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ВВЕДЕНИЕ 

 

На сегодняшний день активное развитие рыночных отношений, делает 

возможным появлением новых организации различным сфер деятельности. 

 Стремление к увеличению производительности омрачает ограниченность 

ресурсов, лишая основное звено рыночных взаимоотношений экстенсивного 

метода развития. Решение аспекта повышения производительности – 

интенсификация производственных мощностей, в том числе оптимизация 

трудовой активности. 

 Развитие гуманистических подходов и социализация, в рамках мировых 

глобализационных процессов обуславливают оптимизацию трудовой 

деятельности с позиции индивидуального подхода, стимуляции и мотивации. 

Стимул, как мера рыночного труда не всегда удовлетворяет ежегодно растущим 

потребностям личности и ее индивидуализма. Стимул и мотивация в данном 

контексте выступают как компонентудовлетворения потребностей сотрудников.  

 Мотивация – это главный критерий и помощник в решении проблем, 

связанных с производством и к повышению уровня удовлетворенности трудом 

сотрудников. Рассматривая мотивацию, как часть науки об управлении, на 

сегодняшний день следует отметить разнородность ее форм и видов. Развитие 

данного аспекта менеджмента на протяжении полувека привело к 

дифференциации теорий и форм.  

Значимость теоретических основ мотивирования подтверждается 

практическими результатами. Зачастую, активное использование данного аспекта 

менеджмента является прерогативой крупных организаций, однако все больше 

представителей малого и среднего сегмента рыночных отношений обращают 

внимание на подобного рода процессы.  

В данной выпускной квалификационной работе проанализированы и 

структурированы основополагающие подходы к мотивационным теориям как 

основам интенсивного удовлетворения производственного персонала, а именно 
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рассмотрены теоретические аспекты теорий мотивации, возможности и 

ограничения их применения.   

Актуальность исследования заключается в растущей потребности малых и 

средний организаций в применении наиболее оптимальной системы повышения 

удовлетворённости сотрудников, а также усилении роли интенсификации 

производства по средствам оптимизации трудовых ресурсов. 

Актуальность проблемы обуславливает формирование методологического 

аппарата исследования. 

Цель исследования: проанализировать теоретические подходык проблеме 

повышения удовлетворенности труда персонала, разработать рекомендации по 

совершенствованиюсистемы повышения удовлетворённости трудом 

производственного персонала ООО «ЖБИ 74». 

Задачи исследования:  

1. Изучить понятие удовлетворенность труда и классификации теорий 

мотивации. 

2. Рассмотреть факторые, воздействующие на удавлетворенность труда 

сотрудников организации. 

3. Изучить отечественный и зарубежный опыт управления 

удовлетворенностью труда персонала. 

4. Провести анализ внутренней и внешней среды организации ООО «ЖБИ 

74», изучить возможности реализации подходов к повышению удавлетворенности 

труда. 

5.  Провести кадровый аудит ООО «ЖБИ 74». 

6. Разработать рекомендации к совершенствованию системы управления 

удовлетворённостью трудп производственного персонала ООО «ЖБИ 74». 

7.  Рассчитать стоимость предложенных мероприятий по 

совершенствованию системы управления удовлетворенностью труда 

производственного персонала ООО «ЖБИ 74». 
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Объект исследования: система удовлетворенности производственного 

персонала общества с ограниченной ответственностью ООО «ЖБИ 74» 

Предмет исследования: повышение качествасистемы удовлетворенности 

трудапроизводственного персонала ООО «ЖБИ 74». 

Практическая значимость исследования заключается в формирования 

теоретической базы, на основе которой моделируется возможность применения 

теорий мотивации как ключевого фактора повышения интенсивности труда по 

средствам удовлетворения потребностей. 

Методы исследования: 

– теоретический анализ; 

– наблюдение; 

– моделирование; 

– метод индукции; 

– метод дедукции. 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, 

заключения и списка использованной литературы. 
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ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ АСПЕКТОВ УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДА 

СОТРУДНИКОВ 

 

1.1 Понятие удовлетворенность труда. Сущность удовлетворенности труда 

 

Рассматривая пути интенсификации производства в контексте менеджмента, 

ключевыми понятиями выступают понятия «потребность», «удовлетворенность», 

«мотив». Рассматривая данные понятия, следует в определенной 

последовательности, то есть от причин к следствию. 

Потребность – то, что появляется и располагается у человека.  При этом не все 

потребности осознаются и осознанно устраняются. Если потребность устранена, 

то это не предполагает, что она устранена навсегда.  

По происхождению потребности бывают естественными (основанными на 

физиологии) и социальными, а исходя из содержания –

 материальными и нематериальными [1, с. 15]. 

