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ВВЕДЕНИЕ 

 

На настоящем этапе развития экономики одной из главенствующих проблем 

большинства развитых стран мира является проблема в области управления 

персоналом. Не смотря на все разнообразие существующих подходов  к 

выделенной проблеме, самыми действенными тенденциями являются следующие: 

Формализация бизнес процессов отбора кадров, разработка критериев и 

показателей оценки, научный подход  к потребностям в персонале, использование 

ресурсов молодых и талантливых сотрудников, расчет экономической 

эффективности мероприятий кадровой политики.  

Подсистема управления персоналом является основой системы управления 

производством как таковой – имеет самое центральное значение для эффективной 

деятельности любого предприятия. Считается, что руководитель затрачивает на 

решение кадровых вопросов до 80% своего рабочего времени.  

Значение эффективного стимулирования с течением времени и по мере 

развития общества будет только усиливаться, что порождает потребность 

комплексного подхода к системе организации стимулирования труда. 

Создание и внедрение эффективной механизмов стимулирования рабочих 

позволит повысить уровень производительности труда и качества работы, дает 

сотрудникам ощущение значимости для компании. 

Данный дипломный проект посвящен теме современных механизмов 

стимулирования рабочих промышленных предприятий. 

Объектом исследования является компания ООО «СПК-Чимолаи». 

Предметом исследования является система стимулирования рабочих ООО 

«СПК-Чимолаи». 

Гипотеза исследования: Применение современных механизмов 

стимулирования может повысить производительность и удовлетворенность 

производственного персонала. 

Цель дипломного проекта – повышение производительности и 

удовлетворенности рабочих за счет внедрения современных механизмов 

стимулирования рабочих. 
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В соответствии с выдвинутой целью  предусматривается решение задач: 

 рассмотреть существующие подходы к изучению механизмов 

стимулирования персонала; 

 провести анализы внутренней и внешней среды, рассмотреть 

организационную структуру предприятия; 

 провести организационно–кадровый аудит качественного и 

количественного состава предприятия; 

 рассмотреть существующую систему стимулирования персонала и 

выявить ее слабые места; 

 предложить усовершенствованные, современные механизмы 

стимулирования рабочих, которые будут устранять недостатки выявленные 

ранее; 

 рассчитать экономическую привлекательность данного проекта. 

При написании данного дипломного проекта была использована  специальная 

литература, справочные источники, такие как, годовые отчеты, периодическая 

литература и другие. 

Дипломная работа состоит из трех глав и четырех приложений. 

В первой главе рассматриваются понятия, функции и цели стимулирования на 

предприятии, рассмотрен опыт других компаний в данной подсистеме.  

Во второй главе проведены анализы внутренней и внешней среды 

организации, выявлена экономическая проблема, рассмотрена система 

стимулирования персонала, существующая в организации в данный момент. 

В третьей главе представлены мероприятия по совершенствованию 

механизмов стимулирования рабочих, рассчитан экономический эффект от 

внедрения рассмотренного проекта. 

Практическая значимость данного дипломного проекта заключается в том, что 

предложенный проект может быть внедрен организацию с целью 

усовершенствования механизмов стимулирования рабочих, результатом чего 

будет повышение уровня производительности труда и увеличения уровня 

вовлеченности данной категории персонала. 
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1 АНАЛИЗ ТЕОРЕТИЧЕСКИХ ОСНОВ СТИМУЛИРОВАНИЯ РАБОЧИХ 

 

1.1 Анализ теоретических подходов к стимулированию труда персонала  

 

Проблема стимулирования персонала в настоящее время считается одной из 

важных проблем на предприятии, так как именно стимулирование является 

важным условием эффективности деятельности предприятия. Исследованию 

данного понятия посвящены работы большого количества авторов как 

зарубежных, так и отечественных.  

Процесс стимулирования труда притянул к себе внимание за некоторое время 

до формулирования самого понятия. Сложность и многоаспектность термина 

стимулирования стало причиной к формированию множества определений, 

используемых в различных научных направлениях, а именно в экономике, и 

частично в философии, психологии и социологии.  

Современных подходы к стимулированию персонала взяли свое начало в 

работах Ф.Тейлора, где рассматривались только материальные аспекты. В теории 

человеческих отношений Э. Майо был сделан акцент на социальных и 

психологических аспектах труда. Школа «социальных систем» Ч. Бернарда и Г. 

Саймона, в свою очередь, доказывает ограниченную эффективность 

материального стимулирования, а также необходимость комплексного 

использования материального и нематериального вознаграждения.  

В исследованиях Т. Веблена прослеживаются гедонистические начала в 

стимулировании. В концепции институционализма изучается стимулирующий 

характер привычек, институционализированных обычаев. Д. МакКлелланд 

трактует стимул как мотив достижения, стремление к получению наилучшего 

результата в работе. Как итог, автор считает, что высшая ступень мотивации 

находится над нижестоящим, то есть над «нужной». В советское время 

стимулирование понималось в гармонии и единстве таких методов, как 

побуждение и убеждение. В двадцатых годах акцент был поставлен на трудовом 

коллективе. В шестидесятых годах центром стали методы принуждения. С 

приходом восьмидесятых годов начинает прогрессировать и развиваться подход, 
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основанный на управленческих воздействиях. В отечественных работах 

настоящего времени проблемы стимулирования персонала представлена 

различными научными деятелями.   

В современной науке стимулирование изучается в менеджменте и экономике 

как внешнее воздействие, побуждение, имеющее влияние на деятельность 

человека, в том числе и трудовую. Стимулирование персонала имеет несколько 

функций. Нравственная функция выражается в том, что стимулы к труду влияют 

на взгляды личности на жизнь и на климат в группе и обществе в целом. Но 

необходимо использовать правильные стимулы, опираясь на традиции и прошлый 

опыт. Социальная функция состоит в развитии социальной структуры общества 

из-за разного уровня доходов населения, который в большей мере изменяется от 

влияния стимулов на разных людей. Помимо этого, развитие потребностей, и, как 

следствие рост масштаба человека тоже зависят от процесса стимулирования. 

Экономическая функция отражается во влиянии стимулирования на рост 

эффективности и результативности производства, результатом чего является рост 

производительности труда и улучшение качества производимой продукции [5].  

При изучении процесса стимулирования можно сделать вывод о том, что 

ученые при исследуют данный процесс с двух различных точек зрения. Одни 

научные деятели (А.П. Егоршин, Т.О. Соломандина, И. Гущина, Н. Сумоукина) 

рассматривают понятия мотивации и стимулирования не разделяя их, другие 

(А.Я. Кибанов, Т.Н. Лобанова, Д.А. Новиков, Э.А. Уткин, С.А. Шапиро, В.А. 

Шаховой) разделяют понятия мотивации и стимулирования. В данной работе мы 

будем придерживаться мнения ученых, разделяющие данные понятия. Согласно 

точке зрения С.А. Шапиро, мотивация и стимулирование имеют различные 

значения: мотивация нацелена на перемену настоящего положения. А 

стимулирование на закрепление измененного положения. При этом стоит 

учитывать, что данные процессы дополняют друг друга. Под стимулированием в 

работе мы подразумеваем внешнее управляющее воздействие, направленное на 

активизацию трудовых мотивов. Далее, в таблице 1.1 приведены точки зрения 

различных авторов на понятие стимулирование.  
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Стоит отметить, необходимость построение механизма стимулирования в 

соответствии с интересами, потребностями и способностями работников 

предприятия. Для наиболее эффективного процесса стоит осуществлять подбор 

инструментов стимулирования отдельно для каждой категории работников. 

Таблица 1.1 – Понятие стимулирование по мнению различных авторов 

№ п/п Определение стимулирования Источник 

1 2 3 

1 Стимулирование – внешний по отношению к 
персоналу процесс управленческого воздействия, 
идущего от конкретного руководителя или органа 
управления основывающегося, главным образом, на 
субъективном понимании системой управления этого 
воздействия, направленного на мотивы работников [4]. 

Кибанов, А.Я. Мотивация и 
стимулирование трудовой 
деятельности: учебник. – М.: 
ИНФРА-М, 2009. – 524с. 

2 Стимулирование – это способ управления трудовым 
поведением работников, состоящий в 
целенаправленном воздействии на поведение 
персонала посредством влияния на условия его 
жизнедеятельности с использованием мотивов, 
движущих его деятельностью [5]. 

Лобанова, Т.Н. Мотивация и 
стимулирование трудовой 
деятельности : учебник, – М.: 
Издательство Юрайт, 2016. – 

482с. 

3 Стимулирование - метод управления трудовым 
поведением работника или группы, состоящий в 
целенаправленном воздействии на поведение 
персонала посредством влияния на условия его 
жизнедеятельности и использования побуждающих его 
к деятельности мотивов. В более широком смысле 
стимулирование — совокупность требований и 
соответствующая им система поощрений и наказаний 
[3]. 

Герчиков, В.И. Мотивация, 
стимулирование и оплата 
труда персонала : учебное 
пособие, – М.: 2005. – 95с. 

4 Стимулирование труда - это прежде всего внешнее 
побуждение, элемент трудовой ситуации, влияющий на 
поведение человека в сфере труда, материальная 
оболочка мотивации персонала. Одновременно оно 
несет в себе и нематериальную нагрузку, 
позволяющую работнику реализовать себя как 
личность и работника одновременно. 

Шапиро С. А. , Мотивация и 
стимулирование персонала : 
учебное пособие М.: 
ГроссМедиа, 2005. - 224 с. 

5 Стимулирование труда – это материальная основа 
мотивации персонала, представляющая собой 
комплекс мер, применяемых со стороны субъекта  
управления для повышения эффективности труда 
работников. 

Шахова В.А., Мотивация 
трудовой деятельности : 
учебное пособие – М. –
Берлин : Директ-Медиа, 
2015. – 425с. 

Таким образом, в данной работе под стимулированием труда будет пониматься 

внешний процесс управленческого воздействия на трудовое поведение персонала 

посредством влияния на условия его жизнедеятельности с использованием 

мотивов, движущих его деятельностью. 
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1.2 Сущность и роль стимулирования персонала в системе управления 

промышленным предприятием в современных условиях 

 

Как в научных работах, так и на практике существует большое количество 

исследований, относящихся к системе управления персоналом промышленного 

предприятия. В общем можно отметить, что перед руководством предприятия, 

работающего в секторе производства, стоит первостепенная задача: выполнение 

производственного плана производства продукции при максимизации 

рентабельности деятельности. При этом, управление промышленным 

предприятием, как процесс, предусматривает сотрудничество организации с 

внешней средой, в том числе с государственными органами власти РФ.  

Учитывая этот факт, управленец, при выполнении своих обязанностей 

сталкивается со следующими моментами: основные аспекты деятельности в сфере 

управления нужно рассматривать с учетом современной экономической формы 

«Предприятие – регион - государство».  Это значит, что при управлении 

промышленным предприятием, нужно включать интересы организации в 

региональные и государственные интересы, именно при этом предоставляется 

вероятность достижения целей, при предоставлении от государства ресурсов и 

стимулов [15].  

Для эффективного управления промышленным предприятием в современных 

условиях создается блок информации и аналитики, во главе которого стоит 

директор. Данный блок существует для решения многих задач, таких, как 

отслеживать состояние рынка и отрасли, сфокусировать внимание на 

возможностях, выявить угрозы, сформулировать стратегически важные цели и 

обозначить методы их достижения, обозначить нужду в изменениях и 

преобразованиях. Далее создаются информационные потоки. Существуют 

элементы необходимые для управления предприятием промышленной отрасли, к 

ним относятся, изученность и осознание основных элементов управленческой 

деятельности, помимо этого, важно знание инновационных аспектов управления 

промышленным предприятием. 
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Условия рынка в настоящий момент требуют от собственников предприятий 

непрерывного развития и совершенствования. Особенной чертой промышленного 

предприятия можно считать нужда в понимании эффективности и 

инновационности процессов и механизмов в управлении и производстве. 

Необходимо содержание в процессе производства важнейшего аспекта – 

технологического процесса, направленного на производство продукции.  Развитие 

технологий промышленного предприятия может переживать эволюцию и 

революцию. Эволюция в развитии технологий на промышленном предприятии 

может добраться до своего крайнего значения, когда дальнейшее развитие уровня 

технологий становится экономически невыгодным. Революция, в данном случае, 

состоит в использовании современных технологий производства [6].   

Промышленные предприятия, в своей деятельности, сконцентрированы на 

формировании результативных процессов производства. Эффективность должна 

достигаться во многих сферах, таких, как качество производимой продукции, 

себестоимость производимой продукции, окупаемость затрат на различные 

ресурсы. Таким образом, для понимания того, каким образом предприятие будет 

достигать этих целей, нужно анализировать появляющиеся на рынке ресурсы и 

технологии. 

Помимо этого, для успешного управления промышленным предприятием 

необходимо обеспечение постоянной работы финансовых потоков. Именно они 

обеспечивают не только различные процессы, в том числе производственные, но и 

способствуют тому, что предприятием достигаются поставленные стратегические 

цели. 

Стоит отметить, что в настоящее время, непрерывного развития и изменений,  

на промышленных предприятиях складываются сложности с планированием в 

долгосрочной перспективе. В сложившейся ситуации, предприятие должно 

управляться с учетом следующих аспектов: готовность к инновациям, готовность 

действовать как предприниматель, умение широко мыслить, при этом необходимо 

учитывать информационные технологии.   

Целесообразность введения различного вида инноваций и нововведений на 

производственном предприятии определяется ресурсами, которыми в настоящее 
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время располагает предприятие. С учетом тематики настоящей научной работы 

большая важность возлагается на эффективное использование особого ресурса 

промышленного предприятия, его персонала.  

Определить вклад персонала в процесс производства, а так же важность и 

ценность работников можно при использовании стимулирования персонала. 

Именно стимулирование выявляет координацию и связь между работником и 

работодателем, распределения и производства. Помимо этого, именно с помощью 

стимулирования становятся явными такие стороны управления персоналом 

промышленного предприятия, как уровень удовлетворенности потребностей 

персонала, создание условий для успешного роста потенциала человека, как 

личности и как работника, уровень доходов, принятый в данном обществе образ 

жизни. Но, в современных условиях промышленные предприятия при 

стимулировании работников и оплаты труда часто сталкиваются с некоторыми 

проблемами [10]. 

Следует отметить, что, как правило, на промышленных предприятиях система 

формирования заработной платы персонала не связана со стратегическими целями 

предприятия, этот факт ставит под сомнение экономическую эффективность, а 

главное обоснованность те, или иные используемые на предприятии механизмы и 

методы управления оплатой труда, с точки зрения предпринимательства.  

Далее, в таблице 1.2, сформулируем типичные и основные проблемы, с 

которыми сталкиваются руководители промышленных предприятий при 

разработке стимулирования и формировании оплаты труда персонала.  

Таблица 1.2 – Проблемы стимулирования работников заработной платой на 

промышленных предприятиях 

Часть 
заработной 

платы 

Проблемы стимулирования 

Постоянная 
часть 
заработной 
платы 

некорректное построение тарифной сетки влечет за собой проблему того, что 
работники, выполняющие примерно одинаковую по сложности работу при 
соизмеримом уровне квалификации, могут получать несоизмеримо разную по 
сумме окладную часть; 
величина оплаты труда, как правило, соизмерима наименованию должности, и 
не выполняемым функциям; 
тарифные ставки рабочих, относящихся к одной профессии, принадлежащих 
разным цехам и участкам, могут иметь значительную разницу без особых 
причин дифференциации; 
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не регламентированы принципы формирования и изменения уровня окладов, 
тарифных ставок; 
не регламентированы принципы планирования и расходования фонда оплаты 
труда; 
преобладание в структуре доходов работников доплат и надбавок, именно этот 
факт делает систему оплаты труда менее понятной и  прозрачной, также данные 
доплаты и надбавки не стимулируют работников, а доводят окладную часть их 
заработка до среднего на рынке оплаты труда уровня; 
локальные нормативные акты по оплате труда носят формальный характер и не 
описывают принципы управления постоянной частью заработной платы, 
работники не понимают, из чего складывается их заработная плата. 

Переменная 
часть 
заработной 
платы 

переменная часть оплаты труда не стимулирует работников, в формировании 
премий нет механизмов влияния на производственное поведение персонала; 
переменная часть заработной платы принимается значительной частью 
персонала, как неизменная часть дохода, вместе с этим, критерием для 
получения данной части считается постоянное выполнение должностных 
обязанностей работника, а достижение определенных результатов; 
большая доля показателей премирования не зависит от зоны ответственности, 
относящейся к работнику, отсутствует персональная ответственность за 
выполнение показателей труда; 
не регламентированы механизмы контроля за выполнение показателей 
премирования; 
переменная часть оплаты труда персонала выполняет функцию увеличения 
величины оплаты труда, что не связано с эффективностью выполняемой 
работником деятельности.  

 

Таким образом, на большинстве промышленных предприятий система оплаты 

труда персонала не изменяется кардинально на протяжении долгого времени, не 

смотря на нестабильность и изменения внешних факторов, оказывающих влияние 

на экономику предприятия, это, в свою очередь говорит о том, что экономика 

труда и экономика предприятия не связаны друг с другом. Кроме этого, на многих 

предприятиях принятая система оплаты труда, а точнее ее уровень, не зависит от 

каких либо изменений стратегических показателей эффективность деятельности 

предприятия: показатели изменяются, при этом фонд оплаты труда не реагирует 

на эти изменения. Более того, многие производственные предприятия 

оптимизирует затраты, посредством сокращения численности персонала и 

размера фонда оплаты труда, до уровня минимального размера оплаты труда, 

вынуждающего работников выживать в современных условиях.  

Стоит отметить, что в долгосрочной перспективе действия подобного 

характера нецелесообразны, так как через некоторое время, руководство 

предприятия снова окажется в подобной ситуации, каким образом необходимо 

управлять заработной платой работников в нестабильной ситуации. Только 
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немногие промышленные предприятия уделяют внимание совершенствованию 

существующих механизмов управления системой оплаты труда, что помогает 

предприятию быть намного более чувствительным к изменениям экономики на 

разных уровнях. Руководство таких предприятий анализирует сложившуюся 

ситуацию, находит слабые места и занимается подбором оптимальных систем 

оплаты труда и различных методов стимулирования персонала, делая данные 

системы более понятными для персонала и экономически обоснованными [12]. 

 Помимо этого, большое количество современных промышленных 

предприятий, являются составной частью холдингов, это определенным образом 

влияет на независимость предприятий в принятии каких-либо решений, в том 

числе относящихся к стимулированию персонала. На многих предприятиях 

управляющие холдингами компании интересуются и принимают участие в 

управлении систем оплаты труда в области контроля размера трат финансовых 

средств, в том числе фонда оплаты труда, не вдаваясь в подробности, связанные с 

подбором определенных механизмов управления оплатой труда на конкретном 

предприятии. Но, при этом, часто уделяется особое внимание системам оплаты 

труда, входящих в контур холдинга предприятий. Этот процесс обоснован 

необходимостью стандартизации систем оплаты труда входящих в холдинг 

предприятий, что упрощает процесс управления затратами на заработную плату 

персонала. Подобная стандартизация несет в себе недостатки и риски, это делает 

тотальную унификацию и стандартизацию подходов нецелесообразной.  

Таким образом, вышеперечисленные пункты, связанные со стимулирование 

персонала на промышленном предприятии встречаются на большинстве 

предприятий, что делает рассматриваемую в данной работе проблему актуальной.  

Далее опишем опыт стимулирования работников на промышленных 

предприятиях различных стран. Приведем опыт стимулирования персонала 

российских предприятий. В ЗАО «Эталонстрой» действует премиальный фонд – 

средства из него каждый год выделяются для поощрения различных 

инновационных предложений для производства. Если регулярно поступают 

предложения от одного сотрудника либо группы работников на протяжении более 

трех месяцев, повышается их фонд зарплаты на размер премии, становясь 
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постоянным. В частности, так в течение 2016 года была повышена заработная 

плата технологов на 34%. Их предложения позволили улучшить рецептуры 

различных продуктов, что позволило вывести их на лучшие позиции на рынке. 

На предприятии «Новосибирскгортеплоэнерго» ежеквартально увеличивают 

зарплату на процент инфляции, а каждый год в рамках отраслевой 

договоренности дополнительно индексируют зарплату (с 1 января) на 15–20%. 

Есть выплаты за выслугу лет – после пяти лет работы каждый сотрудник 

ежегодно получает дополнительный месячный оклад. Кроме того, компания 

компенсирует сотрудникам 50% платы за электроэнергию. Помимо этого на 

предприятии действует коллективная форма премирования. Если бригада 

справилась с задачей, то все рабочие получают ценные подарки, грамоты, премии. 

Например, Вы можете выплатить премию, если бригада механизаторов закончила 

ремонт техники раньше установленного срока. 

Далее в работе описаны зарубежные промышленные предприятия и их опыт 

по стимулированию работников. Компания Aldar, находящаяся в Объединенных 

Арабских Эмиратах. Часто на промышленных предприятиях работники 

вынуждены задерживаться на работе на 1-2 часа, в этих случаях, к работниким 

применяется данный метод. Обычно руководство выплачивает сверхурочные по 

факту – но это усложняет расчет зарплаты и может разочаровать работника, если 

недостаточно выплатили. Поэтому в договоре с работником в ОАЭ указывается 

пункт – 15-20% надбавки уже включены в оклад, но компания может потребовать 

сверхурочную работу в любой день. Если необходимости в сверхурочной работе 

не возникло, он всё равно получит надбавку. Однако при отказе работать 

сверхурочно при необходимости этой премии лишается. 

Компания ISCAR, находящаяся в Израиле, применяет к своим работникам 

несколько удачных способов стимулирования работников. Далее описаны 

способы стимулирования, используемые  на данном предприятии: 

Отгул или дополнительные дни отпуска. Работникам часто не хватает 

фиксированных отпусков, поэтому для многих неплохой альтернативой денежной 

премии становятся дополнительные дни отпуска или предоставление отгула. 
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Компенсация за отработанные годы при увольнении. По законодательству 

Израиля сотрудник может получить компенсацию за отработанные годы. Сумма 

последней зарплаты умножается на количество лет проработанных в компании. 

При увольнении из компании по собственному желанию он лишается права на 

данную компенсацию. Хотя сама компания может выплатить эту компенсацию по 

своему желанию – положительно сказывается на репутации.  

Премии при работе без больничных. Предприятие производит оплату не 

только ДМС, но также фитнес-консультации, корпоративных психологов, 

посещения школ здоровья либо спортзалов. Также финансируются программы 

отказа от курения, борьбы со стрессами и пр. Существуют премии для 

сотрудников, если определенный срок отработали без больничных.  

Стоит также описать опыт предприятия Uponor, находящегося в Финляндии. 

Далее по пунктам описаны различные способы стимулирования на данном 

предприятии: 

Оповещать сотрудников о сделанном предыдущей сменой. На производстве 

появилась магнитно-маркерная доска с регулярным обновлении данных. Также 

была введена процедура передачи дел от рабочей смены другой. По данным 

опросов удалось подтвердить – вырос коэффициент удовлетворенности 

сотрудников на 25%.  

Стимулирование здорового образа жизни. На предприятии с 2013-го года 

существует программа оздоровления персонала. В частности, был 

профинансирован 5-километровый забег, прошедший в зоопарке, внося 40% 

регистрационного взноса выделялось зоопарку, участие мог принять каждого 

желающий работник предприятия. В Дании организуются инициативные группы 

сотрудников, с бесплатными занятиями для коллег – к примеру, у нашего 

дизайнера есть специальность инструктора по румбе, поэтому для всех желающих 

он 3 раза в неделю организует занятия. Предприятие раз в месяц производит 

оплату для каждого сотрудника половины цены сеанса массажа. Когда же в 

коллективе была сформирована команда для участия в национальных 

соревнованиях по ходьбе, её членам были бесплатно выделены шагомеры [9]. 
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1.3 Современные механизмы стимулирования рабочих на промышленных 

предприятиях 

 

Для начала необходимо описать понятие механизма стимулирования 

персонала. В данной работе под механизмом стимулирования персонала мы 

будем понимать – совокупность взаимосвязанных и взаимодополняющих 

стимулов, применяемых работодателем, которые активизируют деятельность 

работника для достижения поставленных стратегических целей и повышают его 

удовлетворенность свои трудом.  

Механизм стимулирования должен учитывать и соединять потребности 

работника, его способности и интересы с целями работодателя.  

Применение тех, или иных механизмов стимулирования зависит от 

поставленных текущих и стратегических целей и задач. Цели различных 

предприятий различаются, но, как правило, промышленные предприятия ставят 

перед собой основную цель стимулирования – добиться повышения 

производительности труда, высокой степени отдачи и удовлетворенности 

работников.  

Для создания механизмов стимулирования можно пользоваться определенным 

набором инструментов, влияющих на функционирование механизмов, 

инструменты представлены в таблице 1.3. 

Таблица 1.3 – Инструменты, влияющие на функционирование механизмов 

стимулирования 

Инструмент Характеристика инструмента 

Информирование Проведение работ, повышающих компетентность работника, для 
смещения взгляда на проблему путем передачи информации. Это 
помогает достичь возможности направить все события в нужное 
русло;  

Инструктирование Объяснение работникам, как наиболее эффективно достичь 
поставленных целей; 

Непосредственное 
стимулирование 

Процесс, направленный на усиления стремления работников к 
достижению поставленных целей; 

 

Таким образом, исходя из набора инструментов, помогающих создать 

эффективные механизмы стимулирования рабочих в современных условиях, 

применяемые стимулы можно подразделить на несколько видов:  
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 Экономические – основаны на применении в качестве основных 

стимулов материального вознаграждения и компенсации, которые призваны 

повысить производительность труда, направить старания работников на 

достижение поставленных целей. В числе экономических стимулов присутствуют 

и негативные меры: установленные на предприятии штрафы или иные взыскания 

за ненадлежащее выполнение профессиональных обязанностей либо нарушение 

установленной трудовой дисциплины. 

 Организационно-административные - поощрения, наказания, влияющие 

на поведение работников и на их отношение к своей деятельности и предприятию. 

Базируются на нескольких факторах, таких как: власти, имеющихся 

неограниченных полномочиях руководящего звена компании; необходимости 

подчинения установленному регламенту, уставу; прописанные в трудовых 

контрактах обязательства следовать приказам руководства; осознаваемые 

работником обязательства соблюдать субординацию; вероятность принуждения к 

выполнению профессиональной деятельности в силу взятых обязательств по 

договору найма. 

 Социально-психологические – применение социальных стимулов, 

направленных на усиление личной заинтересованности работника в высоких 

результатах труда. Основаны на воздействии на эмоционально-волевую сферу 

психики человека. Подразумевает методы влияния на работника, 

ориентированные на его религиозные убеждения, моральные факторы, 

нравственные качества, эстетические ценности, сферу интересов [21]. 

Механизмы стимулирования рабочих служат средством усиления мотивов, 

позволяющих добиться высокой производительности труда. Материальные и 

нематериальные стимулы являются основными элементами, на основании 

которых разрабатывается весь механизм. При использовании материальной 

стимуляции работник может рассчитывать на получение дополнительных выплат 

за определенные достижения в трудовой деятельности. 

Нематериальные стимулы направлены на получение признания в коллективе, 

закрепления общественного положения, получение благодарности со стороны 

руководства. Несмотря на то, что труд оценивается в не денежном эквиваленте, 
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большинство сотрудников прилагают максимальные усилия для получения такого 

вида поощрения [8]. 

Основные элементы механизмов материального стимулирования работников 

на предприятии. 

В основе механизмов материального стимулирования персонала предприятия 

заложена непосредственная оплата труда, которая может быть повременной, 

сдельной. В систему оплаты труда входит комплексное взаимодействие 

принципов, когда учитываются качественные, количественные характеристики 

выполненной работы.  

При повременной оплате заработок напрямую зависит от количества 

отработанных часов, уровня квалификации работника, разновидности условий: 

тарифной ставки, поденной, почасовой оплаты или оклада. При сдельной оплате 

размер выплат зависит от выполненных нормативов установленной выработки, 

показателей количества, объема, площади и т.д. 

К выплатам стимулирующего характера относятся:  

 доплаты по показателям количества и качества выполненной работы; 

 доплаты за высокое мастерство; 

 доплаты за уровень квалификации [25]. 

Далее, в таблице 1.4, описаны и охарактеризованы регулярные 

дополнительные выплаты, используемые при формировании механизмов 

стимулирования рабочих предприятия.  

Таблица 1.4 – Регулярные дополнительные выплаты 

Вид выплаты Характеристика выплаты 

Надбавки Носят стимулирующий характер, начисляются за достижение 
соответствующего уровня компетентности, образования, 

самосовершенствования  
Доплаты Носят компенсационный характер и начисляются для возмещения 

дополнительных расходов, причиненного дискомфорта за работу 
в условиях, отличающихся от нормальных 

Выплаты социальной 
направленности 

Начисляются в качестве определенных социальных льгот, 
позволяющих увеличить приверженность организации 

 

Стоит отметить, что все надбавки стимулирующего характера 

устанавливаются локальными нормативными актами организации, закрепляются в 

трудовых, коллективных договорах. В бюджетных организациях такие выплаты 
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установлены органами государственной власти субъекта РФ, Правительством РФ 

или органами местного самоуправления. 

Помимо этого, существуют современные системы оплаты труда, такие, как 

система грейдов, система МВО, система KPI. Рассмотрим основные принципы их 

построения. 

Начнем с описания системы Грейдов.  На сегодняшний день система грейдов 

это наилучшая и единственно оправданная система начисления должностных 

окладов на основе балльно-факторного метода и матрично-математических 

моделей.  

Грейдинг (от англ. grading ) — классификация, сортировка, упорядочивание. 

Грейдирование — это позиционирование должностей, то есть распределение их в 

иерархической структуре предприятия в соответствии с ценностью данной 

позиции для предприятия. 

Виды грейдов: 

 Первая степень сложности — система ранжирования должностей по 

степеням сложности. Она не требует математических расчетов и может быть 

внедрена топ-менеджерами компании после их предварительной подготовки.  

 Вторая степень сложности — это система Эдварда Хея, которая 

действительно основана на балльно-факторных методах. Но это не оригинальный 

вариант, а система грейдов, которую американские консалтинговые компании 

модифицировали под рынок стран СНГ.  

 Третья и четвертая степень сложности — это настоящие оригинальные 

системы грейдов. Эти системы основаны не только на балльно-факторном методе, 

но и на правильных, сложных математических расчетах веса, шага, на матрицах, 

профильно-направляющих таблицах, графиках и самое главное — на точном и 

последовательном соблюдении этапов методологии. 

Эти методы очень трудоемки. Их внедрение растягивается на период от 6 

месяцев до одного года и сопровождается большим количеством 

документооборота и сопроводительных рекомендаций. Поэтому здесь без 

внешнего консультанта не обойтись. 
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Внедрение этой системы оплаты труда делает предприятие 

конкурентоспособным на внутреннем и внешнем рынках, поскольку повышается 

«прозрачность» компании для инвесторов и, соответственно, увеличивается 

капитализация [30]. 

Далее рассмотрим систему МВО (управление по целям / результатам). МВО -

это систематический и организованный подход, позволяющий менеджменту 

фокусироваться на достижении целей и добиваться наилучшего результата с 

помощью доступных средств. 

Управление по целям представляет собой процесс принятия решения, куда вы 

хотите двигаться (установление целей), и затем нахождение пути достижения 

этих целей. Оно затем предполагает количественное описание каждой цели, для 

оценки того, достигнута ли она. 

В контексте стратегического планирования Управление по целям есть 

дальнейшая увязка стратегического плана с повседневной работой компании. 

Именно здесь происходит переплетение индивидуальных целей с целями групп, с 

целями подразделений, с целями организации. 

В данной системе выделяют три основных типа целей (результатов): 

 KPI (ключевые бизнес показатели) – основные производственные 

показатели компании, подразделения или бизнес-процесса. Показатели 

результативности являются измерителями достижимости индивидуальных целей 

и целей компании. Выбор показателей производится в соответствии со стратегией 

организации. 

 SMART – задачи – главные задачи текущего периода, поставленные с 

учетом пяти критериев: конкретности, измеримости, достижимости, 

релевантности, сроков достижения. Обычно эти задачи конкретизируют основные 

действия сотрудника, необходимые для улучшения KPI, а также поддерживают 

стратегию компании. 

 Стандарты – принятые стандарты поведения в компании, которые 

поддерживают корпоративную культуру. Например, форма одежды, ответ на 

входящий звонок, единая форма письма и т.п. 
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Важно не только четко определить результат, к которому нужно прийти, но и 

сделать прозрачным его достижение, для того чтобы сотрудник в любой период 

времени мог определить насколько он справляется с задачей. При этом плановые 

показатели должны быть адекватны ситуации в компании, т.е. реализация плана 

не должно даваться легко и в то же время достижение поставленной планки 

должно быть реальным. 

При грамотном подборе целей и формулировке ожидаемых результатов 

компания получает хорошо сбалансированную картину целей, финансовых и 

нефинансовых показателей деятельности [11]. 

Далее рассмотрим более подробно систему KPI. Ключевые показатели 

эффективности позволяют оценить эффективность выполняемых действий. Их 

можно применять как для оценки работы всей компании, ее отдельных 

подразделений так и конкретных работников. С помощью системы KPI можно не 

только контролировать и оценивать эффективность выполняемых действий, но и 

построить эффективную систему оплаты труда. Условие работы показателя — 

возможность его измерения. 

С помощью системы KPI можно не только контролировать и оценивать 

эффективность выполняемых действий, но и построить эффективную систему 

оплаты труда. Условие работы показателя — возможность его измерения [19]. 

Материальное стимулирование имеет очень большое значение при 

формировании механизмов стимулирования. Так как, при повышении дохода 

рабочих, растет уровень жизни, и удовлетворение рабочих своим трудом. 

Далее мы рассмотрим основы формирования механизмов нематериального 

стимулирования. 

 Система материального стимулирования персонала чаще всего 

разрабатывается с учетом действующих норм трудового законодательства.  

Элементы нематериальных стимулов должны прорабатываться с учетом 

объемов, качества выполненной работы. 

Разработка механизмов нематериального стимулирования персонала 

проводится с учетом смежных элементов управления. Высокопрофессиональные 

рабочие всегда могут рассчитывать не только на благодарность, выраженную 
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руководством компании, но и на повышение, если проводится расширение 

организации или освободились вакантные места, занять которые можно после 

дополнительного обучения или повышения квалификации.    

Необходимо учитывать, что многие психологические теории мотивации и 

стимулирования построены на применении систем нематериального 

стимулирования. Однако на сегодняшний день в современных организациях 

принято использовать системы материального и нематериального 

стимулирования, чтобы добиться повышения производительности труда и 

достичь поставленных текущих и стратегических целей [23]. 

Управленцам стоит учитывать, что механизмы стимулирования рабочих, 

нуждается в тщательной проработке с учетом основных положений на рынке 

труда и в сфере мировой экономики. Но периодически разработанные методики 

стимулирования подлежат пересмотру. Если производительность труда 

снизилась, повысилась текучесть кадров, лучшие работники подают заявление на 

увольнение, это говорит о том, что вся система перестала работать. 

А это значит, что действующие на данный момент на предприятии механизмы 

стимулирования требуют пересмотра и корректировки. Не существует 

определенного срока действия механизмов стимулирования, данный срок зависит 

от конкретного предприятия и зависит от многих факторов. Для того, чтобы 

понять, пришло ли время пересмотреть существующий на предприятии механизм 

стимулирования рабочих, необходимо оценить и проанализировать следующие 

показатели: 

 удовлетворенность рабочих системой оплаты труда;  

 удовлетворенность рабочих качеством производимой продукции;  

 психологический климат внутри коллектива;   

 объективность распределения материальных благ;  

 решения руководства [27]. 

Формирование механизмов стимулирования рабочих проводится 

преимущественно на этапе развития компания. Если организация перешла на 

другой этап, необходимо последовательно провести пересмотр всех действующих 

механизмов. Только тогда можно рассчитывать на последовательное развитие и 



22 
 

высокую производительность, получать продукцию высокого качества, 

обладающую конкурентоспособностью.    

При формировании механизмов стимулирования рабочих необходимо 

придерживаться определенных принципов, которые описаны и охарактеризованы 

в таблице 1.5. 

Таблица 1.5 – Принципы формирования механизмов стимулирования рабочих 

Наименование 
принципа 

Характеристика принципа 

Доступность Каждый действующий механизм стимулирования должен быть доступен 
для всех рабочих. Механизмы должны быть понятными и 
демократичными. 

Ощутимость  Существует некий порог действенности механизма стимулирования, 
который может различаться на различных предприятиях. Это нужно 
учитывать при определении нижнего порога механизма стимулирования. 
Более того, любые применяемые стимулы должны быть значимыми.  

Постепенность Материальные стимулы должны подвергаться постоянной коррекции в 
сторону повышения, что необходимо учитывать, однако резко 
завышенное вознаграждение, не подтвержденное впоследствии, 
отрицательно скажется на мотивации работника в связи с формированием 
ожидания повышенного вознаграждения и возникновением нового 
нижнего порога стимула, который устроил бы рабочего.  

Справедливость Механизмы стимулирования работники должны воспринимать в качестве 
справедливо полученного вознаграждения, Учащение вознаграждения, 
его четкая связь с результатом труда – это очень сильный фактор 
удовлетворения рабочих. Сотрудники должны видеть, что получение того 
или иного результата трудовой деятельности влечет за собой 
взаимосвязанное вознаграждение. 

Сочетание 
моральных и 
материальных 
стимулов 

Данные стимулы очень сильны по своему воздействию, необходимо 
разумно сочетать эти виды стимулов при формировании механизма 
стимулирования, с учетом их целенаправленного действия на каждую 
категорию персонала. 

 

Придерживаясь данных основных принципов формирования механизмов 

стимулирования рабочих, можно добиться желаемых результатов и достигнуть 

целей, преследуемых предприятием. Но, стоит отметить, что формирование 

механизмов стимулирования в каждом конкретном случае должно происходить с 

учетом специфики деятельности предприятия, его стратегических целей , этапа 

развития, особенностей кадрового состава. 

 Прежде всего, механизмы стимулирования должны формироваться с учетом 

стратегических целей, актуальных для данного этапа развития компании. В 

соответствии с ними должна быть разработана и система целей для каждого 
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подразделения. После того, как формирование механизмов стимулирования будет 

завершено, необходим перманентный контроль и анализ их эффективности, 

позволяющий своевременно вносить необходимые корректировки.  

Формирование механизмов стимулирования имеет своей целью определение 

ключевых показатели результативности или эффективности трудовой 

деятельности сотрудников. После того, как они определены, останется только 

решить, какие стимулы будут использоваться для материальной и нематериальной 

мотивации и каково должно быть их соотношение, чтобы их стимулирующее 

воздействие на персонал было оптимально. 

Многие предприятия, в том числе и промышленные, уже пришли к выводу о 

том, что механизмы стимулирования и система мотивации не должны 

формироваться на тех представлениях о стимулировании труда, которые имеются 

у руководства.  

Современные предприятия занимаются эффективным управлением 

механизмами стимулирования рабочих с использованием различных 

управленческих решений, которые учитывают как цели и потребности 

предприятия, так и потребности работников [14]. 

К современным механизмам стимулирования рабочих можно отнести 

применение таких инструментов, как:  

Принцип "Кафетерия" - предоставление возможности работнику в 

соответствии с его уровнем должности, опыта работ и заслуг перед Компанией 

выбрать необходимые ему социальные льготы. Принцип "Кафетерий" хорошо 

применяется при существующей грейдовой системе и реализуемом 

индивидуальном социальном пакете. Данный метод - является способом 

предоставления социальных услуг. 

Обучение сотрудников современным и актуальным на момент обучения 

технологиям и методам более эффективного выполнения каких-либо работ, 

должностных обязанностей, например, обучение «бережливому производству» 

рабочего персонала предприятия. Бережливое производство (Lean production, Lean 

manufacturing) – представляет собой подход к управлению организацией, 

направленный на повышение качества работы за счет сокращения потерь. Этот 
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подход распространяется на все аспекты деятельности – от проектирования и 

производства, до сбыта продукции. Данная концепция имеет значительный 

инструментарий, применительно к рабочему персоналу можно выделить 

Кайдзен (kaizen) – подход к управлению организацией на основе непрерывного 

улучшения качества. В этом подходе сотрудники регулярно и активно работают 

над совершенствованием своей деятельности. 5S – методология улучшения, 

входящая в состав подхода Кайдзен. Позволяет сократить потери, связанные с 

плохой организацией рабочего места и другие [31]. 

При этом, управление механизмами мотивации и их формирование, в 

настоящее время осуществляется посредством общих методов и методик 

менеджмента – административных, экономических, психологических, 

социальных, позволяющих воздействовать как на мотивы, так и на стимулы, 

использовать те из них, которые будут эффективны в максимальной степени. 

Управляющему воздействию могут подвергаться структура механизмов 

стимулирования, организационные ценности компании и основные ценности 

сотрудников, порядок функционирования системы. 

Важным инструментом управления стимулирования – информация. Рабочие 

должны получать необходимый объем информации, чтобы иметь четкое 

представление о механизмах стимулирования и ключевых показателях 

эффективной работы. А руководство компании, осуществляя обратную связь, 

должно оперативно получать информацию о мотивационной структуре рабочих, 

чтобы своевременно принимать управленческие решения. 

Формирование механизмов стимулирования рабочих должно происходить с 

учетом действительных потребностей рабочих предприятия. Так, опросы 

показывают, что почти треть рабочих в России предпочитают такой способ 

поощрения, как гибкий график работы, предоставление дополнительного 

выходного дня или возможность, при необходимости, покидать рабочее место 

раньше, чем это установлено трудовым распорядком.  

Большое стимулирующее значение имеют комфортабельные условия работы, 

публичное признание трудовых заслуг, поддержка и помощь руководства в 

решении личных проблем.  

http://www.kpms.ru/General_info/Kaizen.htm
http://www.kpms.ru/General_info/Kaizen.htm
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В завершении, хотелось бы отметить, что стимулирование персонала — одно 

из самых сложных направлений деятельности управленцев, а умение 

стимулировать и мотивировать работников — большое искусство. Предприятия, 

в которых управленческий персонал овладел этим искусством, занимают, как 

правило, ведущие позиции на рынке. Ни одна система управления не станет 

хорошо функционировать, если не будут сформулированы эффективных 

механизмы стимулирования, так как они побуждают конкретного сотрудника 

и коллектив в целом к достижению личных и общих целей. 

Выводы по главе 1:  

Таким образом, в данной главе были рассмотрены определения 

стимулирования персонала, механизмы стимулирования персонала, рассмотрены 

различные механизмы стимулирования персонала, помимо этого рассмотрен 

зарубежный и отечественных опыт стимулирования рабочего персонала 

промышленных предприятий. 

Повышение удовлетворенности и эффективности деятельности рабочего 

персонала возможно за счет применения современных механизмов 

стимулирования. Таких как, применение современных систем оплаты труда, 

применение современных способов премирования работников, применения 

способов нематериального стимулирования рабочих. 

В практических рекомендациях предложены методики, которые позволяют 

эффективно применять различные механизмы стимулирования рабочих на 

промышленных предприятиях. 
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2 ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА И АНАЛИЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ  

ООО «СПК-Чимолаи» 

 

2.1 Общая характеристика «СПК-Чимолаи» и анализ его финансовой 

деятельности 

 

ООО «СПК-Чимолаи» входят в группу предприятий "КОНАР". Данное 

предприятие обладает компетенциями в сфере инжиниринга, участвуя в решении 

комплексных задач по организации добычи, транспортировки, переработки нефти 

и газа. На предприятиях группы производится продукция в рамках 

импортозамещения, обеспечены трансфер и локализация передовых зарубежных 

технологий. Запущен ряд совместных производств с российскими и зарубежными 

компаниями. 

CimolaiS.p.A основана 1949 году простым рабочим АрмандоЧимолаи. Уже 

1954 году запускается производство первых конструкций для индустриальных 

зданий. Сильными сторонами компании стали проектирование, и организация 

процесса. Самые крупные мануфактуры того периода доверяют 

CimolaiS.p.A строительство и расширение своих предприятий: «Занусси», «Фиат», 

«Валео». Вес отгруженных металлоконструкций к концу 2015 года составил 
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149000 т. CimolaiS.p.A на сегодняшний день насчитывает множество филиалов, 

расположившихся в Италии, Венесуэле, Швейцарии, а теперь и в России.  

Совместное российско-итальянское предприятие компаний ЗАО «КОНАР» и 

CimolaiS.p.A.,с самым современным оборудованием и лучшими мировыми 

технологиями, которое специализируется на производстве уникальных 

металлоконструкций для виадуков, мостов и стадионов, а также конструкций для 

офисных и жилых помещений, объектов нефтегазовой индустрии.   

Предприятие специализируется на производстве сложных, уникальных и 

наукоёмких металлоконструкций для мостов, стадионов, высотных зданий, 

объектов нефтегазовой индустрии, опор линий электропередач.  

Уже в ноябре 2015 года завод завершил свой первый малотоннажный проект - 

возведение теплого перехода между зданиями бизнес-центра «Бовид» в г. 

Челябинске, который напомнил строение кристаллической решетки. Пешеходный 

переход, предназначенный для горизонтальной коммуникации между зданиями 

делового центра «Бовид» на уровне четвертого этажа и отеля «Видгоф» на уровне 

третьего этажа.  

Затем в начале 2016 года СП КОНАР-Чимолаи выполнил заказ на стальные 

конструкции для опор ЛЭП через реку Ангара, которые обеспечили внешнее 

электроснабжение для нефтеперекачивающей станции АК «Транснефть».  

В 2016 году завершилась работа над таким масштабным проектам, как 

металлоконструкции для небоскрёба «Лахта-центр» в Санкт-Петербурге. Лахта-

центр - современный общественно-деловой центр. 

В 2017 году был сдан стадион в Волгограде к Чемпионату мира FIFA 2018. 

Новый стадион строится к чемпионату мира FIFA 2018. Вместимость составляет 

45000 человек.  

В конце 2017 года был сдан проект в Нижнем Новгороде к Чемпионату мира 

FIFA 2018. Стадион строится к чемпионату мира FIFA 2018 в районе «стрелки», 

на месте слияния рек Волга и Ока. Вместимость 45 000 человек.  

Реквизиты предприятия представлены в таблице 2.1 

Таблица 2.1 – Реквизиты ООО «СПК-Чимолаи» 

Название реквизита Реквизиты ООО «СПК-Чимолаи» 
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1 2 

Полное наименование Общество с ограниченной ответственностью «Совместное 
предприятие Конар-Чимолаи»  

Сокращенное наименование ООО «СПК-Чимолаи» 

Юридический адрес 454010, город Челябинск, улица Енисейская, 8 

ИНН/КПП 7701996914/744901001 

ОГРН  1137746379100 

ОКПО 17508568 
ОКОГУ 4210011 - Хозяйственные общества и товарищества с участием 

иностранных юридических и (или) физических лиц, а также 
лиц без гражданства 

ОКТМО 75701320000 
ОКОПФ 12300 
Банковские реквизиты: 
Расчетный счет 40702810300164798124 в Челябинском филиале АО 

ЮниКредит Банка, г. Челябинск 

Окончание таблицы 2.1 

1 2 
Кор/с 30101810200000000982 
БИК 047501982 

Единоличный 
исполнительный орган 

Директор Макеров Сергей Александрович 
 

Контактные телефоны 8 (351) 216-94-42, 8 (912) 776-84-20 
Сайт http://jvkc.ru/ 

 

Завод расположился на территории единственного в Челябинской области 

сертифицированного Индустриального парка «Станкомаш». Уникальность 

предприятия заключается в локации: на одной площадке собрано оборудования 

для производства металлоконструкции любой сложности. Производственные 

мощности до двух тысяч тонн в месяц. 

Далее проанализируем финансовую деятельность ООО «СПК-Чимолаи». В 

таблице 2.2 перечислены основные экономические показатели и их значения за 

три предшествующих года. 

Таблица 2.2 – Экономические показатели ООО «СПК-Чимолаи»  
Наименование I 

половина
2015г. 

II 
половина.

2015г. 

I 
половина.

2016г. 

II 
половина. 

2016г. 

I 
половина. 

2017г. 

II 
половина.

2017г. 
1 2 3 4 5 6 7 

Выручка от 
реализации (тыс. 
руб.) 

323850,9 295245,1 3645185,3 3294792,7 3359251,5 3656713,5 

Себестоимость 
реализованной 

продукции (тыс. руб.) 

418641 354615 2951643,7 3196060,3 3799972,8 6953249 

Себестоимость 
выпущенной 
продукции (тыс. руб.) 

409955,6 365292,4 3124525,2 3055926,8 3625452,1 3666504,9 

Чистая прибыль (тыс. - -215 516 - 50 964 - 62 716 
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руб.) 
Рентабельность 
продаж (%) 

- 1,5 - 15,7 - 18,4 

Кредиторская 
задолженность (тыс. 
руб.) 

671621 719251 1752529,5 2159369,5 1962532,4 1985592,6 

Дебиторская 
задолженность (тыс. 
руб.) 

371185,2 395922,8 1617894,1 1397024,9 1823711,7 1765543,3 

Производительность 
труда (тыс. руб. на 
чел.) 

548,9 537,23 5418,5 5144,5 4922,6 5043,26 

Окончание таблицы 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 

Уровень брака (%) - 6,5 - 7,2 - 7,7 

Средняя сумма заказа 
(чека), тыс. руб. 