Выделяется три уровня удовлетворения потребностей: 

1.  Минимальный – обеспечивает выживание человека; 

2. Нормальный – поддерживает у человека, желание жить;  

3. Высокий – становится целью. 

Для того чтобы потребность появилась, нужны мотивы, а значит 

психологические причины, побуждающие людей к активным действиям. [2, с. 12]. 

Удовлетворенность - оценка качества различных объектов, условий жизни и 

деятельности, жизни в целом, отношений с людьми, самих людей, в т. ч. и самого 

себя. Сущность удовлетворенности – состояние психологического и 

физиологического удовлетворения личности. 

Профессиональная удовлетворенность – состояние, при котором он 

испытывает положительные эмоции, связанные с профессиональной 

деятельностью, материальными и социальными элементами трудовой жизни.  
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 Многие ученые исследуют вопрос о том, служит ли мотивация для 

ориентирования деятельности индивида с целью достижения определенной цели 

или же просто является источником энергии для поведенческих актов, 

определяемых другими факторами, такими, например, как привычка [12,c.56]. 

Мотивация труда – это совокупность различных сил, которые побуждают 

человека к осуществлению определенных действий и удовлетворению 

возникающих потребностей.[4,c. 120]. 

Рассматривая процессы мотивации следует отметь еще один аспект – мотив. 

Мотив выступает как, причина, объективная необходимость что-то сделать, 

побуждение к действию[23, с. 89].  

Создание, поддержание и формирование условий для побуждения людей 

является достаточно сложным делом. Мотивы изменяются в зависимости от 

особенностей сотрудников.[4,c. 125]. Однако имеют место общие принципы 

формирования и сохранения мотивации, и менеджер должен, по возможности, 

искать мотивацию персонала и в привлекательности труда, ее творческом 

характере, в высокой оплате труда, и в карьерном росте. 

Мотив определяет дальнейшие действия сотрудника. Мотивы поддаются 

осознанию, так как в определенном смысле мотив и есть осознанная потребность. 

Сотрудник может воздействовать на свои мотивы, приглушая их действие или 

даже устраняя их из своей мотивационной системы. 

Выделяют следующие основные типы мотивов: 

Мотив как внутренне осознанные потребности (интересы), побуждающие к 

действиям (чувство долга), связанным с их удовлетворением[5, с.52]; 

1. Мотив как неосознанная потребность (желание); 

2. Мотив как инструмент удовлетворения потребности;  

3. Мотив как намерение, побуждающее поведение; 

4. Мотив как комплекс перечисленных факторов. 

Поведение человека, как правило, определяется не одним мотивом, а их 

структурной совокупностью, в рамках которой они находятся в конкретном 
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отношении друг к другу по уровню взаимодействия на человека, находясь в 

определенной иерархии и зависимости друг от друга. 

Соотношение различных мотивов, влияющих на поведение людей, образует 

его мотивационную структуру.  

Мотивирование – это процесс воздействия на человека с целью побуждения 

его к определенным действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов 

и стремлений в том числе для самоудовлетворения. Важным фактором является 

изменчивость мотивационного процесса, которая зависит от конкретных 

потребностей, инициирующих мотивационный процесс, поскольку потребности 

зачастую противоречат друг другу. Поэтому могут возникать непредвиденные 

изменения в поведении человека и непредвиденная реакция с его стороны на 

мотивирующие воздействия. 

Еще одним фактором, делающим процесс удовлетворения каждого 

конкретного человека уникальным, является различие мотивационных структур 

отдельных людей, разная степень влияния одинаковых мотивов на различных 

людей. У одних людей стремление к достижению результата может быть очень 

сильным, у других же оно может быть относительно слабым. В этом случае 

данный мотив будет по-разному действовать на поведение людей. 

Таким образом, можно сделать вывод о существовании потребностей и 

мотивов, как образного представления желаемого результата, который при 

определенном уровне удовлетворения повлечет за собой совершения трудовых 

действий. Сущность мотивирования – последовательность удовлетворения 

внутренних личностных позывов, выражаемых в осознанной и неосознанной 

форме, контролируя которые возможно контролировать трудовой процесс, а, 

следовательно, и эффективность труда. 

 

1.2 Факторы, воздействующие на удовлетворенность труда 
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Рассмотрим основоплогающие теории повышения качества труда с учетом 

проведенного теоретического анаиза. 

 Изучая подход к теориям мотивации следует выделить несколько 

направлений изучения природы мотивации. 

Некоторые теории не отражают влияния потребностей на поведение людей, 

однако считают, что поведение определяется и формируется не только под 

влиянием потребностей. Соответственно процессуальным 

теориям мотивации поведение человека есть также функцией ее восприятия и 

ожиданий. Эти теории анализируют, как человек распределяет усилие для 

достижения определенных целей и как выбирает конкретный вид поведения [10, 

с.79]. 