- 611,3 - 645,9 - 719,4 

 

На основании таблицы 2.2 были сделаны следующие выводы: в течение трех 

лет, с 2015 по 2017 год наблюдается рост выручки от реализации, это связано с 

увеличением заказов, но, при этом стоит отметить, что прирост выручки с 2016 по 

2017 год является незначительным. При этом производительность труда в 2017 

году сократилась на 5,6%. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что основным слабым местом, 

связанным с финансовой деятельностью рассматриваемого предприятия, является 

снижение производительности труда, но при этом, следует отметить, что чистая 

прибыли растет, это связано с увеличением количества работников предприятия. 

Не смотря на то, что их производительность ниже, чем в 2016 году, количество 

выполняемой работы не сокращается. 

Далее ознакомимся и проанализируем организационную структуру 

предприятия. Именно тип организационной структуры является одним из 

важнейших аспектов успешной деятельности предприятия.  

Организационная структура управления в ООО «СПК-Чимолаи» относится к 

линейно-функциональному типу. Графическое её представление приведено в 

приложении А. 

Общее руководство организацией осуществляет директор совместно с 

административным советом и учредителями. Все основные управленческие 

вопросы, в том числе вопросы стратегического управления, осуществляются 
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директором. В отдельных случаях в качестве консультантов по решению 

узкопрофильных вопросов и консультаций по ним, привлекаются специалисты 

компании. 

Решение большинства стратегических задач носит формальный характер. Так, 

в частности, на предприятии не инициируется проведение маркетинговых 

исследований, либо они носят бессистемный и односторонний характер. 

Руководство ООО «СПК-Чимолаи» не видит необходимости в составлении 

письменного стратегического плана и описании функциональных стратегий, т.к. 

на это требуются большие временные затраты. Также рынок меняется слишком 

быстро, поэтому план не сможет принести реальную пользу. Проблемы 

руководством обычно решаются по мере их появления, в режиме реального 

времени. Даже если исходить из того, что данное предприятие относится к 

крупным корпорациям, которые обычно нуждаются в стратегическом 

планировании, в данной компании оно, к сожалению, отсутствует. В этом видится 

недостаток действующей системы управления. Требуется особая осторожность и 

точный расчёт в принятии стратегических решений. Так, несвоевременное и 

слишком стремительное расширение бизнеса, без подготовки соответствующей 

ресурсной базы, может обернуться снижением уровня финансовой устойчивости  

и ослаблением платёжеспособности хозяйствующего субъекта. Предварительно 

составленный стратегический план, подкреплённый соответствующими 

экономическими расчётами, напротив, обеспечит устойчивый денежный оборот и 

стабильность компании. Несмотря на отсутствие, чётко сформулированной 

стратегии развития, руководство фирмы имеет вполне отчётливое представление 

о желаемых целевых ориентирах. 

Таким образом, проанализировав эконмические показатели рассматриваемого 

предприятия, можно перейти к анализу внешней и внутренней среды, это делается 

для того, чтобы получить наиболее полное представление о текущем положении 

ООО «СПК-Чимолаи».  

Анализ внешней среды предприятия предполагает изучение внешних 

факторов, влияющих на деятельность организации. При этом компания не имеет 

возможности влиять на данные факторы, в лучшем случае организация может 
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принимать во внимание изменения внешней среды и максимально подготовиться 

к ним, всегда быть готовой для их реализации. Для начала проведем анализ 

внешней среды предприятия, а именноPEST-анализ. 

PEST-анализ предназначен для анализа политических (Political), 

экономических (Economic), социальных (Social) и технологических 

(Technological) факторов, для того чтобы увидеть картину внешнего окружения 

компании, выделяя наиболее важные влияющие факторы[39]. В таблице 2.3 

представлены факторы внешней среды, влияющие на деятельность компании 

ООО «СПК-Чимолаи». 

Таблица 2.3 – Факторы внешней среды ООО «СПК-Чимолаи» 

Фактор Описание 

1 2 

1. Политические факторы 

Изменение налогового 
законодательства для 
компаний среднего и 
крупного бизнеса; 

Увеличение суммы налоговых выплат; 

Количественные и 
качественные ограничения 
на импорт; 

Компания закупает определенное сырье за границей, 
соответственно ограничения на импорт может повлиять на 
конкурентоспособность предприятия. Так как компании 
придется искать аналоги определенных импортных материалов. 

Участие государства в 

различных сферах жизни 
граждан. 

При участии государства в жизни общества, происходит 
поддержка значимых для страны проектов, например 
спортивных стадионов. 

Бюрократизация и уровень 
коррупции; 

Излишняя бюрократизация и высокий уровень коррупции может 
стать высоким барьером и препятствием при согласовании и 
выполнении каких-либо проектов.   

2. Экономические факторы 

Курсы основных валют 
(нестабильность); 

Данный фактор может повлиять на стоимость услуг компании; 

Расширение рынка сбыта; Компания получает доступ и выход к зарубежному рынку 
производства металлоконструкций; 

Уровень располагаемых 
доходов населения; 

Уровень доходов населения влияет на их платежеспособность, 
соответственно на окупаемость проектов и спрос на 
строительство новых проектов; 

Стоимость сырьевых, 
энергетических ресурсов. 

От стоимости ресурсов зависит себестоимость произведенного 
продукта, соответственно и его цена. При изменении стоимости 
ресурсов, предприятие меняет цену на продукт и в итоге теряет, 
или получает прибыль.  
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Окончание таблицы 2.3 

1 2 

3. Социальные факторы 

Отношение к импортным 
товарам и услугам; 

От отношения потребителей к импортным товарам также 
определяет спрос на товары произведенные отечественными 
производителями, это определяет прибыли и тех и других 
предприятий. 

Требования к качеству 
продукции и уровню сервиса 

В обществе, в котором потребители товаров имеют высокие 
требования к качеству производимой продукции и уровню 
сервиса, компании производящие качественные товар имеют 
лучшую репутацию и большинство клиентов обращаются 
именно в эту компанию. Спрос на такой товар не снижается, 
соответственно не снижается и прибыль компании, 
производящей качественный продукт. 

4. Технологические факторы 

Уровень инноваций и 
технологического развития 
отрасли; 

От степени использования, внедрения и передачи новых 
технологий зависит развитие отрасли, количество новой 
продукции, материалов для изготовления продукции (более 
выгодных для производства), производительность оборудования 
(сокращение времени производства).  

Расходы на исследования и 
разработки. 

Расходы на исследования и разработки во многом определяют 
степень внедрения и использования новых технологий. 
Соответственно, этот фактор определяет уникальность, качество 
производимого продукта, его отличия от продукции, 
производимой конкурентами.  

 

Далее в таблице 2.4 произведена оценка описанных выше факторов, по итогам 

которой построен профиль внешней среды, на рисунке 2.1. Оценка вероятности 

события или проявления фактора оценивается по шкале от 0,1 до 1,0. Оценка 

важности события или фактора оценивается по пятибалльной шкале. 

Таблица 2.4 – PEST-анализ внешней среды компании ООО «СПК-Чимолаи» 

 Наименование фактора Опасность 

/ 

Возможнос
ть 

Оценка 
вероятность 
события или 
проявления 

фактора 

Оценка 
важности 

события или 
фактора 

 

Общее 

влияние на 
компанию 

1 2 3 4 5 6 

 

 

P 

1. Изменение налогового 
законодательства для 
компаний среднего и 
крупного бизнеса; 

- 0,7 5 -3,5 

2. Ограничения на импорт 
сырья и материалов; 

- 0,7 3 -2,1 

Окончание таблицы 2.4 

1 2 3 4 5 6 
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Р 3. Озабоченность и участие 
государства в различных 
сферах жизни граждан; 

+ 0,9 3 2,7 

4. Бюрократизация и уровень 
коррупции. 

- 0,7 4 -2,8 

 

 

E 

5. Курсы основных валют 
(нестабильность); 

- 0,8 4 -3,2 

6. Расширение рынка сбыта; + 0,7 5 3,5 

7. Уровень располагаемых 
доходов населения; 

+ 0,6 3 1,8 

8. Стоимость сырьевых, 
энергетических ресурсов. 

- 0,8 5 -4,0 

 

S 

9. Отношение к импортным 
товарам и услугам; 

+ 0,7 4 2,8 

10. Требования к качеству 
продукции и уровню сервиса. 

+ 0,8 5 4,0 

T 11. Уровень инноваций и 
технологического развития 
отрасли; 

+ 0,9 5 4,5 

12. Расходы на исследования и 
разработки. 

+ 0,8 4 2,8 

 

Таким образом, на основе проведенного анализа можно сделать вывод о том, 

что ООО «СПК-Чимолаи» находится в благоприятной внешней среде, так как 

общее влияние положительных факторов больше. Но при этом, стоит отметить, 

что влияние отрицательных факторов менее сильно выражено, поэтому 

предприятию нужно быть готовым к любым изменения внешней среды, быстро 

реагировать на них. Самыми весомыми факторами, оказывающими отрицательное 

влияние, по данным анализа, оказались политические и экономические факторы. 

Так, например, политические факторы, а именно излишняя бюрократизация, 

могут сильно усложнить выполнение проекта, затормозить процесс работы. Но 

также имеют влияние другие внешние факторы, так, например, количество 

выполняемых предприятием заказов во многом зависит от покупательских 

способностей потребителей, от их отношения к качеству продукции, именно от 

этих факторов в значительной степени зависит количество выполняемых проектов 

и их окупаемость.  

Стоит отметить, что отрицательное влияние на предприятие оказывают 

экономические и политические факторы. Таким образом для рассматриваемого 

предприятия актуальным будет сохранение позиций на рынке, именно для 
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достижения этого следует поддерживать и увеличивать качество деятельности 

персонала.  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Оценка влияния 
факторов -3,5 -2,1 2,7 -2,8 -3,2 3,5 1,8 -4 2,8 4 4,5

-5

-4

-3

-2

-1

0

1

2

3

4

5

 

Рисунок 2.1 – Профиль внешней среды PEST-анализа для 

ООО «СПК-Чимолаи» 

После этого, нам необходимо более конкретно проанализировать внешнюю и 

внутреннюю среду предприятия, начнем с анализа 5 сил Портера.  

Для соотнесения компании с конкурентной средой необходимо выявить 

структуру конкурентной среды с точки зрения сил, которые могут повлиять на 

возможность успешной реализации стратегии компании. В модели М. Портера, 

разработанной в 1985 году, выделяется пять сил конкуренции, пять центров 

давления на компанию.  

В пять сил Портера входят: 

 угроза появления новых игроков на рынке; 

 рыночная власть покупателей; 

 угроза появления заменителей; 

 рыночная власть поставщиков; 

 внутриотраслевая конкуренция [26]. 
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Далее более подробно распишем влияние каждой из 5 конкурентных сил и 

произведем их оценку по 5 бальной шкале, чем больше влияние фактора, тем 

выше оценка.  

Угроза появления новых игроков на рынке. Появление новых игроков на 

рынке производства металлоконструкций возможно, но при этом, для входа на 

данный рынок нужно обладать производственными мощностями, достаточной 

площадью цеха, то есть барьеры для входа на рынок достаточно высоки. В любом 

случае, новым компаниям приходится сложнее, чем предприятиям, 

проработавшим некоторое время, нужно заявить о себе, получить первые заказы, 

для появления репутации. Организации необходимо следить за новыми 

компаниями, собирать информацию об их преимуществах, и учиться на их 

ошибках. Появление новых игроков значительно не повлияет на деятельность 

предприятия. Оценка 3, так как появление новых игроков вероятно, но большого 

ущерба для компании от этого не предвидится; 

Рыночная власть покупателей. Данный фактор значительно влияет на 

деятельность компании. Именно потребители в большей степени определяет 

величину спроса, и прибыли компании. Именно потребитель, оставляя свои 

отзывы формирует ту, или иную репутацию предприятия.ООО «СПК-Чимолаи» 

работают на рынке B2B, поэтому потенциальными потребителями продукции 

компании – это и юридические лица. В связи с тем, что металлоконструкции 

применяются в сфере строительной деятельности, то клиентская база в основном 

является однородной по своему составу, поэтому основным критерием при 

выборе данной компании у заказчика будет имидж предприятия на рынке. 

Данный фактор имеет большую силу для компании, оценка 5. Выделим ряд 

факторов, которые будут отличать ООО «СПК-Чимолаи» от других компаний и 

помогут оставаться конкурентоспособными на рынке: 

 качество продукции; 

 финансовое положение фирмы; 

 известность (к этому же пункту можно отнести и формирование 

положительной деловой репутации, в том числе благодаря реализации 

крупных проектов); 
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 стоимость товара и услуг; 

 история организации, традиции; 

 особенности деловых коммуникаций. 

Угроза появления заменителей. Влияние данного фактора не очень велико. Не 

просто найти замену металлоконструкциям, для этого должен произойти рывок в 

данной отрасли, должна появиться инновация, при этом ее влияние будет 

значительным при условии, если предприятие не сможет повторить появившуюся 

технологию. Оцениваем данный фактор в 2 балла. 

Рыночная власть поставщиков. Данный фактор имеет большое влияние на 

функционирование предприятия. Так как именно поставщик может прямо 

повлиять на стоимость производимого продукта, на срок его изготовления именно 

эти свойства продукта являются важнейшими для потребителя. Так же стоит 

отметить, что на предприятии установлено импортное оборудование, и при его 

поломке поставщик запчастей так же может сильно повлиять на 

производственный процесс. Стоит отметить, что поставщики товаров и услуг, с 

которыми работает рассматриваемое предприятие, являются надежными и 

ответственными партнерами.  Оценка данного фактора 5 баллов. 

Внутриотраслевая конкуренция. Этот фактор имеет сильное влияние на 

функционирование компании. Именно конкуренты должны в определенной 

степени мотивировать предприятие на постоянное совершенствование 

деятельности, на движение только На данный момент существует достаточное 

количество конкурентов в производстве металлоконструкций, но стоит отметить, 

что данные предприятия расположены в разных городах России. В качестве 

конкурентов можно рассматривать следующие предприятия:  

 ОАО «КТЦ Металлоконструкция» (Ульяновская область, выпуск 65 

тыс.тонн/год); 

 АО «Курганстальмост» (Курганская область, выпуск 60,6тыс.тонн/год); 

 ООО «Нижнетагильский Завод Металлических Конструкций» 

(Свердловская область, выпуск 35,3 тыс.тонн/год); 

 АО «Уральский трубный Завод» (Свердловская область, выпуск 

17тыс.тонн/год); 
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 АО «Челябинский завод металлоконструкций» (Челябинская область, 

выпуск 81,1 тыс. тонн/год). 

Стоит отметить, что самым сильным из перечисленных конкурентов можно 

считать АО «Челябинский завод металлоконструкций», как как он среди всех 

перечисленных предприятий выпускает большее количество тысяч тонн 

продукции в год. Фактор имеет значительное влияние, оцениваем его в 4 балла. 

Для наглядности поставленных оценок представит их в виде графика,  рисунок 

2.2. 

3

5

2

5

4

0

1

2

3

4

5

6

Появление новых 
игроков

Власть 
покупателей

Появление 
заменителей

Власть 
поставщиков

Внутриотраслевая 
конкуренция

Рисунок 2.2 – Оценка 5 конкурентных сил Портера 

При изучении конкурентных сил можно сделать вывод о том, что на 

деятельность компании наибольшее влияние имеют такие факторы как: 

потребители, поставщики и конкуренты. И соответственно наименьшее влияние 

оказывают такие факторы, как: появление новых игроков и появление 

заменителей. 

Далее, на рисунке 2.3  приведен краткий анализ 5 конкурентных сил. 
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Рисунок 2.3 – Краткий анализ 5 конкурентных сил Потрера 

После этого построим матрицу БКГ. БКГ создал основатель Бостонской 

консалтинговой группы Брюс Д. Хендерсен в начале 70-х годов прошлого века. 

Цель этой матрицы – анализ актуальности продуктов компании в зависимости от 

роста рынка данной продукции и занимаемой им доли. Далее приведем краткую 

характеристику категорий товаров при анализе. 

Звезды. Они обладают самыми высокими темпами рыночного роста и 

занимают наибольшую долю на рынке. Они популярны, привлекательны, 

перспективны, быстро развиваются, но при этом требуют значительных 

инвестиций в себя. Потому они и «Звезды». Рано или поздно рост «Звезд» 

начинает замедляться и тогда они превращаются в «Дойных коров».  

Дойные коровы (они же «Денежные мешки»). Для них характерна большая 

доля рынка, при низком темпе его роста. Затратных инвестиций «Дойные коровы» 

не требуют, принося при этом стабильный и высокий доход. Этот доход компания 

использует для финансирования других продуктов. Отсюда и название, эти 

продукты буквально «доят».  

Дикие кошки (известные также как «Темные лошадки», «Трудные дети», 

«Проблемы» или «Знаки вопроса»). У них все наоборот. Относительная доля 
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рынка маленькая, но темпы роста продаж – высокие. Чтобы увеличить их 

рыночную долю требуются большие усилия и затраты. Поэтому компания должна 

провести тщательный анализ матрицы БКГ и оценить, способны ли «Темные 

лошадки» стать «Звездами», стоит ли в них вкладываться. В общем, картина в их 

случае очень неясная, а ставки высоки, потому они и «Темные лошадки».  

Дохлые собаки (или «Хромые утки», «Мертвый груз»). У них все плохо. 

Низкая относительная доля на рынке, низкие темпы роста рынка. Доход 

приносимый ими и рентабельность малы. Обычно они самоокупаются, но не 

более того. Перспектив нет. От «Дохлых собак» следует избавляться или хотя бы 

прекратить их финансирование, если без них можно обойтись (может быть такая 

ситуация, когда они необходимы для «Звезд», например) [17]. 

В данном анализе мы сравним некоторые направления деятельности 

рассматриваемого предприятия, такие, как:  

 производство чугуна, стали и ферросплавов;  

 производство листового горячекатаного стального проката;  

 производство листового холоднокатаного стального проката;  

 производство стальных труб, полых профилей и фитингов.  

Далее на рисунке 2.5 изображена матрица БКГ.  
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Рисунок 2.5 – Матрица БКГ 

Ознакомившись с рисунком 2.5 можно сделать вывод о том, что направления 

деятельности рассматриваемого предприятия находятся в секторах Звезды и 

некоторые товары начинают переход в сектор Дойные коровы.  

Далее приведем анализ  Маккинси 7С (или в английском варианте Mckinsey 

7S) представляет собой удобный инструмент анализа внутренней 

организационной структуры и принципов работы компании. Модель анализирует 

7 ключевых элементов микросреды организации и позволяет сделать выводы о 

том: насколько правильно выстроены и налажены бизнес-процессы внутри 

компании, насколько эффективно используются имеющиеся ресурсы. Модель 

McKinsey 7S может помочь в улучшении внутренних бизнес процессов компании 

любого размера, увеличить производительность предприятия, спрогнозировать 

возможные последствия планируемых изменений организационной структуры, 

правильно объединить отделы и провести слияние компаний, определить лучший 

способ реализации стратегии развития компании [37]. 

Структура: На предприятии действует линейно-функциональная 

организационная структура, описанная ранее, представлена в Приложении А, 

каждый орган управления специализирован на выполнении отдельных функций 

на всех уровнях управления. Выполнение указаний каждого функционального 

органа в пределах его компетенции обязательно для производственных 

подразделений.  

Системы: на предприятии хорошо развита система коммуникации внутри 

организации, работники могут связываться друг с другом по электронной почте, 

либо по рабочему телефону (внутренняя линия) и быстро найти ответ на 

возникший вопрос. Помимо этого, предприятие постоянно контролирует степень 

удовлетворенности потребителей, поддерживается связь с представителями 

заказчика. Помимо этого, для служба персонала использует программу 1С. В ней 

оформляются перемещения, отпуска, содержится информация о каждом 

сотруднике и т.д. 

Стиль: в компании преобладает демократичный стиль управления, 

характеризуется распределением полномочий, инициативы и ответственности 
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между руководителем и заместителями, руководителем и подчиненными. 

Руководитель демократического стиля всегда выясняет мнение коллектива по 

важным производственным вопросам, принимает коллегиальные решения. 

Регулярно и своевременно проводится информирование членов коллектива по 

важным для них вопросам. Общение с подчиненными проходит в форме просьб, 

пожеланий, рекомендаций, советов, поощрений за качественную и оперативную 

работу, доброжелательно и вежливо; по необходимости применяются приказы. 

Руководитель стимулирует благоприятный психологический климат в коллективе, 

отстаивает интересы подчиненных.Иерархическая структура: Всей деятельностью 

работников управляют процедуры. Руководители – рационально мыслящие 

организаторы и координаторы. В организации ценится поддержание главного 

хода ее деятельности. Объединяющим фактом в ней являются официальная 

политика и формальные правила.  

Состав персонала: основной состав персонала образуется из молодых людей, в 

возрасте от 30 до 40 лет. Это является сильной стороной предприятия, так как 

работники находятся в том возрасте, когда они имею достаточно опыта и энергии 

для качественного выполнения своих должностных обязанностей. На работу 

принимаются только граждане, имеющее профильное образование в той сфере, на 

должность в которой они претендуют. Знание работником теоретических основ в 

конкретной профессии уменьшает количество брака, повышает эффективность 

работы, улучшает качество производимой продукции. 

Сумма навыков: сотрудники имеют большой опыт в той, или иной профессии, 

каждый из них развивается в своей сфере, для производства более качественного 

продукта. Многие работники получают образование или повышают 

квалификацию для более эффективной работы и улучшения профессиональных 

навыков. 

Стратегия: Стратегия, которой в настоящее время придерживается ООО 

«СПК-Чимолаи», это «стратегия укрепления позиции на рынке» (согласно 

классификации О.С. Виханского данная стратегия относится к стратегиям 

концентрированного роста). Она предполагает активную, агрессивную позицию 

фирмы и преследует, прежде всего, цель завоевать и расширить свою долю на 
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освоенном рынке, за счёт подавления имеющихся прямых и косвенных 

конкурентов (агрессивное удержание рынка). 

Системы ценностей: 1) деловое партнерство, основанное на надежности, 

ответственности, стабильности, совершенствовании, взаимном доверии, 

направленное на взаимную выгоду; 2) качество во всем: в производстве 

продукции, в работе с клиентами, в своей работе, измеряя тем самым свой успех; 

3) профессионализм, честность, открытость в работе с клиентами, в отношениях 

друг с другом; 4) имидж предприятия и сложившийся авторитет предприятия как 

лидера отрасли.  

Для более полного представления о системе ценностей ООО «СПК-Чимолаи» 

далее будет представлен анализ организационной культуры. 

Управление промышленным предприятием в современных условиях 

рассматривает организационную культуру, как сильный стратегический 

инструмент, помогающий направить персонал всех отделов предприятия на 

достижение общих целей.  

Существует множество способов диагностики организационной культуры, все 

они имеют свои плюсы и минусы. В данной работе мы осуществим диагностику 

организационной культуры ООО «СПК-Чимолаи» по методике Камерона-Куина. 

Методика заключается в том, что пройдя специальный опросник возможно 

определить не только текущее отношение к тому, или иному типу 

организационной культуры, но и предпочитаемые тип культуры. Согласно 

данному способу диагностики  существует 4 типы культур: 

 клановая культура, относится к предприятиям, которые концентрируют 

внимание на внутреннем поддержании гибкости, заботе о сотрудниках и хорошем 

отношении к потребителям; 

 адхократическая культура принята на предприятиях, которые 

концентрируются на внешних позициях, сочетая при этом большую гибкость и 

индивидуальных подход к клиентам; 

 иерархическая культура принята на предприятиях, которые 

концентрируют внимание на внутренней среде, в такой культуре сочетаются 

контроль, стабильность и внимание; 
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 рыночная культура принята на предприятиях, которые концентрируются 

на внешней среде в слиянии с контролем и стабильностью [18].  

При проведении диагностики была заполнена анкета, по результатам которой 

мы можем говорить о том, что на данный момент на рассматриваемом 

предприятии действует иерархическая организационная культура, так же ее 

называют бюрократической. Результаты проведенной диагностики представлены 

в таблице 2.5. Так ее называют не просто так, предприятия, относящиеся к такому 

типу культуры, являются слишком структурированными и формализованными. 

Различные процедуры управляют действиями работников. Руководители считают 

себя грамотными управленцами, рациональными организаторами и 

координаторами. Предприятие скрепляет формальные правила и политика. 

Основополагающим в управлении персоналом является предоставление 

гарантии занятости работников при предсказуемом развитии событий в 

долгосрочной перспективе.  

Таблица 2.5 – Результаты диагностики Камерона-Куина 

 

Далее, на рисунке 2.6 представлено графическое изображение результатов, 

полученных при проведении диагностики Камерона-Куина.  