Первое направление – процессуальные концепции мотивации. Упрощенная 

концепция процессуальных теорий мотивации состоит в том, что работник, 

осознав задачи и возможные вознаграждения за их решение, соотносит эту 

информацию со своими потребностями, возможностями, готовностью сделать 

необходимые усилия и выбирает для себя определенный вид поведения для 

достижения состояния удавлетворенности. После этого он стремится достичь 

определенных за количественными и качественными показателями целей. К 

подобным теориям относится теория ожиданий, теория драйвов, теория 

Скиннера[11, с.23]. 

Второе направление – содержательные теории. В основе содержательных 

теорий мотивации лежит предположение о том, что человеческие потребности 

мотивируют индивида к труду, позволяющему их удовлетворять, и влияют на его 

поведение в организации[12, с.46]. 

Изучая содержательные теории мотивации, наблюдается холистическая связь 

между ее элементами, а именно связь цепи «мотивация-действие-результат-

вознаграждение»[13, с.129]. 

Потребности удовлетворяются вознаграждением. Вознаграждение может быть 

внутренним и внешним. Внутреннее вознаграждение человек получает в процессе 
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выполнения определенной последовательности действий, в данном контексте – 

трудовой деятельности, путем ощущения ее значимости для организации, чувства 

выполненного долга, причастности к решению важных задач и прочего.  

Внутреннее вознаграждение мотивируют человека к поиску интересной и 

ответственной работы, требующей от него полной самореализации.  

Внешние вознаграждения индивид получает через выгоды, идущие от другого 

человека, а в организации – от непосредственного руководителя (менеджера). 

Зачастую подобное вознаграждение выступает стимулом. Стимул – следствие 

мотивации, выраженное в материальном эквиваленте. Стимулы проявляются в 

виде продвижения по службе, увеличения заработной платы, получения премий и 

прочих материальных и служебных благ.  

Внешнее вознаграждение мотивируют человека к поиску высокооплачиваемой 

работы, что социум принимает как престиж. Если для человека более ценным 

является внешнее вознаграждение, то он может не иметь никакого внутреннего 

удовлетворения от своей работы, но не бросит ее, так как его мотивирует высокая 

заработная плата. И, наоборот, при развитой потребности во внутреннем 

вознаграждении человек отдаст предпочтение менее оплачиваемой, но более 

интересной работе. 

Зная потребности подчиненных, менеджер может выбирать соответствующие 

виды вознаграждений, побуждающих их работать более результативно. 

Эффективность метода во многом зависит от ценности вознаграждения (или 

наказания, которого индивид постарается избежать), что предполагает 

необходимость использования различных видов подкрепления и наказания. 

Теории, в которых предпринимаются попытки обобщить практику их 

применения, известны как содержательные теории мотивации. Среди них 

наиболее известны разработки А. Маслоу, Д. МакКлелланда и Ф. Герцберга[14, 

с.97]. 

В рамках нашей работы, руководствуясь методологическими данными, более 

детально рассмотрим группу концепций содержательных теорий мотивации, 
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поскольку на наш взгляд, процессуальные теории направлены на специальности, в 

первую очередь связанные с управлением и высокой профессиональной 

творческой активностью. В настоящей работе внимание уделяется именно 

производственным сотрудникам – специальностям, которые основываются на по 

операционной цикличной деятельности. 

Изучение теорий мотивации как ключа к повышению удовлетворённости, как 

правило, начинают с наиболее известной модели – модели Абрахама Маслоу. 

Данная модель представляет собой набор психофизиологических потребностей 

человека, удовлетворение которых выступает основной, главной целью человека в  

определенный момент времени. 

Теория Маслоу утверждает, что в каждый конкретный момент времени 

человек будет удовлетворять ту потребность, которая для него будет наиболее 

важной и сильной. Но когда человек развивается как личность, то расширяются и 

его потенциальные возможности[16, с.101]. Поэтому самая высшая потребность – 

потребность самовыражения никогда не сможет быть полностью удовлетворена. 

Рассмотрим макет пирамиды А.Маслоу представленный на рисунке 1. 

Потребности первого уровня по теории Маслоу – это физиологические 

потребности. Это потребности в пище, в сне, убежище, и другие, основанные 

непосредственно на физиологических свойствах индивидуума. Согласно 

исследованиям Маслоу, пока человек не удовлетворит эти потребности, у него не 

возникнет новых. С точки зрения мотивации и удовлетворённости труда эти 

потребности являются материальными. К ним относятся потребность в 

стабильной заработной плате, а также других денежных вознаграждениях, 

улучшение условий труда, основанный на физиологии человека.  

Второй уровень пирамиды Маслоу – это потребности в безопасности. 