Ответ (тип 
культуры) 

Существующая культура Предпочитаемая культура 

∑ (по 6 
измерениям) 

Средний 
балл (∑:6) 

∑ (по 6 
измерениям) 

Средний 
балл (∑:6) 

А (ООК) 80 13 90 15 

Б (ПартОК) 130 22 200 27 

В (ПОК) 150 25 190 32 

Г (БОК) 240 40 120 20 
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Рисунок 2.6 – Диагностика организационной культуры 

Таким образом, после диагностики, мы можем сказать о том, что 

рассматриваемое предприятие стремится к изменению организационной культуры 

в пользу рыночной. Она доминирует в организациях, ориентированных на 

результаты. Ее главная забота — выполнение поставленной задачи. Люди 

целеустремлены и соперничают друг с другом. Лидеры — твердые руководители 

и суровые конкуренты. Они непоколебимы и требовательны. Организацию 

связывает воедино акцент на стремлении побеждать. Репутация и успех 

составляют предмет объединения персонала предприятия. Стиль организации — 

жестко проводимая линия на конкурентоспособность. 

На рисунке 2.7 изображен анализ Маккинси 7С. 
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Рисунок 2.7 – Анализ Маккинси 7С. 

Далее, в таблице 2.6, для более глубокого изучения внутренней среды 

организации проведем SNW-анализ – это анализ сильных, нейтральных и слабых 

сторон организации. Аббревиатура SNW отражает характер позиции предприятия 

по исследуемому фактору: S – сильнаяпозиция (strength position); N – 

нейтральнаяпозиция (neutral position); W – слабаяпозиция (weakness position) [10]. 

SNW-анализ позволяет сравнить рассматриваемое предприятие, с основным 

конкурентом – АО «Челябинский завод металлоконструкций».  

Стоит отметить, что каждое из данных предприятий имеет свои преимущества 

и недостатки, это обусловлено тем, что основной конкурент имеет больший опыт 

функционирования в данной отрасли, при этом рассматриваемое предприятие 

ООО «СПК-Чимолаи» имеет более современное оборудование. Что позволяет 

выполнять заказы в установленные сроки при соблюдении высокого качества. 

Таблица 2.6 – Результаты SNW-анализа ООО «СПК-Чимолаи» 

Наименование подсистемы Качественная оценка позиции 

Структура:  
Линейная структура; 

Функциональные отделы  
взаимодействуют друг с другом. 

 

Система ценностей: 

-Качество во всем; 

-Профессионализм; 

-Деловое партнерство. 

Стратегия: 

Соответствие формальной 
стратегии у существующей. 

«Укрепление позиции на 
рынке»» 

Системы: 

- Развита 
коммуникация внутри 

организации; 
- Существует система 

контроля степени 
удовлетворенности 

потребителей. 

Стиль: 

Иерархическая культура, 
демократичный стиль 
управления 

Сумма навыков: 

Сотрудники имеют 
больший опыт и высокую 

квалификацию 

Состав персонала: 
Персонал состоит в 

основном из молодых 
людей; Основная часть 

работников имеет высшее и 
среднее образование. 
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Сильная  
(Strength) 

Нейтральн
ая (Neutral) 

Слабая  
(Weakness) 

5 4 3 2 1 0 -1 -2 -3 -4 -5 

Качество выпускаемой 
продукции 

           

Заработная плата сотрудника            

Условия труда            

Текучесть кадров            

Территориальное расположение            

Мотивация и стимулирование 
персонала 

           

Квалификация персонала            

Имидж предприятия            

Конкурентная позиция            

Финансовая устойчивость 
предприятия 

           

Ассортимент выпускаемой 
продукции 

           

Оценка качества работы 
персонала 

           

Уровень технической 
оснащенности 

           

Организационная структура 
предприятия 

           

Информационное обеспечение            

Стратегия и её отражение в 
деятельности предприятия 

           

Квалификация топ-

менеджмента 

           

 - АО «Челябинский завод металлоконструкций» 

 - ООО «СПК-Чимолаи» 

В таблице можно увидеть, что самыми проблемными сторонами являются: 

 мотивация и стимулирование персонала, 

 стратегия и ее отражение в деятельности предприятия.  

Помимо этого, одной из слабых сторон, в сравнении с основным конкурентом 

является сравнительно небольшой опыт работы, но из этого вытекает 

преимущество - новейшее оборудование. Что является важным элементом в 

процессе производства.  

Таким образом, данные слабые стороны сдерживают рост предприятия. Из 

выявленных в процессе анализа слабых сторон, основной является стороны, 
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связанные с персоналом рассматриваемого предприятия, т.е. мотивация и 

стимулирование персонала.  

Далее, на основании выполненных анализов внешней и внутренней среды, был 

произведен SWOT-анализ. Результаты анализа представлены в таблице 2.8. 

SWOT-анализ – это метод оценки внутренних и внешних факторов, которые 

влияют на развитие компании. Он поможет оценить сильные и слабые стороны 

компании, найти новые возможности и определить угрозы [38]. 

На основе проведенного SWOT-анализа можно сделать вывод о том, что на 

предприятии существует проблема эффективности деятельности рабочих, они 

неэффективно используют свое рабочее время. Данная категория сотрудников на 

данный момент имеет повременную систему оплаты труда, в связи с этим рабочие 

часто откладывают работу, подолгу обедают, принимают душ, занимаются 

делами, не относящимися к их основным обязанностям. Это в свою очередь 

влияет на сроки выполнения заказов, отношение рабочих к труду и к 

предприятию. На основе этого, можно сделать вывод о неэффективности 

существующих методов стимулирования данной категории персонала.  

Так как рабочие на рассматриваемом предприятии являются людьми с высшим 

образованием, профессионалами своего дела, необходимо выстроить и внедрить 

эффективные механизмы стимулирования, при этом механизмы должны состоять 

как из материальных, так и не материальных способов стимулирования.  

Существующие методы стимулирования не работают, так как на предприятии 

нет тенденции постоянного обновления методов стимулирования. Не 

отслеживается эффективность применяемых методов. Понять, насколько 

персонал удовлетворен своим трудом, работают ли существующие способы 

стимулирования можно с помощью некоторых методов, например проведение 

различного вида опросов, анкетирования определенной категории персонала 

,проведение фотографии рабочего времени. Проведенный анализ фотографии 

рабочего времени описан ниже.  

Фотография рабочего времени – форма наблюдения, при которой 

фиксируются и анализируются все затраты времени работника за период 

наблюдения, при этом период наблюдения может быть различным. В итоге 
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получается срез, по которому можно понять, на что было потрачено рабочее 

время, чем конкретно занимался тот, или иной работник.  

Основными целями для проведения данного анализа являются: 

 выявление недостатков организации труда; 

 поиск перспектив оптимизации труда; 

 разработка норм затрат рабочего времени; 

 выявление работников, не выполняющих свои обязанности [14]. 

После проведения данного анализа была построена таблица с основными 

показателями фотографии рабочего времени. В представленной фотографии 

рабочего времени рабочих промышленного предприятия ООО «СПК-Чимолаи» 

обобщены следующие временные интервалы: 

 Т пз – время на подготовительно-заключительные работы; 

 Т оп – время на выполнение основной работы (оперативное); 

 Т олн – время на отдых и личные надобности работника;  

 Т нтд – время нарушение трудовой дисциплины, таблица 2.7. 

 

 

 

Таблица 2.7 – Сопоставление данных нормального и фактического баланса 

рабочего времени и времени отдыха 

Наименование затрат 

Продолжительность, мин. 

Отклонения, мин. Факт. Норматив. 

Т пз  30  20  -10 

Т орм  25  20  -5 

Т оп  340  380  40 

Т олн  80  60  -20 

Т нтд  15  -  -15 

Всего  480  480  - 

 

Сумма всех полученных результатов затрат времени должна быть равна 

суммарной продолжительности рабочего дня Т см. 



49 
 

Проанализируем, насколько эффективно используется рабочее время 

рабочими рассматриваемого предприятия. Для этого используем формулу (1) 

фактического коэффициента использования рабочего времени К исп: 

                  

 

                                        

Следовательно, рабочее время рабочих на данном предприятии используется 

на 98%.  

Рассмотрим фактический коэффициент загрузки данной категории 

сотрудников Кз, которые определим по формуле (2):  

 

 

 

 

Фактический коэффициент загрузки равен 77%. Далее определим 

коэффициент, связанный с нарушением трудовой дисциплины, делением Тнд на 

Тсм, далее умножая на 100. таким образом равен 4%. Нормальный баланс 

рабочего времени равен 438,09 мин., соответственно максимально возможное 

повышение производительности труда при устранении всех затрат и потерь 

составит 28,8%. 

Вывод: Следовательно, после проведения анализа можно сделать вывод о том, 

что рабочее время рабочего персонала используется не эффективно. Что в свою 

очередь влияет на производительность труда рабочих.  

Помимо этого, компания должна проводить мониторинг рынка, отслеживать 

тенденции, знать все о своих конкурентах и управлять своей 

конкурентоспособностью на основе имеющейся информации.  

Анализ экономических показателей организации выявил, что в ООО «СПК-

Чимолаи» показатели находятся в пределах нормы, особенно учитывая тот факт, 

что предприятие функционирует с 2015 года, и не смотря на это показатели 
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растут, но в сравнительно невысоком темпе, это говорит о том, что существует 

слабое место, тормозящее развитие предприятия и готовность им добиваться 

поставленных целей. 

По отношению к внешней среде было выявлено, что на рассматриваемом 

рынке существует конкуренция, несколько предприятий, находящихся в 

различных городах России. Для сохранения своего сегмента предприятие должно 

делать упор на профессионализме и удовлетворенности своего персонала 

различных категорий.  

Анализ внутренней среды показал, что на предприятии существует проблема 

эффективности используемых методов стимулирования рабочих. Эта категория 

персонала неэффективно использует рабочее время, что в свою очередь говорит о 

неудовлетворенности рабочего персонала.  

Как было отмечено ранее, слабой стороной рассматриваемого предприятия 

является стимулирования персонала. 

 

Таблица 2.8 – Результаты SWOT-анализа ООО «СПК-Чимолаи» 

 
Внешняя среда 

 
 
 
 
 

Внутренняя среда 

Возможности 
1.Появление новых 
поставщиков; 
2.Увеличение темпов роста 
отраслевого рынка; 
3.Высокие темпы роста спроса 
на товар. 

Угрозы 
1. Ужесточение конкуренции; 
2.Угроза со стороны движений 
в защиту окружающей среды в 
регионе; 
3.Нестабильность курсов валют. 

Сильные стороны: 
1.Высокое качество 
производимого продукта;  
2.Персонал с высокой 
квалификацией и опытом; 
3.Наличие качественного, 
импортного 
оборудования; 
4.Хорошая репутация на 
рынке; 
5.Большой опыт 
руководства в управлении 
производственными 
предприятиями. 

Возможности \ сильные 
стороны 

-Поиск опытным и 
квалифицированным 
персоналом поставщиков с 
более выходными условиями; 
-Увеличение темпов роста 
спроса на товар при 
максимально эффективном 
использовании всех сильных 
сторон предприятия.  

Угрозы \ сильные стороны 

-Компания должна постоянно 
развиваться, становиться все 
более конкурентоспособной; 
-Участие представителей 
компании в различных 
мероприятиях, посвященным 
защите окружающей среды; 
-Предприятие должно следить 
за изменениями и всегда быть 
иметь возможность быстро на 
них реагировать, проявлять 
гибкость, используя свой опыт. 

Слабые стороны: 
1.Частые изменения на 
предприятии, 

Возможности \ слабые стороны 

-Внедрять изменения 
постепенно, предоставляя 

Угрозы \ слабые стороны 

-Предприятию необходимо 
работать над угрозами и 
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Выводы по параграфу 2.1: анализ экономических показателей организации 

выявил, что в ООО «СПК-Чимолаи» показатели находятся в пределах нормы, 

особенно учитывая тот факт, что предприятие функционирует с 2015 года, и не 

смотря на это показатели растут, но в сравнительно невысоком темпе, это говорит 

о том, что существует слабое место, тормозящее развитие предприятия и 

готовность им добиваться поставленных целей. 

 

2.2 Организационно-кадровый аудит ООО «СПК-Чимолаи» 

 

Проведем кадровый аудит предприятия, для этого проанализируем структуру 

и кадровые характеристики. 

В настоящее время на предприятии функционирует служба персонала. Она 

состоит из 5 человек: начальник службы персонала, ведущий менеджер по 

персоналу, ведущий менеджер по персоналу, менеджер по персоналу, менеджер 

по персоналу. По данным на 01.02.2018г. среднесписочная численность 

работников ООО «СПК-Чимолаи» составляет 704 человека, из них 534- мужчин, 

что составляет 76% от общего числа сотрудников. 

В ООО «СПК-Чимолаи» работает 3 категории персонала: руководители, 

специалисты и производственный персонал. К категории специалистов относятся 

работники бухгалтерии, юридического отдела, службы персонала, финансово-

непосредственно 
касающиеся работников; 
2.Неэффективность 
применяемые методов 
стимулирования рабочих; 

3.Снижение 
эффективности 
деятельности рабочих. 
 

сотрудником достаточно 
информации для понимания 
ими внедрения тех, или иных 
изменений; 
-Применение эффективных 
механизмов стимулирования 
рабочих приведет к повышению 
их производительности труда. 

-При высоких темпах роста на 
производимый товар смена 
системы оплаты труда сможет 
увеличить объем выпускаемой 
рабочими продукции. 

ликвидировать слабые стороны, 
иначе возможно увеличение 
уровня текучести, не 
связанного с проектными 
работами по трудовым 
договорам, а, следовательно, 
снижение качества 
производимого продукта.  
-Угрозы внешней среды, 
покрепленные слабыми 
сторонами внутри предприятия, 
могут значительно снизить 
продуктивность сотрудников и 
функционирование 
организации.  
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экономической службы, отдела проектов. К категории рабочих должностей 

относятся сотрудники, непосредственно выполняющие производственные работы. 

В таблице 2.9 приведен кадровый состав по группам сотрудников предприятия в 

динамике за 3 года. 

Таблица 2.9 – Кадровый состав ООО «СПК-Чимолаи» за 2015-2017 гг 

Окончание таблицы 2.9 

 

Таким образом, численность персонала ООО «СПК-Чимолаи» за последний 

три года увеличилась на 134 человека, что связано с тем, что предприятие 

развивается, количество заказов растет. Для наглядного представления данных, 

ниже приведен рисунок 2.8 

 Характеристика 

2015 год 2016 год 2017 год 

человек    % человек    % человек    % 

1 2 3 4 5 6 7 

Среднесписочная 
численность:  570 100 657 100 704 100 

- руководители 7 1,2 7 1,1 9 1,3 

- специалисты 245 43 198 30,1 253 35,9 

1 2 3 4 5 6 7 

-производственный 

персонал 
318 55,8 452 68,8 442 62,8 
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Рисунок 2.8– Изменение доли сотрудников по категориям за 2015 – 2017 гг., % 

Исходя из данных по распределению доли сотрудников по категории, можно 

заметить, что предприятие не терпит значительных изменений в численности 

персонала. Это говорит о стабильном функционировании рассматриваемого 

предприятия.  

Соотношение руководителей, специалистов и производственного персонала на 

конец 2017 года представлено на рисунке 2.9. 
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Рисунок 2.9 – Соотношение различных категорий персонала, % 
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Ознакомившись с рисунком можно сделать вывод, что наибольшую долю 

сотрудников предприятия составляют рабочие более 60%. Эта категория 

персонала наиболее тесно связана с производственным процессом.  

Для более подробного анализа и последующего выявления кадровой проблемы 

компании в таблице 2.10 рассмотрим структуру персонала ООО«СПК-Чимолаи» в 

динамике за 3 года по половому признаку. 

Таблица 2.10 – Структура персонала ООО «СПК-Чимолаи» по половому признаку 

в динамике за 2015-2017гг., чел 

Характеристика 2015 год 2016 год 2017 год 

1 2 3 4 

Мужчины 423 493 534 

Женщины 147 164 170 

Всего: 570 657 704 

 

Далее, для наглядного представления структуры персонала по половому 

признаку представлен рисунок 2.10 по которому можно заметить преобладание 

сотрудников мужского пола. 
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Рисунок 2.10 – Структура персонала по половому признаку за 2015-2017гг., чел 
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На предприятии численно преобладает персонал мужского пола, мужчин в 

несколько раз больше, чем женщин. Это связано со спецификой деятельности 

предприятия, оно занимается производством металлоконструкций, в цехе 

трудятся в основном мужчины.  

Далее, для детального анализа, и выявления кадровой проблемы рассмотрим 

структуру персонала по уровню образования. 

В таблице 2.11 представлена образовательная структура персонала ООО«СПК-

Чимолаи» в динамике за 3 года. 

Таблица 2.11 – Уровень образования сотрудников ООО «СПК-Чимолаи», чел 

Уровень образования 2015 год 2016 год 2017 год 

Высшее профессиональное 
образование 

298 336 352 

Среднее профессиональное 
образование 

190 223 243 

Начальное профессиональное 
образование 

82 98 109 

Всего: 570 657 704 

 

Для более наглядного представления динамики уровня образования персонала 

за ниже представлен рисунок 2.11, по которому можно сделать вывод о том, что 

на предприятии большая часть сотрудников имеет высшее профессиональное 

образование. 
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Рисунок 2.11 – Уровень образования персонала за 2015-2017гг., чел 
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На основе имеющихся данных можно сделать вывод о том, что в компании 

большинство сотрудников с высшим образованием. В настоящий момент в 

компании трудится 50% сотрудников с высшим образованием, так как 

предприятие очень ответственно относится к подбору персонала.  В таблице 2.12 

представлена возрастная структура персонала в динамике за три года.  

Таблица 2.12 – Структура персонала ООО «СПК-Чимолаи» по возрастному 

признаку, чел 

Возрастные группы 2015 год 2016 год 2017 год 

Категория от 20 до 29 лет 139 152 178 

Категория от 30 до 39 лет 285 310 320 

Категория от 40 до 49 лет 120 145 157 

Категория от 50 до 60 лет 26 50 49 

Всего: 570 657 704 

 

Для наглядности представим структуру персонала по возрастному признаку в 

динамике за три года на рисунке 2.12, изучив рисунок можно сделать выводы о 

том, что на предприятии основная масса сотрудников – молодые люди в возрасте 

от 30 до 39 лет. 
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Рисунок 2.12 – Структура персонала ООО «СПК-Чимолаи» по возрастному 

признаку, чел 

Ознакомившись с графиком можно сделать вывод о том, что на предприятии 

большинство сотрудников находится в возрастной группе от 30 до 39 лет. Это 

обосновано тем, что работники такого возраста уже имеют достаточный опыт для 
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качественного выполнения своей работы, при этом остаются здоровыми и 

мотивированными.  

Далее проведем анализ движения рабочей силы предприятия, который 

представлен в таблице 2.13. 

Таблица 2.13 – Анализ движения рабочей силы предприятия  

ООО «СПК-Чимолаи» 

Показатели 2015 год 2016 год 2017 год 

Среднесписочная численность, чел. 570 657 704 

Прием на работу, чел. 364 184 140 

Увольнение, чел. 102 97 93 

Коэффициент текучести, % 17,9 14,8 13,2 

Далее для наглядности построен график изменения коэффициента текучести 

среди всех категорий персонала, представлен на рисунке 2.13, значение 

коэффициента имеет положительную динамику. 
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Рисунок 2.13 – Коэффициент текучести персонала ООО «СПК-Чимолаи» 

При ознакомлении с данным графиком можно сделать вывод о том, что на 

предприятии значение коэффициента текучести имеет положительную динамику. 

Что говорит о том, что персонал ценит свои рабочие места.  

Далее, в работе был проанализировано значение коэффициента текучести 

среди производственного персонала.  Данные представлены в таблице 2.14. 

Для того, чтобы понять на сколько рабочий персонал удовлетворен своим 

трудом рассмотрим существующую систему стимулирования более подробно. 

Таблица 2.14 – Анализ движения рабочей силы предприятия  
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ООО «СПК-Чимолаи», среди производственного персонала 

Показатели 2015 год 2016 год 2017 год 

1 2 3 4 

Среднесписочная численность, чел. 318 452 442 

Прием на работу, чел. 195 229 104 

Увольнение, чел. 61 95 114 

Коэффициент текучести, % 19,1 21,0 25,7 

 

Ознакомившись с таблицей можно сделать вывод о том, что на предприятии 

происходит рост текучести производственного персонала. Для наглядности 

представлен рисунок 2.14.  
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Рисунок 2.14 – Коэффициент текучести производственного персонала, % 

Для того, чтобы понять на сколько рабочий персонал удовлетворен своим 

трудом рассмотрим существующую систему стимулирования более подробно. 

Далее, в таблице 2.15 были описаны основные способы стимулирования 

рабочих на ООО «СПК-Чимолаи», каждый из применяемых методов 

охарактеризован. 

Таблица 2.15 – Используемые на предприятии методы стимулирования 

Метод 
стимулирования 

Характеристика метода 

1 2 

Доска почета На предприятии существует доска почета, но информация и фотография на 
ней обновляются реже одного раза в месяц; 

Льготное 
питание в 

Работники могут питаться в столовой, находящейся на территории 
предприятия, но цены в данной столовой не слишком низкие, многие 
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столовой работники не пользуются этой возможностью, так как выгоднее приносить 
еду на обед из дома; 

Спецодежда Рабочим на предприятии выделяется спецодежда, она регулярно 
обновляется. Наличие спецодежды объединяет рабочих и напоминает об их 
принадлежности к рассматриваемому предприятию; 

Транспортное 
обеспечение 

 У рассматриваемого предприятия имеется корпоративные автобусы, 
которые ходят в определенное время. Автобусы ходят в нескольких 
районах города, что позволяет даже жителям дальних районов без 
опозданий добраться до места работы. Этот фактор имеет большое 
значение, так как рассматриваемое предприятие находится в 
промышленной зоне города, где затруднено движение общественного 
транспорта. Этот факт облегчает проезд работников до места работы и 
приводит к экономии их денежных средств. 

 

 

Окончание таблицы 2.15 

1 2 

Занятия спортом Для сотрудников предприятия существуют льготные условия для занятий 
спортом. Этот метод является стимулирующим для большинства 
работников, так как в настоящее время занятия в спортзале требуют 
значительных финансовых вложений. При этом занятия спортом 
положительно влияют на общее самочувствие работников, что в свою 
очередь влияет на эффективность их деятельности.  

  

Применяемые на предприятии методы стимулирования рабочих являются  

проверенными и естественными для крупных промышленных предприятий, но 

это не обеспечивает их эффективность, для повышения удовлетворенности 

рабочих необходимо совершенствовать действующие механизмы.  

Кроме того, проведение анкетирования рабочих (приложение Б) показало, что 

основная масса работников, а именно 54%, не удовлетворены своим трудом. 

Основными аспектами, способствующими их не удовлетворенности оказались: не 

понимание существующей системы стимулирования, отношения с руководством. 

Рабочие не хотят увольняться, но, при этом, они понимают, что на данный момент 

предприятие не развивает систему стимулирования, не внедряет новые методы. 

Более того, никак не анализируется мнение рабочих по поводу существующей 

системы, нет процесса получения обратной связи. Система стимулирования 

требует пересмотра и совершенствования. Нужно понимать, что работники 

нуждаются в стимулировании различными инструментами, отвечающими 

потребностям персонала.   
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Далее рассмотрим стаж работы персонала в ООО «СПК-Чимолаи», 

представлен в таблице 2.16. Стоит отметить, что предприятие функционирует с 

2015 года, поэтому максимальный стаж в компании не может превышать трех лет.  

Таблица 2.16 – Стаж работы персонала в ООО «СПК-Чимолаи» 

Стаж работы  2017 год 

человек % 

до 6 месяцев 182 25,9 

от 6 месяцев до 1 года 227 32,2 

от 1 года до 3 лет  295 41,9 

Для наглядности представлены данные о стаже на рисунке 2.15. 

Таким образом, ознакомившись с данными о стаже работы персонала, можно 

сделать вывод о том, что большинство сотрудников работает на предприятии от 1 

года до 3 лет, учитывая то, что организация функционирует с 2015 года, можно 

сделать вывод о том, что многие сотрудники работают на предприятии с его 

открытия. Персонал имеет достаточную квалификацию и опыт для качественного 

выполнения своей работы, также это говорит о высокой преданности персонала к 

месту работы.  

26%

32%

42%

до 6 месяцев

от 6 месяцев до 1 
года
от 1 года до 3 лет 

 

Рисунок 2.15 – Стаж работы персонала в ООО «СПК-Чимолаи» 

После проведения кадрового аудита можно сделать выводы о том, что 

кадровой проблемы на предприятии нет. Персонал лояльно и преданно относится 

к предприятию, об этом говорит значение коэффициента текучести в динамике за 
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три года. Но при этом, существует проблема неудовлетворённости рабочими свои 

трудом. На предприятии преобладает числа работников с высшим образованием, 

что говорит о высокой квалификации персонала. Помимо этого в структуре 

персонала ООО «СПК-Чимолаи» преобладает персонал мужского пола, что 

объясняется сферой деятельности предприятия.  

 

 

2.3 Анализ проблемной подсистемы ООО «СПК-Чимолаи» 

 

Для начала в данной работе мы должны проанализировать проблемную 

подсистему предприятия.  

Далее, на рисунке 2.15 представлен существующую систему стимулирования 

рабочих на рассматриваемом промышленном предприятии.  
Цель Удовлетворенные сотрудники, эффективно выполняющие свои должностные 

обязанности.  
Задачи Высоко квалифицированные работники; 

Повышение заинтересованности рабочего персонала; 

Увеличение производительности труда. 

 

 

 

 

Технологии 

-нематериальное и материальное стимулирование:  

доска почета; 
льготное питание;  
спецодежда; 
транспортное обеспечение; 
льготные занятия спортом; 

-стимулирующие выплаты; 

-повременно-премиальная система оплаты труда рабочего персонала; 

-негативные стимулы: депремирование; 
 

Критерии: 
Рост производительности труда; 
Рост удовлетворенности производственного персонала. 

Рисунок 2.15 - Существующая система стимулирования в  

ООО «СПК-Чимолаи» 

Субъекты 

 

Сотрудники отдела 
управления 
персоналом ООО 
«СПК-Чимолаи» 

 

Объекты Персонал предприятия 
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Из проведенных анализов было выявлено, что проблемной подсистемой в 

ООО «СПК-Чимолаи» является низкая заинтересованность и удовлетворенность 

рабочего персонала своей деятельностью, что приводит к неэффективному 

использованию рабочего времени этой категорией персонала.  Исходя из этого, 

можно сделать вывод о том, что усовершенствования необходимы в системе 

стимулирования рабочего персонала. Для того, чтобы определить причины и 

последствия полученных результатов, необходимо проанализировать подсистему 

стимулирования рабочего персонала. 

Вывод: Цель и задачи подсистемы построены не по принципу SMART и не 

позволяют предприятию оценить эффективности данной системы. Критерии не в 

полной мере соответствуют технологиям.  

При изучении существующей системы стимулирования можно сделать вывод 

о том, что подсистема функционирует в недостаточной мере, так как существует 

ряд ошибок. 

Далее в работе мы рассмотрим подсистему стимулирования рабочих, как 

процесс, рисунок 2.16. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Выявление неудовлетворенности 
рабочих 

Корректировка методов 
материального стимулирования 

Контроль осуществления 
установленных методов 

стимулирования 

Исследование эффективности 
стимулирования 

Функционирование 
преобразованных методов 

стимулирования 
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Рисунок 2.16 – Процесс стимулирования производственного персонала 

 Каждая стадия процесса стимулирования рабочих ООО «СПК-Чимолаи» 

характеризуется следующим: 

 выявление неудовлетворенности рабочих помогает определить какие 

проблемы, недостатки существуют на данном этапе, помимо этого существует 

возможность выявить причины неудовлетворенности и ликвидировать их; 

 корректировка методов материального стимулирования помогает 

усовершенствовать существующую систему стимулирования рабочих, и повысить 

их удовлетворенность; 

 контроль осуществления установленных методов стимулирования 

позволяет обеспечить эффективность действующих методов; 

 исследование эффективности стимулирования позволяет увидеть 

насколько эффективно внедряются усовершенствованные методы 

стимулирования; 

 функционирование преобразованных методов стимулирования. 

Менеджеру по персоналу, для понимания того, насколько действенные 

преобразованные методы стимулирования рабочих, необходимо учитывать 

особенности рабочего персонала, включающие в себя потребности, интересы, 

установки и ценностные ориентиры.  

В ходе рассмотрения подсистемы стимулирования рабочих ООО «СПК 

Чимолаи», как процесса и как системы, мы можем сделать следующие выводы: 

 имеющиеся технологии стимулирования рабочих требуют 

усовершенствования; 

 существующие методы нематериального стимулирования рабочих плохо 

функционируют, именно это влияет на удовлетворенность рабочих своим трудом; 

 отсутствует информирование рабочих об инструментах и методах 

стимулирования, об их необходимости и действенности. 

Стоит отметить, что на рассматриваемом предприятии используются 

различные методы стимулирования персонала, но их действенность и 

эффективность не контролируется и не оценивается вышестоящим руководством. 
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Механизмы, используемые для повышения заинтересованности работников 

свои трудом, давно не пересматривались, многие из них устарели, либо не имеют 

влияния на работников. 

Заработная плата – это важнейшая часть механизма стимулирования труда, 

один из инструментов воздействия на эффективность труда работников. На 

рассматриваемом предприятии заработная плата рабочего персонала 

рассчитывалась исходя из премиально-повременной системы оплаты труда, при 

этом большую долю заработной платы составляет постоянная часть, в среднем 

65%. Исходя из этого, предприятие столкнулось с основным недостатком данной 

системы оплаты труда, а именно с тем, что работодатель часто не может 

обеспечить присутствие сотрудников в течение целого дня, что приводит к 

уменьшению эффективности деятельности рабочих, более того рабочему 

персоналу незачем стремиться к более эффективному труду, так как их основной 

заработок не зависит от результатов их труда. Следовательно, в данной работе 

необходимо совершенствовать систему оплаты труда рабочих. 

Кроме денежного стимулирования на рассматриваемом предприятии 

применяются методы и нематериального и не денежного стимулирования, но, как 

было описано выше, эффективность от применения данных методов не 

контролируется, не проводится анализ применяемых методов, поэтому, после 

некоторого времени механизмы стимулирования перестают работать, либо не 

работают с самого начала их внедрения.  

Более того, не редки случаи депремирования рабочего персонала, и тут играет 

свою роль отсутствие прозрачности системы, многие работники не понимаю за 

что их лишили премии.  

Выводы по второй главе: в данной главе были рассмотрены экономические 

показатели организации, проведен анализ внешней и внутренней среды 

предприятия, кадровый аудит, а также анализ подсистемы стимулирования 

рабочих ООО «СПК-Чимолаи». 

В результате проведенных анализов внешней среды получилось оценить 

уровень конкурентной борьбы в отрасли, а также основные технологические и 

экономические показатели на макроуровне. Анализ внутренней среды позволил 
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оценить сильные и слабые стороны предприятия, выйти на ключевую проблему: 

неэффективность существующей системы стимулирования, низкая 

удовлетворенность рабочих своим трудом, и как следствие неэффективное 

использование рабочего времени.  

Кадровый аудит предприятия позволил оценить количественный и 

качественный состав персонала. На данный момент система стимулирования 

рабочих не в полной мере стимулирует на эффективную работу, но и снижают 

вовлеченность и удовлетворение трудом рабочего персонала.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 РАЗРАБОТКА И ОБОСНОВАНИЕ ПРОЕКТА ПО ФОРМИРОВАНИЮ    

  СОВРЕМЕННЫХ МЕХАНИЗМОВ СТИМУЛИРОВАНИЯ          

  ПЕРСОНАЛА ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ  

 

3.1 Разработка рекомендаций по формированию современных механизмов    
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    стимулирования производственного персонала ООО «СПК-Чимолаи» 

 

В данном параграфе мы предлагаем рассмотреть программу формирования и 

внедрения современных механизмов стимулирования рабочих промышленного 

предприятия.  

Анализ внешней среды позволил выявить основные действующие силы, 

которые оказывают давление на организацию: поставщики, покупатели и 

конкуренты. Для промышленной отрасли характерно развитие научно-

технического прогресса и применение новых технологий, в связи с чем 

предприятию необходимо постоянно обновлять свои производственными 

мощности. Большой акцент делается на работу с персоналом, а именно на 

качество работы, уровень брака и удовлетворенность трудом персонала.  

В предыдущей главе были рассмотрены финансовые показатели организации, 

проведен кадровый аудит, а также анализ одной из подсистем –подсистемы 

стимулирования персонала. На основании анализа было выявлено, что 

действующие методы стимулирования не эффективны в современных условиях и 

е отвечают потребностям персонала. В связи с чем, считается целесообразно 

усовершенствовать действующую систему и процесс  стимулирования 

производственного персонала, через современные механизмы мотивации.  

 Проект разрабатывается для рабочих ООО «СПК-Чимолаи», так как во 

втором параграфе были выявлены признаки неэффективного труда рабочего 

персонала, что говорит о недостаточной заинтересованности рабочих, 

следовательно, и о неэффективности действующих на предприятии методов 

стимулирования рабочих.  

 Представим новую, усовершенствованную систему стимулирования рабочих 

на предприятии, данные представлены на рисунке 3.1 

Цель Повышение производительности труда производственного 
персонала на 15 % к 01.11.2019 

Задачи 1. Разработать эффективно действующий механизм стимулирования 
рабочих; 
2. Повысить вовлеченность рабочих; 
3. Создать эффективную систему информирования сотрудников; 
4. Сократить текучесть персонала на 8%  
5. Повысить удовлетворенность трудом производственного 
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персонала в 2 раза 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Критерии: 
% удовлетворенности трудом сотрудников; 
уровень вовлеченности; 
производительность труда; 
выполнение плана. 
 

Рисунок 3.1 – Модернизированная система стимулирования    

                        производственного персонала ООО «СПК-Чимолаи» 

Таким образом, по рисунку 3.1 можно сделать вывод, что новая система 

стимулирования направлена на использование новых технологий и критериев 

оценки эффективности данной системы. Цель и задачи были сформулированы в 

соответствии с потребностями организации. Новые технологии включают в себя 4 

типа стимулов, которые соответствуют мотивационным  профилям персонала.  

Далее рассмотрим предлагаемые технологии подробно (таблица 3.1) 

Таблица 3.1 – Технологии стимулирования производственного персонала 

Механизмы 

стимулирования 

Характеристика механизмов 

Субъекты 

 

Отдел управления 
персоналом, 
руководители  
отделов 

 

Объекты Производственный персонал 

Технологии 

Денежные стимулы: 
- премия за достижение показателей; 
- коллективная форма премирования; 
- повышающий коэффициент за стаж работы 

 

Натуральные стимулы: 
- немонетарное стимулирование на основе MBO; 

 

Моральные стимулы:- 
- Доска проблем»; 
-конкурсы «Лучший мастер»; 
 

Организационные стимулы: 
-информирование работников, обратная связь; 
- премирование «временем» 

- повышение квалификации (обучение «Бережливое 
производство») 
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Коллективная форма 
премирования 

В этом случае все рабочие видят свой вклад в общий 
результат бригады. И если бригада справилась с задачей, то 
все рабочие получают ценные подарки, премии.  

Премия за достижение 
показателей 

Предлагаем изменить пропорции постоянной и переменной 
частей заработной платы. На данный момент данное 
соотношение составляет 70% постоянной части и 30% 
переменной, состоящей из премии за выполнение плана. 
необходим внести прогрессивную систему премирования 
(чем больше был перевыполнен план, тем большей процент 
премии получает специалист ). Планы и процентовка будет 
устанавливаться исходя из средних показателей организации 
и внутриотраслевых показателей.  

Повышающий  
коэффициент за стаж работы 

Как правило, работники уходят спустя определенный период 
времени. Для их удержания возможно введение системы 

ежегодно повышающихся коэффициентов на оклад и процент 
к премии. Чем дольше работает человек, тем больше он 
получает. 

Немонетарное 

стимулирование на  
основе MBO 

Нематериальное стимулирование будет основано на системе 
управления по целям.  В принципе MBO для работника 
выставляются SMARTзадачи, по результатам которых 
возможно применение определенных стимулов. К 
нематериальным стимулам мы отнесем определенный 
кафетерий бонусов (абонементы, ДМС,  оплата обедов и т.д.) 

Доска проблем Чтобы наладить диалог, на каждом производственном 
участке необходимо повесить «доску проблем» – это лист 
формата А0 с графами, в которых любой сотрудник может 

написать о затруднении, мешающем его работе. Ежедневно 
возле этой доски проводятся оперативки, разбор записей, 
назначение ответственных за решение задач из числа 
руководителей, установление сроков (от одного дня до 
нескольких недель). 
Применение данной доски позволит повысить коммуникации 
внутри организации, определить четкую расстановку 
обязанностей и справедливо оценить эффективность каждого 
сотрудника. 

 

Окончание таблицы 3.1 

Механизмы 

стимулирования 

Характеристика механизмов 

Конкурс лучший мастер  Данный конкурс будет проходит в несколько этапов и учитывать 
эффективность как новых сотрудников, так и сотрудников, 
отработавших в организации определенное количество  времени.  

Информирование  
работников (обратная 
связь) 

Обратная связь необходима для того, чтобы сотрудники могли 
участвовать в организации процесса мотивации. Учет мнения 
сотрудников и внедрение инициатив, является современным 
механизмом мотивации.  

Премирование 
«временем» (сдвинутый 
график работы) 

Необходимо предоставлять рабочим минимальную возможность в 
течение недели или месяца свободно распоряжаться своим рабочим 
временем. Это снимает напряженность, связанную с тем, что 
персонал зачастую не может в нужное время решить бытовые 
вопросы (забрать ребенка из садика и т. д.), устраняет проблему 
прогулов и скрытой потери рабочего времени. 
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Обучение бережливому 
производству 

Поскольку организация требует от сотрудников высокой 
квалификации и проявления инициативы. предполагается 
систематическое повышение квалификации в рамках 
стратегической цели организации. Бесплатное обучение является 
бонусом для сотрудников, поскольку предполагает возможность 
зачислении в кадровый резерв и повышение производительности 
труда (а следовательно и материальных надбавок).  
 

 

Таким образом, механизмы, предложенные в таблице 3.1 можно считать 

современными, поскольку они строятся на показателях деятельности персонала и 

могут быть прогрессивными в отрасли промышленности. Рассмотрим механизм: 

Нематериальное стимулирование на основе MBO и конкурс лучший мастер 

подробно. 

Управление по целям предполагает постановку определенных задач перед 

сотрудником, которые бы соотносились с генеральными целями организации 

(таблица 3.2). 

Таблица 3.2 – Зависимость начисления коэффициента от цели 

Должность Персональные цели Цели подразделения Цели организации 

Директор - - 100% 

Начальник  

подразделения 

- 60% 40% 

Сотрудник 60% 30% 10% 

Таким образом, премия сотрудника (коэффициент для нематериального 

премирования) на 60% зависит от персональных целей + 30% от целей 

подразделения + 10% от целей компании. Далее рассмотрим цели, которые могут 

быть представлены для производственного персонала в технологии MBO: 

- Время на выполнение заказа; 

- Доля часов, потраченных на выполнение заказа, в общем объеме часов; 

- Показатель качества выполнения работы; 

- Индекс удовлетворенности покупателем; 

- Применение и соблюдение техники «бережливого производства».  

Пример матрицы для промышленного персонала представлен в таблице 3.2. 

Таблица 3.2 –  Пример построения матрицы MBO  
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Критерий Показатель-цель Процент вклада Перевод в бонусы 
(руб.) 

Выручка Производительность 
труда 

50 5000 

Затраты (смарт-

наряд) 
Время на выполнение 
заказа 

30 3000 

Стандарт-  

дисциплина 

Применение 
исоблюдение техники 
«бережливого 
производства» 

20 2000 

 

Как было описано выше, при достижении определенного коэффициента 

сотрудник получается бонусные баллы (бонусные рубли), которые он затем 

сможет обменять на определенные немонетарные бонусы. Перечень неденежных 

услуг, которые предоставляет компания: 

- оплата обедов (в организации есть столовая, в которой сотрудники могут 

получить частичную скидку, либо полноценную дотацию на питание); 

- оплата сотовой связи (у производственного персонала нет корпоративной 

сотовой связи, но в качестве бонуса компания может предложить оплату услуг 

сотового оператора, которым пользуется сотрудник); 

-  медицинские сертификаты (данный вид сертификатов очень популярен в 

современных организациях, поскольку сотрудники и компания заинтересованы в 

сохранении здоровья. работоспособности сотрудника, а также в  профилактике 

эмоционального выгорания персонала); 

- абонемент в бассейн/ фитнес-зал ( в организации на данный момент нет 

действующего спортивного зала, поэтому для поддержания здоровья сотрудника, 

для минимизации влияния вредных производственных факторов целесообразно 

использовать сертификаты и абонементы в фитнес-зал в качестве немонетарной 

мотивации). 

Это приблизительный перечень услуг, которые может предоставить 

организация для своего персонала в качестве мотивации при достижении цели.  

Пакет бонусов будет корректироваться и обновляться  с учетом пожелания 

сотрудников, а также с учетом средней цены на  рынке. 



71 
 

Далее рассмотрим программу конкурсов и соревнований для сотрудников 

подразделения  (таблица 3.3) 

Таблица 3.3 – Регулярно-проводимые соревнования 

Вид мотивации Мероприятия 
Ежемесячная 
 

с использованием интернет ресурсов (размещение рейтинга победителей 
среди отделов и индивидуально на портале компании в виде красочных 
Поздравлений с фотографиями). Выделение премии победителям; 
«Стань лучше, чем вчера», признание и премирование на уровне компании 
заслуги не только явных лидеров, но и сотрудников старательно и 
стабильно работающих, выполняющих план в своей категории; 
личная благодарность от руководителя. 

Полугодовая 
 

конкурс «Молодой мастер»; 
конкурс «Лучший наставник». 

Годовая 
 

присуждение звания и соответствующей премии в праздничной и 
торжественной обстановке: «Лучший мастер». 

 

Таким образом,  применяемые технологии позволят организации не только 

учитывать потребности сотрудников (поскольку система стимулирования 

основывается на мотивационных профилях сотрудников), но и внедрить для 

промышленного производства новые технологии.  

Далее представим модернизированную систему стимулирования 

промышленного персонала (рисунок 3.2). 
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Рисунок 3.2 – Модернизированный процесс  стимулирования                         

промышленного персонала ООО «СПК-Чимолаи» 

Представленный на рисунке 3.2 процесс стимулирования предполагает 

применение новых механизмов стимулирования персонала, а также построен по 
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принципу бизнес-процесса (вход, выход, ответственный). Далее представим 

описание бизнес-процесса и его критерии эффективности (таблица 3.4). 

Таблица 3.4 – Описание бизнес-процесса стимулирования персонала 

Элемент бизнес-процесса Характеристика Критерий эффективности 

Диагностика подсистемы 
мотивации и 
стимулирования 
персонала 

Сотрудники отдела персонала 
проводят кадровый аудит, анализ 
мотивационного профиля и 
удовлетворенности трудом 
персонала 

Диагностика подсистемы 
была проведена в указанные 
сроки. Все сотрудники 
прошли диагностику.  

Составление программы 
стимулирования 
производственного 
персонала 

Сотрудники отдела персонала 
составляют программы на 
основании новых механизмов 
стимулирования 

Соответствие программы 
потребностям сотрудников; 
Бюджет программы 
соответствует плановому; 

Реализация программы: 1. 
Составление целей и  
задачи для сотрудника; 
2.Составление пакета 
бонусов для сотрудника 3. 
Проведение конкурсных 
мероприятий 

Данные механизмы основаны на 
натуральных и моральных стимулах 
для персонала организации.  

Реализуемость поставленных 
целей; Качество  работы; % 
участия персонала в 
конкурсе  

Реализация программы 1. 
Выплата премий за стаж/ 
коллективное 
премирование 2. 
Премирование временем 

Данные механизмы основаны на 
денежных и организационных 
стимулах для персонала 
организации 

Качественная 
характеристика реализуемых 
программ (обратная связь); 
Показатели 
производительности труда 

Реализация программы: 
Составление плана  
обучения сотрудников 

Реализация программ обучения 
персонала основывается на годовых 
планах обучения персонала 
компании, а в также в соответствии 
с планами развития персонала 

Качественные показатели 
обучения; Количество 
сотрудников, успешно 
прошедших  обучение 

Реализация программы: 
Предоставление  
возможности для 
обратной связи 

Для повышения лояльности 
производственного персонала 
планируется применить обратную 
связь и коммуникации в 
организации 

% удовлетворенности 
трудом; 
% удовлетворенности 
новыми программами  

Оценка эффективности 
реализуемых механизмов 
стимулирования 

Для оценки эффективности 
предложенных мероприятий, 
сотрудники отдела персонала 
проводят опросы, оценивают 
показатели персонала. Обратная 
связь от сотрудников 

Текучесть персонала  
Экономические показатели 
предприятия 

Таким образом, процесс стимулирования персонала состоит из текущей 

оценки мотивации персонала, внедрение программ, ориентированных на 

мотивационный профиль сотрудника и оценку данных мероприятий.  

Для данного бизнес-процесса нам потребуются все виды ресурсов: 

информационные (данные по составу персонала, данные по кадровому аудиту и 
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др.),временные (трудозатраты разработчиков процесса и время на 

реализацию),человеческие (сотрудники организации, в частности отдел 

управления персонала) и финансовые (инвестиционные и эксплуатационные 

затраты). 

Вывод по параграфу 3.1: 

1. Современные механизмы стимулирования производственного персонала 

предполагают применение технологий, основанных на мотивационном профиле 

сотрудников, а также на применение MBO. 

2. Для повышения мотивации сотрудников к труду применяются стимулы, 

основанные на денежном премировании (премия за стаж, коллективное 

премирование); а также стимулы, основанные на мотивации к достижению и 

причастности (конкурсы, управление целями).  

3. Модернизированный процесс мотивации и стимулирования персонала 

предполагает применение критериев эффективности для оценки каждого 

подпроцесса. 

 

3.2 Планирование реализации проекта и перечень мероприятий по  

     формированию новых механизмов стимулирования производственного    

     персонала 

 

В параграфе 3.1 были предложены модернизированные подсистема и процесс 

стимулирования промышленного персонала ООО «СПК-Чимолаи». При 

разработке проекта необходимо построить дерево целей проекта, оценить 

сдерживающие и движущие силы проекта, а также степень возникновения рисков.  

Дерево целей проекта представлено в приложении В.  

Таким образом, проанализировав дерево целей можно выделить главную цель 

проекта: повышение производительности труда на 15% к 01.11.2019. Первые 

результаты от проекта будут получены в июне 2019 года, реализации проекта 

планируется с июля 2018 года. Все цели проекта основаны на потребностях 

персонала и влиянии внешней среды.  
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Следующим этапом анализа является анализ движущих и сдерживающих сил 

К.Левина (рисунок 3.3). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

– сильное влияние (5 баллов) 

 

 

 

– умеренное влияние (3-4 балла) 

 

 

 

– слабое влияние (2 балла) 

 

Рисунок  3.3 – Анализ движущих и сдерживающих сил К. Левина 

На рисунке представлены сдерживающие и движущие силы проекта согласно 

теории К.Левина. Данные силы оказывают разное влияние на проект. Более 

подробное описание и рекомендации для сдерживающих сил представлены в 

таблицах 3.5 и 3.6.  

Таблица 3.5 – Описание движущих сил проекта 

Сила Описание Оценка 

(от 1 до 5) 
Движущие силы 

1) Потребность в  
сохранении и 

По результатам SNW –анализа было выявлено, что 
слабой стороной предприятия (по отношению к 

4 

Проект по формированию новых механизмов стимулирования 

производственного персонала 

Потребность в 

сохранении и 

удержании кадров 

Дополнительная 
нагрузка на отдел 

УП 

Отсутствие 

успешного опыта 
внедрения 

Дополнительные 
финансовые 

затраты 

Отсутствие 

зависимости 

результатов к 

вознаграждению 

Поддержка 

руководства 

Потребность в 

реализации 

стратегических 

целей 
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 удержании кадров конкурентам) является текучесть персонала, в связи с 
этим у организации есть потребность в сокращении 
процента текучести и стабилизации кадрового состава 

2) Потребность в 
реализации  
стратегических  
целей 

Предприятие было создано в 2014 году и в связи с 
этим находится в стадии роста и имеет потребности в 
сохранении и укреплении позиций на рынке 

5 

3)Поддержка  
руководства 

Руководство заинтересовано в данном проекте, 
поскольку понимает необходимость модернизации 
системы мотивации и стимулирования персонала 

3 

4) Отсутствие 

зависимости 

результатов к 

вознаграждению 

Во многом низкая эффективность производственного 
персонала связана с отсутствием зависимости 
результатов труда и оплаты труда. Сотрудники 
получают оклады по повременной системе оплаты 
труда. В связи с этим необходимо изменить систему 
стимулирования персонала 

5 

 

Вывод по таблице 3.5: Проект по внедрению новых механизмов 

стимулированию персонала обусловлен потребностями организации (сохранение 

и удержание персонала), стратегическими целями и ситуацией на рынке, а также 

имеет поддержку руководства. Движущие силы проекта имеют высокие 

положительные оценки (средний балл 4,25), что позволит в дальнейшем 

минимизировать риски от сдерживающих сил проекта. Далее рассмотрим 

описание сдерживающих сил проекта, а также приведем решения, которые, на 

наш взгляд, могут предотвратить появление рисков. 

 

 

 

Таблица 3.6 – Описание и решение сдерживающих сил проекта 

Сила Описание Оценка 

 (от 1 до 5) 
Решение 

Сдерживающие силы 

1) Дополнительные 
финансовые  
затраты 

В ходе реализации 
некоторых 
мероприятии могут 
появиться 
дополнительные 
затраты  на механизмы 
стимулирования 
персонала 

4 Необходимо при учете 
мероприятий указать 
дополнительные  точки анализа 
исполнения бюджета на проект, а 
также предусмотреть возможное 
повышение цены 
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2) Отсутствие 

 успешного опыта 
внедрения 

Организация 
достаточно молодая и 
на данный момент не 
проводила проектов по 
повышению мотивации 
и лояльности 
персонала. 

3 СПК-ЧИМОЛАИ входит в 
промышленную группу 
компаний КОНАР, в связи с этим 
опытные специалисты данной 
организации могут 
проконсультировать персонал по 
имеющимся вопросам 

3) Дополнительная 
нагрузка на отдел 
УП 

Менеджеры по 
управлению 
персоналом  входят в 
проектную группу и 
будут обязаны 
заниматься новыми 
технологиями 
стимулирования 

2 Дополнительная нагрузка будет 
оплачиваться отдельно в 
разработке бюджета на проект.  

 

Вывод по таблице 3.6: Данный проект компания проводит впервые, в связи с 

этим необходимо провести хорошее информирование сотрудников и организовать 

возможность обратной связи. Руководство должно подготовить персонал к 

проекту, пояснить цели и выгоды от программ. Данный проект необходим 

организации с точки зрения стратегических целей и с точки зрения 

экономической эффективности (повышение производительности и качества 

труда).Экономическая эффективность данного проекта будет рассчитана в 

параграфе 3.3 

Прогнозирование результатов проекта происходит в условиях 

неопределенности, неоднозначности развития событий в будущем.  Полное 

исключение неопределенности является невозможным, однако мы можем 

определить и спрогнозировать риски проекта и скорректировать наши действия. 

Это позволит нам снизить либо вовсе ликвидировать некоторые риски, не снижая 

при этом эффективности проекта. Итак, проведем анализ рисков проекта 

(таблица3.7) 

Таблица 3.7 – 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 
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Низкая – 0,2 

Очень низкая – 0,1 

 

Таким образом, для оценки рисков проекта используются два критерия: 

вероятность наступления и  степень влияния на проект, при умножении данных 

показателей мы получим коэффициент влияния.  На основании таблицы  3.7 

проведем оценку рисков проекта (таблица 3.8).  

Таблица 3.8 - Анализ рисков проекта 

№ Риск Описание Вероятн
ость 
проявле
ния 

Серьез. 
послед-й 

Коэф-т 
влияни
я 

1 2 3 4 5 6 

R1 Ошибки в 
проведенном 
анализе 

Неверно составленная анкета или же 
другие факторы, которые могут повлиять 
на результаты исследования и на 
формирование механизма в целом 

0,7 0,7 0,49 

R2 Сопротивлен
ие персонала 
изменениям 

Персонал, как правило, сопротивляется 
любым изменениям. Необходимо 
простроить грамотную информационную 
программу персонала с целью 
максимально высокой заинтересованности. 

0,5 0,7 0,35 

R3 Появление 
непредусмот
ренных 

дополнитель
ных затрат 

Проект является краткосрочным, но 
предусмотреть все статьи расходов 
невозможно, поэтому существует 
вероятность непредусмотренных расходов. 
Они увеличат инвестиции в проект и срок 
окупаемости. 

0,5 0,2 0,1 

 

Окончание таблицы 3.8 

1 2 3 4 5 6 

R4 Несоблюдени
е сроков 
проекта 

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

0,2 0,5 0,1 

R5 Ошибки при 
расчете 

 матрицы 
MBO 

Поскольку компания впервые внедряет 
данные механизмы, то есть вероятность 
того, что будут неправильно рассчитаны 
цели для каждого сотрудника 

0,5 0,7 0,35 
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Далее нам необходимо заполнить сводную матрицу оценки рисков. Это 

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

реализации проекта. 

Таблица 3.9 – Матрица рисков 

Вероятность Последствия 

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

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

0,7 

 

0,7 0,49 

 

 

0,35  0,14 0,07 

0,5 

 

0,1 0,35 0,25 0,1 0,05 

0,2 0,2 0,14 0,1 0,4 0,02 

0,1 0,1 

 

 

0,7 

 

 

0,5 0,2 0,01 

 

Из карты рисков, приведенной в таблице 3.9, следует, что наиболее опасными 

являются  риски, связанные с сопротивлением персонала, возможными ошибками 

в проведении первостепенного анкетирования персонала и с ошибками при 

расчете матрицы MBO. Нейтральное влияние оказывают риски несоблюдение 

сроков проекта и появление дополнительных затрат.  

Составим план мероприятий по  нейтрализации всех выявленных рисков. 

R1: Для минимизации данного риска, необходимо назначить специалиста 

службы персонала который будет разрабатывать анкету с учетом всех возможных 

вариантов ответов. Анкета должна быть четкой и не иметь неоднозначных 

вопросов. 

R2:  Для минимизации рисков, связанных с сопротивлением персонала 

необходимо ознакомить сотрудников с механизмами стимулирования, чтобы они 

были для них понятны и прозрачны. Необходимо разъяснить и показать 

сотрудникам, что новый механизм стимулирования это способ получать именно 

те преимущества и льготы которые будут интересны именно им, все будет 

зависеть от их эффективности. Так же в процессе изменений с персонала будет 

собираться обратная связь, и проводиться корректировка.  

R3 

R1 R2 

R4 

R5 
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R3: Чтобы снизить риск появления дополнительных расходов, необходимо 

детализировать все проводимые мероприятия и изначально выделить некоторую 

сумму денег для дополнительных расходов, за пределы которой нельзя будет 

выходить.  

R4: Для минимизации риска не соблюдений сроков проекта, необходимо 

составить план мероприятий, в котором будут указаны сроки, ответственные лица 

и результат, который необходимо получить. Так же необходимо проводить 

контроль, за исполнением всех мероприятий в поставленные сроки и вводить 

санкции за их нарушения.  

R5: Риск, связанный с возможными нарушениями и ошибками при 

составлении матрицы MBO возможно предотвратить, если сотрудники отдела 

персонала будут составлять цели и задачи персоналу при консультировании 

линейных руководителей организации. Также для минимизации данного риска 

необходимо будет провести бенчмаркинг по среднеотраслевым целям для 

аналогичных организаций.  

Для проведения мероприятий направленных на внедрение современного 

механизма стимулирования рабочих, составим план мероприятий, таблица 3.10 

 

Таблица 3.10– Мероприятия по проекту  
№ Мероприятие Сроки 

(труд-ть) 
Результат Ответственный 

1 2 3 4 5 

Подготовительный этап 

1 Назначение проектной  
группы 

02.07.2018-

03.07.2018 

(6 час.) 

Проектная группа, 
которая состоит 

из руководителя отдела 
УП, менеджеров по УП, 
финансиста,линейных 
руководителей. 

Руководитель  
организации 

2 Расчет оплаты участникам 
проектной группы 

04.07.2018 

(3 час.) 
Утвержденное 
положение о «Рас- 

чете бонусов и премий 
для 

участников проекта» 

Руководитель  
организации 

Исследовательский этап 

3 Анализ стратегии  
предприятия на будущий  
период 

05.07.2018-

06.07.2019 

(6 часов) 

Рассмотрение 
стратегии предприятия 
и соотнесение его с 
целями кадровой 

Менеджер по  
персоналу 2 
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политики 

4 Анализ внешней среды 09.07.2018 

10.07.2018 

(10 часов) 

Рассмотрение угроз и 
возможностей 
предприятия 

Линейный  
руководитель 

5 Проведение кадрового аудита 09.07.2018 

16.07.2018 

(10 часов) 

Выявление динамики 
развития предприятия 

Менеджер по 

 персоналу 1 

 

6 Поведение итогов кадрового 
аудита и анализа внешней 
среды 

16.07.2018 

17.07.2018 

(4 часа) 

Сопоставление 
проведенных анализов 
и выбор проблемной 
области 

Руководитель 
службы УП 
(руководитель 
проекта) 

7 Анализ механизма  
стимулирования рабочих 
существующего на 

 предприятии 

18.07.2018 

– 

20.07.2018 

 (8 час.) 

Выявление проблемы в 
данной подсистеме УП 

Менеджер по 

 персоналу 2 

8 Проведение анкетирования 

рабочего персонала на 
предмет удовлетворенности 
трудом 

18.07.2018 

– 

20.07.2018 

 (16 час.) 

Сбор данных 
необходимых для 
внедрения нового 
механизма 
стимулирования 
рабочих 

Менеджер по  
персоналу 1 

9 Анализ полученных путем 
анкетирования данных 

23.07.2108 

– 

25.07.2018 

(10 час.) 

Анализ данных Менеджер по 

 персоналу 1 

1

0 

Постановка задач на 

 будущий проект  
формирование дерева целей 

26.07.2018 

 (4 час.) 
Формирование целей Руководитель отдела 

УП 

Продолжение таблицы 3.10 

1 2 3 4 5 

1

1 

Разработка бюджета проекта 27.07.2018 

(6 часов) 
Сформированный 
бюджет проекта 

Экономист 

Этап разработки проекта 

12 Разработка нового  
механизма стимулирования 
рабочих 

30.07.2018-

03.08.2018(

20 час.) 

Рассмотрение всех 
возможных мероприятий 

Руководитель 
отдела УП 

13 Определение основных 

 направлений совершенствования 
механизма стимулирования 
рабочих 

06.08.2018-

08.08.2018 

(10 час.) 

Рассмотрение всех 
возможных мероприятий 

Руководитель 
отдела УП 

14 Анализ рынка по мотивационным 
услугам, которые 

 будут представляться  
системе неденежной  

мотивации 

09.08.2018-

13.08.2018 

(10 час.) 

Бонусные  
программы 

Менеджер по  
персоналу 1 

15 Разработка положения конкурса 
«Лучший сотрудник» 

09.08.2018-

13.08.2018 

(10 час.) 

Разработанное и 
утвержденное 
положение  

Менеджер по 

 персоналу 2 

16  Расчет показателей  
эффективности для  
начисления дополнительных  

14.08.2018-

17.08.2018 

(16 час.) 

Утвержденные 
показатели 
эффективности  

Менеджер по  
персоналу 1 

Экономист 
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премий 

17 Расчет показателей для MBO 20.08.2018-

24.08.2018 

(20 час.) 

Матрица MBO Менеджер по 

 персоналу 1 

18 Внесение изменений в  
положение об обучении  
сотрудников 

14.08.2018 

– 

16.08.2018 

(10 час.) 

Новое положение об 
обучении персонала 

Менеджер по  
персоналу 2 

19 Создание «Доски проблем» 17.08.2018-

21.08.2018 

(16 час.) 

Доска проблем для 
обратной вязи с 
персоналом 

Менеджер по 

 персоналу 2 

20 Обратная связь с  
сотрудниками 

27.08.2018-

29.08.2018 

(6 час.) 

Информирование 
сотрудников об 
предстоящих изменениях  

Руководитель 
отдела УП 

Этап реализации проекта 

21 Ознакомление линейных 
руководителей и персонала с 
новым планом обучения 

01.10.2018 

(4 час) 
Подписанные 
соглашения на обучение 

Менеджер по  
персоналу 2 

22 Обучение сотрудников  
согласно планам (обучение 
проводится 1 раз в квартал) 

15.10.2018 

28.01.2019 

15.04.2019 

08.07.2019 

(80 час.) 

Обучение персонала 
концепции Бережливого 
производства  

Менеджер по  
персоналу 2 

23 Ознакомление персонала с 
конкурсами и соревнованиями 
организации 

30.08.2018 

(6 час.) 
Информированные 
сотрудники 

Менеджер по  
персоналу 2 

 Продолжение таблицы 3.10 

1 2 3 4 5 

2

4 

Проведение конкурса  
«Лучший мастер» 
(ежемесячное мероприятие) - 
последний четверг месяца 

27.09.2018 

25.10.2018 

29.11.2018 

27.12.2018 

24.01.2019 

28.02.2019 

28.03.2019 

25.04.2019 

30.05.2019 

27.06.2019 

25.07.2019 

29.08.2019 

(96 час.) 

Ежемесячное 
подведение итогов 

конкурса; в конце 
года подведение 
итогов конкурса 
«Лучший мастер» 

Менеджер по  
персоналу 2 

2

5 

Выбор и награждение лучших 
сотрудников полугодия 

27.12.2018 

27.06.2019 

(10 час.) 

Оформленная доска 
почета 

Менеджер по  
персоналу 2 
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2

6 

Ежемесячное определение  
плана и критериев для  
сотрудника (управление по 
целям) -  

03.09.2018 

01.10.2018 

05.11.2018 

03.12.2018 

14.01.2019 

04.02.2019 

04.03.2019 

01.04.2019 

06.05.2019 

03.06.2019 

01.07.2019 

05.08.2019 

(60 час.) 

Построенная 
матрица MBO 

Менеджер по 

 персоналу 1 

2

7 

Ознакомление сотрудников с 
планом эффективности 
(ежемесячно)  

сентябрь 
2018-

август 2019  
(10 час.) 

Информированные 
сотрудники 

Менеджер по 

 персоналу 1 

2

8 

Выплата премий (за стаж, за 
высокие показатели труда) 

06.09.2018 

05.10.2018 

06.11.2018 

06.12.2018 

27.12.2018 

06.02.2019 

06.03.2019 

05.04.2019 

06.05.2019 

06.06.2019 

05.07.2019 

06.08.2019 

(72 час.) 

Материальное 
стимулирование 
сотрудников 

Менеджер по  
персоналу 1 

Экономист 

 

Продолжение таблицы 3.10 

1 2 3 4 5 

2

9 

Запуск программы по  
неденежному премирования 
(программа «Пакет бонусов») 

сентябрь 
2018-

август 2019  
(50 час.) 

Сотрудник при 
выполнении 
показателей может 
выбрать неденежные 
стимулы  

Менеджер по 

 персоналу 1 

3

0 

Ведение Доски проблем сентябрь 
2018-

август 2019  
(50 час.) 

Данная технология 
позволит персоналу 
компании 
отслеживать свои 
показатели, а также 
иметь возможность 
обратиться с 
производственным 
вопросом к 
руководителю 

Менеджер по 
персоналу 2 

3

1 

Внедрение программы 
«премирование временем» 

сентябрь 
2018-

август 2019  
(40 час.) 

Внедренная 
программа для 
мотивации 
свободным временем 

Менеджер по 

 персоналу 1 
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3

2 

Сбор обратной связи 

(раз в квартал) 
17.12.2018 

18.03.2019 

17.06.2019 

09.09.2019 

(18 час.) 

Обратная связь от 
промышленного 
персонала для 
оценки 
эффективности 
предложенных 
мероприятий 

Руководитель отдела 
УП 

Оценка эффективности проекта 

33 Сбор обратной связи  от  
линейных руководителей  

09.09.2019 

(6 час.) 
Промежуточная 
оценка    программы 
руководителями 

Руководитель отдела 
УП 

34 Оценка исполнения  
бюджета 

03.12.2018 

04.03.2019 

03.06.2019 

Эффективность 
исполнения   
бюджета 

Экономист  

35 Проведение опросов на 
оценку уровня 
удовлетворенности трудом и 
вовлеченности персонала 

сентябрь 
2018-

август 2019  
(26 час.) 

Результаты  в 
соответствии с 
новой программой 

Руководитель отдела 
УП 

36 Анализ качества работы 
производственного  
персонала (раз в квартал)  

26.11.2018 

26.02.2019 

28.05.2019 

30.09.2019 

(18 час.) 

Показатели качества Линейный 
руководитель 

37 Анализ производительности 
труда производственного 
персонала 

сентябрь 
2018-

август 2019  
(16 час.) 

Показатели 
производительности 
труда 

Руководитель отдела 
УП 

38 Анализ оценки  
эффективности проекта 

21.10.2019 

(10 час.) 
Показатели по 
проекту 

Руководитель  отдела 
УП 

Окончание таблицы 3.10 

1 2 3 4 5 

3

9 

Внесение изменений в  
мероприятия и технологии 
проекта на следующий год 

04.11.2019-

06.11.2019 

(16 час.) 

Модернизированный 
проект под 
потребности 
персонала 

Руководитель  отдела 
УП 

4

0 

Продолжение проекта  07.11.2019 

(4 час.) 
Запуск проекта на 
следующий год 

Руководитель  отдела 
УП 

 

Данный проект по разработки и применению современных механизмов 

стимулирования производственного персонала ООО «СПК-Чимолаи2 рассчитан 

на 1г.4 месяца. В ходе проекта есть контрольные точки, по которым мы можем 

установить эффективность проекта и предотвратить риски, которые были 

проанализированы ранее. Впоследствии планируется продолжить данный проект 

для достижения новых стратегических целей организации.  
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В проектную группу включены 5 человек: руководитель проекта 

(руководитель отдела персонала), линейный руководитель, два менеджера по 

персоналу и экономист.  

В приложении Г представлена диаграмма Ганта проекта. 

Следующим этапом работ по проекту является построение матрицы 

ответственности (таблица 3.11) 

Таблица 3.11 – Матрица ответственности по проекту 

№                      Проектная группа 

 

Мероприятие 

Ру
ко

во
ди

те
ль

 
пр

ое
кт

а 

Л
ин

ей
ны

й 
ру

ко
во

ди
те

ль
 

М
ен

ед
ж

ер
 п

о 
пе

рс
он

ал
у1

 

М
ен

ед
ж

ер
 п

о 
пе

рс
он

ал
у 

2 

Э
ко

но
ми

ст
  

1 2 3 4 5 6 7 

1 Назначение проектной  группы У У    

2 Расчет оплаты участникам  проектной 
группы 

У    О 

3 Анализ стратегии предприятия на 
будущий период 

С   О  

4 Анализ внешней среды  О    

5 Проведение кадрового аудита С  О   

6 Поведение итогов кадрового аудита и 
анализа внешней среды 

О  У У  

 

Продолжение таблицы 3.11 

1 2 3 4 5 6 7 

7 Анализ механизма стимулирования 
рабочих существующего на предприятии 

С У  О  

8 Проведение анкетирования рабочего 
персонала на предмет удовлетворенности 
трудом 

 У О   

9 Анализ полученных путем анкетирования 
данных 

С  О   

10 Постановка задач на будущий проект 
формирование дерева целей 

О  У У  

11 Разработка бюджета проекта С    О 

12 Разработка нового механизма 
стимулирования рабочих 

О  У У  

13 Определение основных направлений 
совершенствования механизма 
стимулирования рабочих 

О     

14 Анализ рынка по мотивационным услугам, 
которые будут представляться системе 

С  О   
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неденежной мотивации 

15 Разработка положения конкурса «Лучший 
сотрудник» 

С   О  

16 Расчет показателей эффективности для 
начисления дополнительных премий 

С  О  У 

17 Расчет показателей для MBO С  О   

18 Внесение изменений в  

положение об обучении  

сотрудников 

С   О  

19 Создание «Доски проблем» С   О  

20 Обратная связь с сотрудниками О У    

21 Ознакомление линейных руководителей и 
персонала с новым планом обучения 

 У  О  

22 Обучение сотрудников согласно планам 
(обучение проводится 1 раз в квартал) 

С   О  

23 Ознакомление персонала с конкурсами и 
соревнованиями организации 

 У  О  

 

 

Окончание таблицы 3.11 

1 2 3 4 5 6 7 

24 Проведение конкурса  «Лучший 
мастер» (ежемесячное мероприятие)  

С У  О  

25 Выбор и награждение лучших 
сотрудников полугодия 

 С  О  

26 Ежемесячное определение  плана и 
критериев для сотрудника (управление 
по целям)  

 С О   

27 Ознакомление сотрудников с планом 
эффективности (ежемесячно)  

  О   

28 Выплата премий (за стаж, за высокие 
показатели труда) 

  О  У 

29 Запуск программы по неденежному 
премирования (программа «Пакет 
бонусов») 

С  О   

30 Ведение Доски проблем С   О  

31 Внедрение программы «премирование 
временем» 

С  О  У 

32 Сбор обратной связи (раз в квартал) О  У   
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33 Сбор обратной связи  от линейных 
руководителей  

О  У   

34 Оценка исполнения бюджета С    О 

35 Проведение опросов на оценку уровня 
удовлетворенности трудом и 
вовлеченности персонала 

О У У У  

36 Анализ качества работы 
производственного персонала (раз в 
квартал)  

 О    

37 Анализ производительности труда 
производственного персонала 

О     

38 Анализ оценки эффективности проекта О  У У  

39 Внесение изменений в мероприятия и 
технологии проекта на следующий год 

О     

40 Продолжение проекта  О  У У  

 

Данные в таблице указаны следующим образом: 

О – ответственный  

У – участие 

 С – согласование 

С помощью матрицы ответственности мы можем наглядно изучить степень 

рационализации при распределении обязанностей и ответственности. 

По приведенным выше данным можем отметить, что каждый мероприятия 

проекта рационально распределены между участниками проектной группы. 

Далее определим затраты на проект. Рассчитаем затраты для каждого из 

мероприятий таблицы 3.10. Для этого предварительно разделим все мероприятия 

и соответственно затраты на два вида: инвестиционные и эксплуатационные.  

Инвестиционные затраты как правило состоят из единовременных расходов на 

разработку и внедрение проектных мероприятий. Описание и расчет 

инвестиционных затрат для проекта по внедрению современного механизма 

стимулирования рабочих для ООО «СПК-Чимолаи» представлено в таблице 3.12.  

Поскольку в рамках проекта предполагается премирование руководителя и 

участников проектной команды в зависимости от затраченного времени (210 

руб./ч.) в таблице ниже будут указаны их премии в соответствии с плановой 
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трудоемкостью мероприятий. Поясним, что сумма 210 руб./ч. уже рассчитана с 

учетом налога на доходы физических лиц и страховых взносов. 

Таблица 3.12 – Инвестиционные затраты на проект для ООО «СПК-Чимолаи» 

№ 
п/п 

Мероприятие Описание и расчет затрат, руб. Итоговая сумма, 
руб. 

1 2 3 4 

1 
Назначение проектной  
группы 

Оплата времени руководителю: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1260 

2 
Расчет оплаты участникам 
проектной группы 

Доплата бухгалтеру: 
210 руб./ч.*3 ч. = 630 руб. 630 

3 

 Анализ стратегии  
предприятия на будущий  
период 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1260 

4 
 Анализ внешней среды Оплата времени участникам проекта: 

210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 2100 

5 
 Проведение кадрового 
аудита 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 2100 

6 

Поведение итогов 
кадрового аудита и анализа 
внешней среды 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*4 ч. = 840 руб. 840 

Продолжение таблицы 3.12 

1 2 3 4 

7 

Анализ механизма  
стимулирования рабочих 
существующего на 

 предприятии 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*8 ч. = 1 680 руб. 
  

1680 

8 

Проведение анкетирования 
рабочего персонала на 
предмет удовлетворенности 
трудом 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*16 ч. = 3360 руб. 

4768 Затраты на печать (2 руб. за штуку) 
бланков анкет для опроса 442 человек: 
3,18 руб./шт.* 442 чел. = 1 408 руб. 

9 
Анализ полученных путем 
анкетирования данных 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 2100 

10 

Постановка задач на 

 будущий проект  
формирование дерева целей 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*4 ч. = 840 руб. 840 

11 
Разработка бюджета 
проекта 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1260 

12 

Разработка нового  
механизма стимулирования 
рабочих 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*20 ч. = 4 200 руб. 4200 

13 

Определение основных 

 направлений 
совершенствования 
механизма стимулирования 
рабочих 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2100 руб. 

2100 

14 

Анализ рынка по 
мотивационным услугам, 
которые 

 будут представляться  

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 

8100 Покупка доступа к платным 
информационным сайта в области 
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системе неденежной  
мотивации 

управления персоналом (3 000 руб. / 
день): 
3000руб.*3 дн. = 6 000 руб. 

15 

Разработка положения 
конкурса «Лучший 
сотрудник» 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2100 руб. 

24100 
Затраты на версту, дизайн (2000 руб.) 
и печать (тиражирование 20 
экземпляров, 1000 руб./шт.): 
2000 руб. + 1000 руб.*20 шт. = 22 000 

руб. 

16 

Расчет показателей  
эффективности для  
начисления 
дополнительных  
премий 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*16 ч. = 3 360 руб. 

3360 

 

 

 

Окончание таблицы 3.12 

1 2 3 4 

17 

Расчет показателей для 
MBO 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*20 ч. = 4 200 руб. 
 

14700 

Покупка доступа к платным 
информационным сайта в области 
менеджмента (4 500 руб. на пять дней) 
= 4500руб.  
Привлечение внешнего эксперта для 
оценки разработанной матрицы МВО 
(1500 руб./час.): 
1500 руб./час.*4 ч. = 6 000 руб. 

18 

Внесение изменений в  
положение об обучении  
сотрудников 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2100 руб. 

28100 
Затраты на версту, дизайн (2000 руб.) 
и печать (тиражирование 20 
экземпляров, 1200 руб./шт.): 
2000 руб. + 1200 руб.*20 шт. = 26 000 

руб. 

19 

Создание «Доски проблем» Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*16 ч. = 3360 руб. 

35360 

Покупка ватманов формата A0  в 
количестве 200 штук по цене 130 
руб./шт.: 
200 шт.*130 руб./шт. = 26 000 руб. 
Покупка магнитно-маркерной доски за 
1500 руб. в количестве 4 штук: 
 1500 руб./шт.*4 шт. = 6 000 руб. 

20 
Обратная связь с  
сотрудниками 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1260 

ИТОГО: 140118 
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 Таким образом, инвестиционные затраты в сумме составят 140118 руб. 

Основную долю в инвестиционных затратах занимают затраты на создание доски 

проблем, а также на создание, обновление и печать положений о конкурсах и 

обучении, которые составляют 62,5 % от общей суммы инвестиционных затрат. 

Далее в таблице 3.13 составим бюджет инвестиционных затрат проекта с 

разбивкой на временные периоды. Один период равен одному месяцу. 

 

 

 

Таблица 3.13 – Бюджет инвестиционных затрат проекта для  

ООО «СПК-Чимолаи», в рублях 

№ Мероприятие 07.18 08.18 Итого 

1 Назначение проектной  группы 1260  1260 

2 
Расчет оплаты участникам проектной 
группы 

630  630 

3 
 Анализ стратегии  предприятия на 
будущий  период 

1260  1260 

4  Анализ внешней среды 2100  2100 

5  Проведение кадрового аудита 2100  2100 

6 
Поведение итогов кадрового аудита и 
анализа внешней среды 

840  840 

7 

Анализ механизма  
стимулирования рабочих существующего 
на  предприятии 

1680  1680 

8 

Проведение анкетирования рабочего 
персонала на предмет удовлетворенности 
трудом 

4768  4768 

9 
Анализ полученных путем анкетирования 
данных 

2,1  2100 

10 
Постановка задач на  будущий проект  
формирование дерева целей 

0,84  840 

11 Разработка бюджета проекта 1260  1260 

12 
Разработка нового  механизма 
стимулирования рабочих 

2000 2200 4200 

13 

Определение основных 

 направлений совершенствования 
механизма стимулирования рабочих 

 2100 2100 

14 

Анализ рынка по мотивационным услугам, 
которые будут представляться системе 
неденежной мотивации 

 8100 8100 

15 
Разработка положения конкурса «Лучший 
сотрудник» 

 24100 24100 

16 Расчет показателей эффективности для   3360 3360 
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начисления дополнительных премий 

17 Расчет показателей для MBO  14700 14700 

18 
Внесение изменений в положение об 
обучении сотрудников 

 28100 28100 

19 Создание «Доски проблем»  35360 35360 

20 Обратная связь с сотрудниками  1260 1260 

 ИТОГО 20838 119280 140118 

 

Таким образом, самым затратным периодом на этапе разработки и внедрения 

проекта является август 2018 года, где будет затрачено 85,12 % от всей суммы 

инвестиционных затрат. 

Далее рассчитаем эксплуатационные затраты на проект. Эксплуатационные 

затраты появляются после этапа непосредственного внедрения проекта и начала 

его функционирования. К данным затратам, в том числе будут относиться 

расходы, связанные с повышением уровня затрат на фонд заработной платы 

(ФЗП).  

В ходе анализа внешней и внутренней среды предприятия было выявлено, что: 

1) рабочие предприятия не удовлетворены уровнем заработной платы и 

системой оплаты труда; 

2) средняя заработная плата рабочего персонала ниже, чем в среднем по 

отрасли на 22 % (рисунок 3.4)  

 

 

Рисунок 3.4 – Сравнение средней заработной платы рабочих  
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ООО «СПК-Чимолаи» и среднего значения по отрасли 

3) одной из главных задач предприятия в области управления персоналом 

является привидение средней заработной платы у ровню средней по отрасли. 

Для более точного определения прироста ФЗП предприятия проведем расчет в 

таблице 3.14. 

 

Таблица 3.14 – Данные о заработной плате для ООО «СПК-Чимолаи» 

Категория/должность 
Численность, 

чел. 

Величина средней 
заработной платы до 

проекта, руб. 

Величина средней 
заработной платы с  

проектом, руб. 

Слесарь-ремонтник 23 24310 29800 

Слесарь по сборке 58 29000 32900 

Электромонтажник 28 29700 34800 

Электромонтер 27 25400 28600 

Электросварщик  34 30000 39600 

Контролер качества  20 25000 31900 

Комплектовщик  35 23000 29600 

Моляр по металлу 32 23670 28800 

Наждачник 28 22000 28400 

Технолог 98 29900 39900 

Мастер 29 45200 49600 

Подсобный рабочий 22 23100 26000 

Кладовщик 8 21230 257900 

Итого  442 12376010 15204320 

ИТОГО ФЗП с учетом страховых взносов на 
заработную плату 

16349580 20084480 

Средняя заработная плата по рабочим 28000 34400 

Прирост 22,86% 

 

Таким образом, в рамках проекта предполагается повышение средне 

заработной платы рабочего персонала на 22,86 %. Поясним увеличение данного 

фонда в таблице 3.15. Все суммы из таблицы 3.15 указаны уже с учетом налога на 

доходы физических лиц – 13 %. 

Таблица 3.15 – Усредненные данные о затратах на ФЗП рабочего персонала до и 

после внедрения проекта 

Показатели 
Окладна
я часть 

Стимулирующая 
часть 

Страховые 
взносы (32,1%) Итого 

1 2 3 4 5 

Средние значения выплат 
сотруднику до проекта,  руб./ мес. 23000 5000 8990 36990 

Количество рабочих, чел. 442 
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ФЗП до проекта,  руб. 1016600

0 
2210000 3973580 16349580 

Средние значения выплат 
сотруднику с проектом,. руб./ мес. 18000 16400 11040 45440 

Количество рабочих, чел. 442 

ФЗП с проектом,  руб. 7956000 7248800 4879680 20084480 

Прирост показателей ФЗП до и 
после проекта, % 

22,86% 

Окончание таблицы 3.15 

1 2 3 4 5 

Прирост показателя ФЗП до и 
после проекта,. руб./мес. 3734900 

Прирост показателей средней 
заработной платы до и после 
проекта,  руб./чел.  в месяц 

8450 

Расчет затрат на прирост ФЗП за 
14 месяцев проекта,  руб. 52288600 

 

Таким образом, предполагается, что затраты на заработную плату измениться 

с  36990 до 45440 руб. на одного рабочего в месяц и в процентом соотношении 

вырастет на 22,86 %. 

С учетом представленной выше информации об изменении средней 

заработной платы рабочего персонала в среднем на 8450 руб./чел. представим 

описание и расчет эксплуатационных затрат на реализацию проекта для ООО 

«СПК-Чимолаи». Данные об эксплуатационных затратах сведем в таблицу 3.16 

Таблица 3.16 – Эксплуатационные затраты на проект для ООО «СПК-Чимолаи» 

№ 
п/п 

Мероприятие Описание и расчет затрат, тыс. руб. 
Итоговая 

сумма, 
руб. 

1 2 3 4 

1 

Ознакомление линейных 
руководителей и персонала с 
новым планом обучения 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*4 ч. = 840 руб. 840 

2 

Обучение сотрудников  
согласно планам (обучение 
проводится 1 раз в квартал) 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*80 ч. = 1 260 руб. 

620 060 
Печать литературы и необходимой 
информации для обучения (на одного 
сотрудника предполагается в среднем затрат 
на 350 руб.: 
350 руб./чел.*442 чел.* 4 квартала = 618 800 
руб. 

3 

Ознакомление персонала с 
конкурсами и 
соревнованиями организации 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1 260 
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4 

Проведение конкурса  
«Лучший мастер» 
(ежемесячное мероприятие) - 
последний четверг месяца 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*96 ч. = 20 160 руб. 

1 070 160 Награждение мастеров, занявших призовые 
места. Премиальный фонда к распределению: 
75 000 руб./мес.: 
75 000руб./мес.*14 мес. = 1 050 000 руб. 

 

Продолжение таблицы 3.16 

5 

Начало функционирования 
новой системы 
стимулирования  

В рамках проекта предполагается, что 
прирост заработной платы составит 22,86 %. 
Это приведет к тому, что средняя величина 
затрат на заработную плату одного рабочего 
увеличиться на 8 450 руб. при условии, что 
новая система стимулирования труда будет 
внедряться с 09.2018, рассчитаем увеличение 
ФЗП для ООО «СПК-Чимолаи»: 
 442 чел.*14 мес.*8450 руб. = 52 288 600 руб. 

52 288 600 

 

6 

Выбор и награждение 
лучших сотрудников 
полугодия 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 

2 520 Печать фото 6-ти сотрудников на доску 
почета раз в месяц: 
5 руб./шт.* 14 мес.*6 шт. = 420 руб. 

7 

Ежемесячное определение  
плана и критериев для  
сотрудника (управление по 
целям) -  

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*60 ч. = 12 600 руб. 

12 600 

 

8 

Ознакомление сотрудников 
с планом эффективности 
(ежемесячно)  

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 

2 984 Печать информационных листовок для 
сотрудников: 
442 чел.*2 руб./шт. = 884 руб.  

9 

Выплата премий (за стаж, 
за высокие показатели 
труда) 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*72 ч. = 15 120 руб. 15 120 

10 

Запуск программы по  
неденежному 
премированию (программа 
«Пакет бонусов») 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*50 ч. = 10 500 руб. 

10 500 

 

11 

Ведение Доски проблем Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 

10 500 
Закупка и обновление маркеров (150 руб. за 
набор маркеров. В месяц нужно 5 наборов 
маркеров): 
150 руб./шт.*14 мес.*5 шт. = 10 500 руб. 

12 
Внедрение программы 
«премирование временем» 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*40 ч. = 8 400 руб. 8 400 

13 
Сбор обратной связи  
(раз в квартал) 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*18 ч. = 3 780 руб. 3 780 

14 
Сбор обратной связи  от 
линейных руководителей  

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*6 ч. = 1 260 руб. 1 260 

15 Оценка исполнения  Оплата времени участникам проекта: 3 360 
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бюджета 210 руб./ч.*16 ч. = 3 360 руб. 

16 

Проведение опросов на 
оценку уровня 
удовлетворенности трудом 
и вовлеченности персонала 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*26 ч. = 5 460 руб. 

5 460 

 

Окончание таблицы 3.16 

17 

Анализ качества работы 
производственного  
персонала (раз в квартал)  

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*18 ч. = 3 780 руб. 3 780 

18 

Анализ 
производительности труда 
производственного 
персонала 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*16 ч. = 3 360 руб. 

3 360 

19 
Анализ оценки  
эффективности проекта 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*10 ч. = 2 100 руб. 2 100 

20 

Внесение изменений в  
мероприятия и технологии 
проекта на следующий 
год 

Оплата времени участникам проекта: 
210 руб./ч.*16 ч. = 3 360 руб. 

3 360 

21 
Продолжение проекта  Оплата времени участникам проекта: 

210 руб./ч.*4 ч. = 840 руб. 8 40 

ИТОГО: 54 070 840 

 

Эксплуатационные затраты на проект по внедрению современного механизма 

стимулирования рабочих для ООО «СПК-Чимолаи»  составляют 54 070840 руб. 

Основную долю в таких затратах занимают затраты на повышение уровня 

заработной платы рабочим, которые составляют 96,7% от общей суммы 

эксплуатационных затрат. 

Далее в таблице 3.17 составим бюджет эксплуатационных затрат проекта с 

разбивкой на временные периоды. Один период также равен одному месяцу. 

Таблица 3.17 – Бюджет инвестиционных затрат проекта для  

ООО «СПК-Чимолаи», руб. 

№ 
п/п 

Мероприятие 

0
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8
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0
.1

8
 

1
1
.1

8
 

1
2
.1

8
 

0
1
.1

9
 

0
2
.1

9
 

0
3
.1

9
 

0
4
.1

9
 

0
5
.1

9
 

0
6
.1

9
 

0
7
.1

9
 

0
8
.1

9
 

0
9
.1

9
 

1
0
.1

9
 

1
1
.1

9
 

Итого 
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1 

Ознакомлен
ие 
линейных 
руководител
ей и 
персонала с 
новым 
планом 
обучения 

 

8
4
0

 

             

8
4
0

 

 

 

Продолжение таблицы 3.17 

№ 
п/п 

Мероприятие 

0
9

.1
8
 

1
0

.1
8
 

1
1

.1
8
 

1
2

.1
8
 

0
1

.1
9
 

0
2

.1
9
 

0
3

.1
9
 

0
4

.1
9
 

0
5

.1
9
 

0
6

.1
9
 

0
7

.1
9
 

0
8

.1
9
 

0
9

.1
9
 

1
0

.1
9
 

1
1

.1
9
 

Итого 

3 

Ознакомлен
ие 
персонала с 
конкурсами 
и 
соревновани
ями 
организации 

1
2
6
0
 

              

1
2
6
0
 

4 

Проведение 
конкурса  
«Лучший 
мастер» 
(ежемесячн
ое 
мероприяти
е) - 
последний 
четверг 
месяца 

 

7
6
4
4
0
 

7
6
4
4
0
 

7
6
4
4
0
 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

7
6
4
4
0

 

1
 0

7
0
1
6
0

 

5 

Начало 
функционир
ования 
новой 
системы 
стимулиров
ания  

 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

3
7
3
4

9
0
0
 

5
2

 2
8
8

6
0
0
 

 

6 

Выбор и 
награждени
е лучших 
сотруднико
в полугодия 

   

1
2
6

0
 

     

1
2
6

0
 

     

2
5
2

0
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7 

Ежемесячно
е 
определение  
плана и 
критериев 
для  
сотрудника 
(управление 
по целям) -  

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

1
0
5

0
 

   

1
2
6
0

0
 

 

  

 

Продолжение таблицы 3.17 

№ 
п/п 

Мероприятие 

0
9
.1

8
 

1
0
.1

8
 

1
1
.1

8
 

1
2
.1

8
 

0
1
.1

9
 

0
2
.1

9
 

0
3
.1

9
 

0
4
.1

9
 

0
5
.1

9
 

0
6
.1

9
 

0
7
.1

9
 

0
8
.1

9
 

0
9
.1

9
 

1
0
.1

9
 

1
1
.1

9
 

Итого 

9 

Выплата 
премий (за 
стаж, за 
высокие 
показатели 
труда) 

1
2
6
0
 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

1
2
6
0

 

   

1
5
1
2
0
 

10 

Запуск 
программы 
по  
неденежном
у 
премирован
ию 
(программа 
«Пакет 
бонусов») 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

   

1
0
5
0

0
 

 

11 

Ведение 
Доски 
проблем 8

7
5
 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

8
7
5

 

   

1
0
5
0
0
 

12 

Внедрение 
программы 
«премирова
ние 
временем» 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

7
0
0

 

   

8
4
0
0

 

13 

Сбор 
обратной 
связи  
(раз в 
квартал) 

   

9
4

5
 

  

9
4

5
 

  

9
4

5
 

  

9
4

5
 

  

3
7

8
0
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14 

Сбор 
обратной 
связи  от 
линейных 
руководител
ей  

            

1
2
6
0
 

  

1
2
6
0
 

15 

Оценка 
исполнения  
бюджета 

   

1
1
2
0
 

  

1
1
2
0
 

  

1
1
2
0
 

     

3
3
6
0
 

 

 

 

Окончание таблицы 3.17 

№ 
п/п 

Мероприятие 

0
9
.1

8
 

1
0
.1

8
 

1
1
.1

8
 

1
2
.1

8
 

0
1
.1

9
 

0
2
.1

9
 

0
3
.1

9
 

0
4
.1

9
 

0
5
.1

9
 

0
6
.1

9
 

0
7
.1

9
 

0
8
.1

9
 

0
9
.1

9
 

1
0
.1

9
 

1
1
.1

9
 

Итого 

17 

Анализ 
качества 
работы 
производств
енного  
персонала 
(раз в 
квартал)  

  

9
4
5
 

  

9
4
5
 

  

9
4
5
 

  

9
4
5
 

   

3
7
8
0
 

18 

Анализ 
производите
льности 
труда 
производств
енного 
персонала 

2
8
0
 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

2
8
0

 

   

3
3
6
0
 

19 

Анализ 
оценки  
эффективно
сти проекта 

            

2
1
0
0
 

  

2
1
0
0
 

20 

Внесение 
изменений в  
мероприяти
я и 
технологии 
проекта на 
следующий 
год 

              

3
3
6
0
 

3
3
6
0
 

21 

Продолжен
ие проекта  

              

8
4
0

 

8
4
0
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ИТОГО 

8
9
2
8

 

3
9
7
2
7
6
3

 

3
8
1
7

8
5
3
 

3
8
2
0

2
3
3
 

3
9
7
1

9
2
3
 

3
8
1
7

8
5
3
 

3
8
1
8
9
7
3

 

3
9
7
1

9
2
3
 

3
8
1
7

8
5
3
 

3
8
2
0

2
3
3
 

3
9
7
1

9
2
3
 

3
8
1
7

8
5
3
 

3
8
1
5

6
4
5
 

3
8
1
1

3
4
0
 

3
8
1
5

5
4
0
 

5
4
 0

7
0

8
4
0
 

 

 Далее составим общий бюджет затратной части проекта для ООО «СПК-

Чимолаи» Суммарный бюджет проекта представлен в таблице 3.18. 

 

 

 

Таблица 3.18 – Итоговый бюджет затрат проекта для ООО «СПК-Чимолаи» в руб 

Период проекта 
Затраты 

Инвестиционные Эксплуатационные Суммарные 

1 2 3 4 = 2 + 3 

июл.18 20838   20838 

авг.18 119280   119280 

сен.18   8928 8928 

окт.18   3972763 3972763 

ноя.18   3817853 3817853 

дек.18   3820233 3820233 

янв.19   3971923 3971923 

фев.19   3817853 3817853 

мар.19   3818973 3818973 

апр.19   3971923 3971923 

май.19   3817853 3817853 

июн.19   3820233 3820233 

июл.19   3971923 3971923 

авг.19   3817853 3817853 

сен.19   3815645 3815645 

окт.19   3811340 3811340 

ноя.19   3815540 3815540 

ИТОГО 140118 54070840 54210958 

Доля затрат 0,26 99,74 100% 

 

Итоговая стоимость проектных мероприятий составит 54 210 958 тыс. руб., из 

которых только 0,26% составляют инвестиционные затраты и 99,74% 

эксплуатационные (рисунок 3.5).  
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Рисунок 3.5 – Доля инвестиционных и эксплуатационных затрат по проекту, % 

Такая структура затрат объясняется тем, что основные затраты направлены на 

рост уровня заработной платы рабочих компании, что в расчете на 442 человек 

является существенным.  

Отметим, что финансирование проекта будет происходить из собственных 

средств предприятия (нераспределенной прибыли), и поэтому нет необходимости 

в привлечении внешних инвестиций. 

 

 3.3 Оценка экономической эффективности проекта 

 

В данном пункте представим анализ и оценку социально-экономического 

эффекта от предложенного проекта по совершенствованию системы 

стимулирования для ООО «СПК-Чимолаи». Для этого необходимо: 

1) оценить в денежном эквиваленте все мероприятия по проекту и составить 

бюджет затрат на реализацию проекта (представлено в п.3.2); 

2) обосновать, проанализировать и рассчитать доходы от проекта; 

3) оценить экономическую эффективность предложенного проекта по 

совершенствованию системы стимулирования; 

4) оценить социальный эффект от проекта; 

5) сделать выводы о социально-экономической эффективности проекта. 

 Далее приступим к обоснованию доходов от реализации проекта. В рамках 

реализации предложенного проекта для ООО «СПК-Чимолаи»  предполагается 
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увеличение выручки предприятия за счет повышения производительности труда и 

эффективности использования затрат рабочего времени (ЗРВ).  

В таблице 3.19 представлены данные, необходимые для дальнейшего расчета 

доходов от реализации проекта. На предприятии и период с 2015 по 2017 года был 

проведен анализ соотношения производительности труда и уровня 

удовлетворенности системой оплаты труда. Результаты представлены в таблице 

3.19. 

 

Таблица 3.19 – Данные результатов исследования зависимости прироста выручки 

и уровня удовлетворенности уровнем оплаты труда  
Года исследования 2014 2015 2016 2017 

Прирост доли сотрудников, которые удовлетворены 
системой оплаты труда и уровнем заработной платы, 
% 

5,0 5,2 6,1 7,2 

Прирост валовой выручки на одного сотрудника в год, 
% 

7,1 8,6 8,7 9,2 

 

Также на рисунке 3.6. данная динамика проиллюстрирована графически. 

Таким образом, наблюдается следующая тенденция, что при росте 

удовлетворенности уровнем заработной платы растет и выручка предприятия.  

5,2
6,1

7,2

8,6 8,7
9,2

0

2

4

6

8

10

2015 год 2016 год 2017 год

Прирост доли 
сотрудников, 
которые 
удовлетворены 
системой оплаты 
труда и уровнем 
заработной платы, 
%

 

Рисунок 3.6 - Данные результатов исследования зависимости прироста 

выручки и уровня удовлетворенности уровнем оплаты труда 

Теперь приступим к расчету прироста  производительности труда, которое 

будет достигнуто за счет повышения эффективности использования затрат 

рабочего времени (таблица 3.20). 
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Таблица 3.20 – Данные баланса рабочего времени до и после реализации проекта 

ЗРВ 

По 
норме, 
мин. 

До проекта После внедрения проекта 

Минуты 
в смену, 

мин. 

Доля, 
% 

Разница 
с 

нормой, 
мин. 

Минуты 
в смену, 

мин. 

Доля, 
% 

Разница с 
нормой, мин. 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Подготовительно-

заключительное (ПЗ) 20 45 7,50 25 30 5,00 10 

Оперативное (ОП) 460 349 58,17 -111 437 72,83 -23 

Время обслуживания (ВО) 40 57 9,50 17 53 8,83 13 

Окончание таблицы 3.20 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Регламентированные 
перерывы (РП) 80 89 14,83 9 80 13,33 0 

Нерегламентированные 
перерывы (НП) 0 60 10,00 60 0 0,00 0 

ИТОГО 600 600 100,00 - 600 100,00 - 

 

Следовательно, проект позволит приблизиться к нормативным значениям 

использования затрат рабочего времени, что приведет к росту 

производительности труда предприятии. В таблице 3.21 представлены данные, 

необходимые для расчета доходов от реализации проекта. Для этого сравним 

показатели результативности труда до и после проекта, при условии, что 

количество смен в месяц в среднем составляет 16. 

Таблица 3.21 – Данные для расчета доходов от проекта 

Наименован
ие  

Производительно
сть труда в час, 
руб./чел.-час. в 

месяц 

Без учета проекта При реализации проекта 

Оперативно
е время в 

месяц, час. 

Выручка на 
одного 

человека,руб./ч
ел. 

Оперативно
е время в в 
месяц, час. 

Выручка на 
одного 

человека,руб./ч
ел. 

1 2 3 4 = 2*3 5 6 = 5*2 

Рабочий 
персонал 

83048 

349*16смен/
60 мин = 

93,06 7728450 

437*16смен/
60 мин = 

116,56 9680280 

Прирост показателя 23,5 час. 25,26 % 

 

Предполагается, что в результате внедрения проекта, во-первых,  повыситься 

производительность труда сотрудников на 25,26 %, а, во-вторых, повыситься 

количество часов производительной работы (ФРВ эффективный) на 23,5 часов в 

месяц на одного сотрудника.  
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Рассчитаем предполагаемые доходы от проекта за счет повышения 

эффективности использования затрат рабочего времени и роста 

производительности труда (таблица 3.22). Предполагается, что 

производительность труда и, следовательно, выручка начнут расти постепенно с 

ноября 2018 года и к концу срока реализации проекта достигнет планируемых 

значений в 25,26 % ежемесячно от первоначального. 

Таблица 3.22 – Экономические данные о деятельности компании для расчета 

доходов от проекта для ООО «СПК-Чимолаи», руб. 

П
ер

ио
ды

 

Без проекта С проектом 

Разница 
(доходы от 

проекта) 

В
ы

ру
чк

а 

За
тр

ат
ы

 
пе

ре
ме

нн
ы

е 

За
тр

ат
ы

 
по

ст
оя

нн
ы

е 

П
ри

бы
ль

 

В
ы

ру
чк

а 

За
тр

ат
ы

 
пе

ре
ме

нн
ы

е 

За
тр

ат
ы

 
по

ст
оя

нн
ы

е 

П
ри

бы
ль

 

ию
л.

18
 

5
9
9
2
8
0
3
0

0
 

4
1
7
7
7
4
4
0

0
 

1
7
3
8
3
1
2
0

0
 

7
6
7
4
7
0
0
 

5
9
9
2
8
0
3
0

0
 

4
1
7
7
7
4
4
0

0
 

1
7
3
8
3
1
2
0

0
 

7
6
7
4
7
0
0
 

0
,0

 

ав
г.

18
 

6
1
4

2
6
2

4
0
0
 

4
2
9

8
8
9

8
0
0
 

1
7
3

8
3
1

2
0
0
 

1
0
5

4
1

3
0
0
 

6
1
4

2
6
2

4
0
0
 

4
2
9

8
8
9

8
0
0
 

1
7
3

8
3
1

2
0
0
 

1
0
5

4
1

3
0
0
 

0
,0

 

се
н.

18
 

6
2
3
4
7
6

3
0
0
 

4
4
2
3
5
6

6
0
0
 

1
7
3
8
3
1

2
0
0
 

7
2
8
8
4
0

0
 

6
2
3
4
7
6

3
0
0
 

4
4
2
3
5
6

6
0
0
 

1
7
3
8
3
1

2
0
0
 

7
2
8
8
4

0
0
 

0
,0

 

ок
т.

18
 

6
3
2
8
2
8
4
0
0
 

4
5
5
1
8
5
0
0
0
 

1
7
3
8
3
1
2
0
0
 

3
8
1
2
2
0
0
 

6
3
2
8
2
8
4
0

0
 

4
5
5
1
8
5
0
0

0
 

1
7
3
8
3
1
2
0

0
 

3
8
1
2
2
0
0
 

0
,0

 

но
я.

18
 

6
4

2
3

2
0

9
0
0
 

4
6

4
2

8
8

7
0
0
 

1
7

3
8

3
1

2
0
0
 

4
2

0
1

0
0

0
 

6
4

9
2

8
2

0
0
0
 

4
7

1
1

1
6

5
0
0
 

1
7

3
8

3
1

2
0
0
 

4
3

3
4

3
0

0
 

1
3

3
3

0
0
 

де
к.

18
 

6
5

1
9

5
5

7
0

0
 

4
7

3
5

7
4

5
0

0
 

1
7

3
8

3
1

2
0

0
 

4
5

5
0

0
0

0
 

6
6

6
1

6
3

3
0

0
 

4
8

7
6

0
5

5
0

0
 

1
7

3
8

3
1

2
0

0
 

4
7

2
6

5
0

0
 

1
7

6
6

0
0
 

ян
в.

19
 

6
6

1
7

3
5

0
0

0
 

4
8

3
0

4
5

9
0

0
 

1
7

3
8

3
1

2
0

0
 

4
8

5
7

8
0

0
 

6
8

3
4

8
3

5
0

0
 

5
0

4
6

7
1

7
0

0
 

1
7

3
8

3
1

2
0

0
 

4
9
8

0
6

0
0
 

1
2

2
8

0
0
 

фе
в.

19
 

6
7

1
6

6
1
0

0
0
 

4
9
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р.
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Окончание таблицы 3.22 
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Доходы от проекта начнут поступать с ноября 2018 года. Общая сумма 

доходов от проекта, которая находиться как разница прибыли без проекта и 

прибыли, которую предполагается получить, когда проект начнет 

функционировать составляет 87 111400руб.  В таблице 3.23 сведем все данные по 

проекту, а именно затраты на реализацию проекта и доходы, в единый бюджет. 

Таблица 3.23 – Доходы и затраты на проект для ООО «СПК-Чимолаи», руб. 
Месяц реализации проекта Итоговые затраты, руб Доходы проекта, руб 

июл.18 20838 0,0 

авг.18 119280 0,0 

сен.18 8928 0,0 

окт.18 3972763 0,0 

ноя.18 3817853 133300 

дек.18 3820233 176600 

янв.19 3971923 122800 

фев.19 3817853 2698700 

мар.19 3818973 4066800 

апр.19 3971923 4343900 

май.19 3817853 4533700 

июн.19 3820233 4629500 

июл.19 3971923 5220200 

авг.19 3817853 5742100 

сен.19 3815645 11937900 

окт.19 3811340 18392200 

ноя.19 3815540 25113700 

ИТОГО 54210950 87111410 

 

Подведем итоги по формированию бюджета проекта. Общие суммарные 

затраты на реализацию проекта составят 54 210950 руб. Доходы от проекта на 

период апробации проектных мероприятий составит 87 111 400 руб. Динамику 

доходов и затрат от проекта представим на рисунке 3.7. 

 

Рисунок 3.7 – Динамика доходов и затрат проекта, тыс.руб. 
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Далее необходимо произвести расчет экономической эффективности проекта. 

Для этого следует рассчитать ряд экономических показателей, а именно: 

1) ставку дисконта и коэффициент дисконтирования по периодам реализации 

проекта (обозначим как Nd и Кдиск соответственно); 

2) чистый дисконтированный доход (обозначим как ЧДД); 

3) чистую текущую стоимость (обозначим как ЧТС); 

4) срок окупаемости затрат на проект (обозначим как CO); 

5) индекс доходности (обозначим как Iдох); 

6) рентабельность проекта (обозначим как Reпр); 

7) среднемесячную рентабельность проекта (обозначим как Reпр.мес.). 

 Норма или ставка дисконта рассчитывается как (формула 3)  

                                                      ,cbaN
d

                                                   (3) 

где: а – стоимость альтернативного размещения сбережений в банке (средняя 

ставка процента по вкладам); b – уровень риска проекта; с – размер инфляции в 

стране. 

Для нашего проекта параметр а = 6,5, b = 5,7 (как проект со средним уровнем 

риска), с = 4 (в соответствии с прогнозом Министерства экономического развития 

РФ). Следовательно, норма дисконта для рассматриваемого проекта составит 16,2 

% в год. В месяц данное значение составит 1,35 %. 

Далее рассчитаем коэффициент дисконтирования на период с июля 2018 года 

по ноябрь 2019 года  для проекта по внедрению современного механизма 

стимулирования рабочих для ООО «СПК-Чимолаи». Расчет и итоговые значения 

коэффициента представлены в таблице 3.24. 

Таблица 3.24 – Расчет и значение коэффициента дисконтирования для проекта 

Период реализации проекта 
Расчет коэффициента 

дисконтирования 
Полученное значение 

1 2 3 

июл.18 
1/(1+0,0135)

0 1 

авг.18 
1/(1+0,0135)

1
 0,986679822 

сен.18 
1/(1+0,0135)

2
 0,973537072 

окт.18 
1/(1+0,0135)

3
 0,960569385 

Окончание таблицы 3.24 

1 2 3 
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ноя.18 
1/(1+0,0135)

4
 0,94777443 

дек.18 
1/(1+0,0135)

5
 0,935149907 

янв.19 
1/(1+0,0135)

6
 0,922693544 

фев.19 
1/(1+0,0135)

7
 0,910403102 

мар.19 
1/(1+0,0135)

8
 0,898276371 

апр.19 
1/(1+0,0135)

9
 0,88631117 

май.19 
1/(1+0,0135)

10
 0,874505348 

июн.19 1/(1+0,0135)
11

 0,862856781 

июл.19 1/(1+0,0135)
12

 0,851363376 

авг.19 1/(1+0,0135)
13

 0,840023064 

сен.19 1/(1+0,0135)
14

 0,828833808 

окт.19 1/(1+0,0135)
15

 0,817793595 

ноя.19 1/(1+0,0135)
16 

0,806900439 

 

Рассчитанные в таблице коэффициенты дисконтирования для каждого месяца 

реализации проекта будут использоваться далее для расчета ЧДД как разницы 

между доходами от проекта и затратами на него, приведенными к единому 

интервалу времени. Расчет ЧДД происходит следующим образом (формула 4): 

                                         
iдискi

КЗатратыДоходыЧДД *)(                                 (4) 

где i – периоды реализации проекта. 

Расчет ЧТС происходит только после того, как рассчитан ЧДД. Суть ЧТС 

состоит в том, что на каждом интервале времени данные значения складываются 

накопленным итогом по ЧДД. Таким образом, ЧТС на каждом i-ом периоде – это 

ЧДД накопленным итогом до данного i-го периода включительно. 

Расчет и полученные значения ЧДД и ЧТС для каждого месяца реализации 

проекта представлены в таблице 3.25. 

По нормам показатель ЧТС на последнем шаге должен быть больше нуля. 

Только в этом случае проект принесет компании прибыль и может 

рассматриваться как эффективный. 

 

 

Таблица 3.25 – Расчет ЧДД и ЧТС проекта для ООО «СПК-Чимолаи», руб. 
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М
ес

яц
 п
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ек

та
 

Д
ох

од
ы

 

За
тр

ат
ы

 

К д
ис
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Д
ис
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нт

ир
ов
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н

ы
е 

до
хо

ды
 

Д
ис

ко
нт

ир
ов

ан
н

ы
е 

за
тр

ат
ы

 

ЧД
Д

 

ЧТ
С

 

1 2 3 4 5 = 2*4 6 = 3*4 7 8 

июл.18 0,0 20838 1,00 0,00 20840 -20840 -20840 

авг.18 0,0 119280 0,99 0,00 117690 -117690 -138530 

сен.18 0,0 8928 0,97 0,00 8690 -8690 -147220 

окт.18 0,0 3972763 0,96 0,00 3816110 -3816110 -3963340 

ноя.18 133300 3817853 0,95 126370 3618460 -3492090 -7455420 

дек.18 176600 3820233 0,94 165100 3572490 -3407390 -10862810 

янв.19 122800 3971923 0,92 113270 3664870 -3551600 -14414410 

фев.19 2698700 3817853 0,91 2456860 3475790 -1018930 -15433330 

мар.19 4066800 3818973 0,90 3653140 3430490 222650 -15210690 

апр.19 4343900 3971923 0,89 3850050 3520360 329690 -14881000 

май.19 4533700 3817853 0,87 3964770 3338730 626040 -14254960 

июн.19 4629500 3820233 0,86 3994640 3296310 698320 -13556640 

июл.19 5220200 3971923 0,85 4444250 3381550 1062700 -12493930 

авг.19 5742100 3817853 0,84 4823500 3207080 1616410 -10877520 

сен.19 11937900 3815645 0,83 9894550 3162540 6732020 -4145500 

окт.19 18392200 3811340 0,82 15041050 3116890 11924160 7778660 

ноя.19 25113700 3815540 0,81 20264230 3078760 17185460 24964130 

ИТОГО 87111400 54210954 - 72791790 47827660 24964130 - 
 

По данным расчета ЧДД и ЧТС из представленной выше таблицы следует, что 

к моменту завершения проект окупится и принесет компании суммарную выгоду 

в размере 24 964 1300 руб. На рисунке 3.8 наглядно изобразим динамику ЧТС и 

ЧДД. 

 

Рисунок 3.8 – Динамика ЧДД и ЧТС проекта, тыс.руб. 

Пересечение ЧТС оси абсцисс свидетельствует о том, что срок окупаемости 

проекта находится во временном интервале от 15 до 16 месяцев реализации 
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проекта. Для более точного определения срока окупаемости воспользуемся 

формулой 5: 

                                  
1i

ПО
i

ЧДД
ЧТС

ТСО                                                                       (5) 

где: Т – месяц, когда ЧТС последний раз имело отрицательное значение; 
ПО
i

ЧТС  – последнее отрицательное значение ЧТС, взятое по модулю; 1i
ЧДД  – ЧДД 

следующего расчетного периода. 

Для рассматриваемого проекта срок окупаемости составляет: 

                          .35,1535,015
16,11924

50,4145
.15 месмесСО  

Далее рассчитаем индекс доходности и рентабельность проекта. Индекс 

доходности найдем по формуле 6: 

                                
диск

диск
дох КЗатраты

КДоходы
I

*

*
                                                                 (6) 

Для проекта индекс доходности составит 1,52.  

Рентабельность проекта находится, как индекс доходности умножить на сто 

процентов. И для проекта по совершенствованию системы стимулирования он 

составляет 152 %. 

Для нахождения среднемесячной рентабельности проекта нужно общую 

рентабельность проекта поделить на количество месяцев реализации проекта. В 

нашем случае это будет 8,94 %. 

По нормам индекс доходности должен быть больше единицы, а 

рентабельность больше нуля. В случае с данным проектом данные нормативные 

границы выполняются. Это также свидетельствует о его экономической 

эффективности. 

При оценке целесообразности изменений в системе оплаты труда персонала 

следует проводить анализ соотношения меду приростом производительности 

труда (для проекта это 25,26 %) и средней заработной платы сотрудником (22,86% 

для рассматриваемого проекта). В случае, когда такое соотношение больше 

единицы, то это означает, что изменения положительно повлияли на 
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эффективность системы стимулирования и оплаты труда персонала. Для 

рассматриваемого проекта это соотношение составляет 25,26/22,86 = 1,104. 

Итоговые значения по расчету экономической эффективности проекта 

представим в таблице 3.26. 

Таблица 3.26 – Показатели экономической эффективности проекта для  

ООО «СПК-Чимолаи» 

Показатель Значение 

Норма дисконта в год, % 16,2 

Доходы от проекта, руб. 87111400 

Затраты от проекта, руб. 54210954 

Сумма ЧДД,  руб. 24964130 

ЧТС на последнем шаге, руб. 24964130 

Индекс доходности, у.е 1,52 

Общая рентабельность проекта, % 152 

Среднемесячная рентабельность проекта, % 8,94 

Срок окупаемости, мес. 15,35 

Прирост производительности труда к средней 
заработной плате, у.е. 1,104 

  

Проанализировав экономическую эффективность проекта с использованием 

специальных экономических показателей приходим к выводу, что предложенный 

проект является экономически целесообразным и рекомендуется руководству 

компании к внедрению. Проект окупиться через 15,35 месяцев и суммарная 

прибыль от него составит 24 964,13 тыс. руб. 

В заключении к данному пункту перечислим положительный социальный 

эффект от внедрения данного проекта в компании ООО «СПК-Чимолаи». 

Предполагается, что в следствии реализации проекта в компании: 

– повыситься мотивация персонала к повышению эффективности своего 

труда; 

– сократятся потери рабочего времени; 

– улучшится морально-психологический климат в коллективе; 

– повысится уровень удовлетворенности персонала уровнем оплаты труда. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Анализ технико-экономических показателей ООО «СПК-Чимолаи» позволил 

выявить, что стратегия компании соотносится с настоящем положением на рынке.  
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Что касается политики в области управления персонала то можно сделать 

вывод, что компании имеет четкий курс и движется к намеченной цели. Одной из 

важных тенденций для компании является постепенное омоложение коллектива за 

счет увеличения числа сотрудников в возрасте до 30 лет. Данный факт не может 

не оказывать достаточного влияния для изменения некоторых процессов 

касающихся кадровой политики предприятия.  

На рассматриваемом  предприятии выявлена проблема стимулирования 

рабочих. Данная категория персонала неэффективно использовала рабочее время, 

что приводит к тому, что работники не удовлетворены своим трудом, системой 

оплаты труда, отсутствием обратной связи от руководства, отсутствием интереса 

руководства к потребностям производственного персонала .  

В процессе написания работы был разработан проект, после внедрения 

которого рабочие смогут повысить производительность труда, при увеличении 

удовлетворенности свои трудом, что повлияет на деятельность предприятия в 

целом. 

Полное описание проекта по замене неэффективных методов стимулирования 

на современные механизмы стимулирования производственного персонала. 

Использованы современные системы оплаты труда, метод «кафетерия», 

нематериальное стимулирование. В третьей главе представлен перечень 

мероприятий для реализации проекта, а также оценку рисков и сопротивления, 

календарное планирование, составление бюджета с учетов инвестиционных и 

эксплуатационных затрат, а также расчет экономической эффективности от 

внедрения предложенных мероприятий проекта.  

В результате исследования доказано, что механизмы стимулирования рабочих 

будут способствовать повышению производительности труда данной категории 

персонала, что в свою очередь будет влиять на увеличение выручки 

рассматриваемого предприятия.  

Научная новизна исследования и ее теоретическая значимость заключается в 

обосновании экономико-управленческих условий эффективности внедрения 

современных механизмов стимулирования рабочих на промышленном 

предприятии.  
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Таким образом, для эффективного управления данной категории сотрудников 

и для формирования класса приверженных сотрудников необходимо введение 

современных механизмов стимулирования, которые будут иметь выражение не 

только в денежном, но и в не монетарном виде.  

Проанализировав экономическую эффективность проекта, с использованием 

специальных экономических показателей, приходим к выводу, что предложенный 

проект является экономически целесообразным и рекомендуется руководству 

компании к внедрению. Проект окупиться через 15,35 месяцев и суммарная 

прибыль от него составит 24 964,13 тыс. руб. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Анкета изучения удовлетворенности трудом 

Уважаемые коллеги! 

 Просим Вас ответить на ряд вопросов, нашей анонимной анкеты, касающихся Вашей 
работы. 

 Сопоставление Ваших ответов с мнениями других сотрудников позволит сделать 
правильные выводы об организации Вашего труда и его оплаты. Но это, конечно зависит от 
искренности, точности и полноты Ваших  ответов. 

 Пожалуйста ознакомьтесь с вопросами и выберите ответ, который  Вы считаете наиболее 
верным и отметьте его каким либо знаком. Просим Вас ответить на все вопросы анкеты.  Если 
ответ не напечатан или ни один из напечатанных ответов Вас не устраивает, напишите ответ 
сами. 

1.  Определите, пожалуйста, в какой мере Вас удовлетворяют различные стороны Вашей 
работы? 

Вопрос 
Удовлетв

орен 

Скорее 
удовлетворен 

чем не 
удовлетворен 

Затрудняюсь 
ответить 

Скорее не 
удовлетворен чем 

удовлетворен 

Не 
удовлетвор

ен 

Размер заработка           

Режим работы           

Разнообразие работы           

Необходимость решения новых проблем           

Самостоятельность в работе           

Соответствие работы личным способностям           

Возможность должностного продвижения           

Санитарно-гигиенические условия           

Уровень организации труда           

Отношения с коллегами           

Отношения с непосредственным 
руководителем 

          

Уровень технической оснащенности           

 

2.  Отметьте, пожалуйста, по шкале в какой степени Вы удовлетворены своим трудом ( в 
процентах). 

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100% 
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Продолжение приложения Б 

3.  Каковы Ваши планы на ближайшие 1-2 года? 

 Продолжать работать в той же должности; 
 Перейти на следующую должность; 
 Перейти работать в другое структурное подразделение; 
 Перейти в другую организацию без смены специальности 

 Перейти в другую организацию со сменой специальности 

4.  В какой степени и как действует на Вашу трудовую активность следующие факторы? 

Вопрос 
Совершенное 
не действует 

Действует 
Действует 

существенно 

Действует очень 
существенно 

снижает повышает снижает повышает снижает повышает 

Материальное стимулирование               

Моральное стимулирование               

Меры административного 
воздействия 

              

Трудовой настрой коллектива               

Экономические нововведения в 
компании 

              

Общая социально-

экономическая ситуация в 
стране 

              

Боязнь потерять работу               

Элементы состязательности               

5.  Считаете ли Вы, что экономические нововведения способствует повышению эффективности 
работы подразделения? 

 Да 

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

6.  Заставляет ли Вас сложившаяся социально-экономическая ситуация искать дополнительные 
источники дохода? 

 Да 

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

7.  Выберите, пожалуйста, из ниже перечисленных характеристик работы 5 самых важных для 
Вас? 

Напротив самой важной поставьте цифру 1, менее важной - 2 затем 3,4,5. 

Характеристика работы Балл 

Обеспечение оргтехникой   

Возможность профессионального роста   

Возможность должностного продвижения   

Разнообразие работы   
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Продолжение приложения Б 

Сложность работы   

Высокая заработная плата   

Самостоятельность в выполнении работ   

Престиж профессии   

Благоприятные условия труда   

Низкая напряженность труда   

Благоприятный психологический климат   

Возможность общения в процессе работы   

Возможность улучшить свои жилищно-бытовые условия   

Участие в управлении компанией   

8.  Оцените пожалуйста с помощью линейной шкалы уровень Вашей  трудовой активности в % 
( обведите соответствующую цифру) 

Крайне низкий 
уровень трудовой  

активности и 
самоотдачи 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 
Высокий уровень 
трудовой активности 
и самоотдачи 

                      

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

9.  Напишите, пожалуйста, что могло бы содействовать повышению Вашей трудовой 
активности  

__________________________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

10.  Испытываете ли Вы беспокойство, связанное с перспективой потерять работу? 

 Да 

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

11.  Ваш пол 

 Мужской 

 Женский 

12.  Ваш возраст 

 20-30 

 31-40 

 41-50 

 51-60 

13.  Ваше образование 

 Средне специальное 

 Незаконченное высшее 

 Высшее 

 2 высших образования 
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Продолжение приложения Б 

14.  Стаж работы: 

Общий ________________________________________ 

По специальности ________________________________ 

На нашем предприятии _____________________________ 

15.  Ощущаете ли Вы зависимость оплаты труда от: 

 Выполнения заданных объемов 

 От уровня Вашей квалификации 

 От инициативности и творчества в работе 

 От уровня соблюдения дисциплинарных требований 

 От "Личной преданности" руководителю 

 Другое ___________________________________________ 

16.  Если у  Вас или Ваших коллег по работе возникают недоразумения, конфликты с 
руководителями, то по каким причинам? 

 Стиль управления, грубость с подчиненными 

 Некомпетентность руководства 

 Невнимательное отношение к нуждам сотрудников, к улучшению их социально-бытовых 
условий  труда и отдыха 

 Необоснованное изменение функциональных обязанностей сотрудников и возложение 
дополнительных 

 Переработка, частые сверхурочные 

 Частая сменяемость состава отдела 

 Несправедливое распределение заработной платы, премий 

 Неудовлетворительно распределение отпусков 

 Неудовлетворительное обеспечение техникой и материалами 

 Невозможность карьерного роста 

 Другое ____________________________________________ 

17.  Имеются ли, по Вашему мнению, в Вашем коллективе внутренние резервы для повышения 
эффективности труда? 

 Безусловно имеются и значительные________________ 

 Возможно имеются незначительные  ________________ 

 Все резервы использованы _______________________ 

 Затрудняюсь ответить _______________________ 

18.  В чем конкретно Вы видите неиспользованные резервы 

 В организации труда персонала 

 В не использовании инициативы и творческого потенциала сотрудников 

 В отсутствии у сотрудников творческой инициативы 

 В качестве страховых услуг 

 В стиле и методах управления персоналом 

 Другое  ____________________________________________________________  
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Окончание приложения Б 

19.  Постарайтесь, как можно объективнее оценить уровень своей квалификации? 

 Высокий 

 Достаточный для работы в нынешней должности 

 Пока недостаточный 

20.  Владеете ли Вы какой-либо другой  специальностью кроме своей основной? 

 Да 

 Нет 

21.  Насколько зависит результативность и качество Вашей работы от взаимодействия с 
другими подразделениями компании? 

 Полностью 

 Частично 

 Не зависит 

 Затрудняюсь ответить 

22.  Что Вы предложили бы предпринять для более результативного сотрудничества 

__________________________________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

23.  Удовлетворены ли Вы своей работой? 

 Удовлетворен 

 Не удовлетворен 

 Затрудняюсь ответить 

24.  Дополнительные предложения! 

мне нравится работать в Компании, потому  что 
__________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________ 

Мне не нравится работать в Компании, потому что 
__________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________ 

Мы благодарим Вас за помощь в нашей работе! 
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ПРИЛОЖЕНИЕ В 

Дерево целей проекта 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

75% сотрудников удовлетворены 
системой мотивации и 
стимулированием труда к  21.10.2019 

 

Сокращение текучести 
персонала на 8% к 01.09.2019 

Улучшение показателей качества 2 

раза к  01.10.2019 

 

Увеличение количества 
положительных отзывов 

от клиентов на 50% к 
01.09.2019 
 

Сотрудники 
удовлетворены  
системой 
нематериальной 
мотивации труда на 
80% к 20.09.2019 
 

Повышение показателей 
эффективности при 
помощи инструмента 
MBO   к 01.08.2019 
 

Приведение средней 
заработной платы к 
уровню средней по 
отрасли к  01.01.2019 

Повышение знаний, умений, 
навыков сотрудников за счет 
программ стажировок и 
обучения к 28.08.2019 

 

Повышение 
коммуникаций в 
организации и 
совершенствование 
системы 
информирования 
сотрудников к 2019 

Увеличение индекса 
вовлеченности 
персонала до 65% к 
01.08.2019 

Улучшение 
взаимодействия 
сотрудника с 
руководством и 
коллективом в 2 раза к 
01.06.2019 
 

Рост производительности труда после внедрения проекта  
году на 25% к 01.11.2019 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г 

Диаграмма Ганта 
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Продолжение приложения Г 
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Окончание приложения Г 

Ид. Название задачи

Ведение доски проблем

Сбор обратной связи и оценки мероприятий в
ходе их реализации

36 Оценка эф фективности реализации проекта
37 Сбор обратной связи от линейных руководителей

38 Оценка исполнения бюджета 
39 Проведение опроса на оценку уровня

удовлетворенности трудом и вовлеченности
40 Анализ качества работы производственного персонала 
41 Анализ производительности труда

производственного персонала
42 Анализ оценки эффективности проекта
43 Внесение изменений в мероприятия и технологии
44 Продолжение проекта

В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В С Ч П С В П В
05 Авг '19 12 Авг '19 19 Авг '19 26 Авг '19 02 Сен '19 09 Сен '19 16 Сен '19 23 Сен '19 30 Сен '19 07 Окт '19

 

 