 



12 

 

 

Рисунок 1 - Модель пирамиды А. Маслоу 

Рассматривая обобщенную не профессиональную модель поведения 

человека, данный уровень отражается в поиске безопасного крова, безопасной 

среды обитания, уверенность, что он сможет удовлетворять эту потребность 

каждый день. С точки зрения профессиональной мотивации, данный уровень 

отражается в потребности стабильной заработной платы, социальных гарантий, 

таких как отпуск, лечение и другое.  

 С точки зрения социально-трудовых отношений – это пенсионное и 

социальное обеспечение, которое можно получить при условии хорошей 

надежной работы, социальный пакет,виды социального страхования. 

Третья ступень– социальные потребности, потребность в общении. Эти 

потребности выражаются в наличии постоянного места работы, привязанности к 

своему коллективу, дружеских и профессиональных отношениях с коллегами по 

работе.  

Например, для удовлетворения социальных потребностей работников в 

процессе коллективного труда следует проводить следующие мероприятия: 

1. давать сотрудникам такую работу, которая предоставляла бы им 

возможность им общаться в процессе труда; 

2. время от времени проводить с работниками деловые совещания; 

 

само 

реализация 

потребность в 
уважении 

социальные 
потребности 

Потребности в безопасности 

Физиологические потребности 
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3. стараться не разрушать возникшие неформальные группы, если они не 

наносят предприятию реального ущерба; 

4. создать условия для социальной активности сотрудников организации вне 

ее рамок; 

5. создавать на местах дух единой команды. 

Четвертая ступень– это потребность в уважении, признании. Это, прежде 

всего, потребность в самоуважении, признании со стороны окружающих, 

гордость за свои достижения. Для удовлетворения потребностей в признании у 

своих работников руководитель может применить следующие меры: 

1. предлагать сотрудникам работу, которая бы подчеркивала их значимость; 

2. обеспечить положительную обратную связь с достигнутыми результатами 

(похвала, грамоты, призовые конкурсы); 

3. высоко оценивать и поощрять достигнутые подчиненными результаты 

труда; 

4. привлекать сотрудников к участию в принятии важных решений; 

5. делегировать подчиненным дополнительные права и полномочия; 

6. обеспечивать обучение и переподготовку, которая повышает уровень 

компетентности. 

Высшая ступень– это потребность в самореализации и личностном росте. 

Только после удовлетворения низшие потребностей, у человека начинается 

личностный рост, его становление как личности. Для удовлетворения 

потребностей в самовыражении работников следует: 

1. обеспечить работникам возможность для обучения и развития, которые бы 

позволили полностью использовать их потенциал; 

2. делегировать сотрудникам сложную и важную работу, требующую от них 

полной отдачи и повышающую их значимость; 

3. стимулировать и создавать условия для развития у сотрудников творческих 

способностей. 
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Следует отметить, данная теория подразумевает как профессиональное, так и 

личностное развитие человека. 

На базе иерархической системы Маслоу, разработано множество теорий 

мотивации, одной из которых выступает мотивационная модель Альдерфера. 

Название теории – ERG, это аббревиатура, указывающая на три уровня 

потребностей Альдерфера [14,c. 46]:  

1. Existense – существование; 

2. Relatedness – связанность;  

3. Growtn – рост.  

Теория Альдерфера выступает как упрощенная модель пирамиды Маслоу, где 

несколько уровней объединены между собой. [17, с.69]. 

Первые две потребности иерархии Маслоу объединены в потребности 

существования, вторые две потребности – в потребности связанности, элементы 

третьей – пятой ступеней – в рост и саморазвитие: 

 Так, удовлетворение потребностей на уровне существования, приводит к 

появлению потребности в связанности – общению между людьми, 

удовлетворение потребностей на котором приводит к появлению потребностей на 

уровне роста – к жажде знаний, самовыражению.  

Широко распространенной концепцией потребностей, определяющих 

мотивацию человека к деятельности, является концепция МакКлелланда, 

связанная с изучением и описанием влияния соучастия и потребности 

властвования. [18, с. 97]. Рассмотрим данную модель на рисунке 2. 

В соответствии с идеями МакКлелланда, эти потребности, если они 

достаточно сильно присутствуют у человека, оказывают заметное воздействие на 

поведение человека, заставляя его предпринимать усилия и осуществлять 

действия, которые должны привести к удовлетворению этих потребностей. При 

этом МакКлелланд рассматривает эти потребности как приобретённые под 

влиянием жизненных обстоятельств, опыта и обучения. 
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Потребность достижения проявляется в стремлении человека достигать 

стоящих перед ним целей более эффективно, чем он это делал ранее. Люди с 

высоким уровнем потребности достижения предпочитают самостоятельно ставить 

свои цели. При этом они обычно выбирают умеренно сложные цели и задачи, 

исход из того, чего они могут достичь и что они могут сделать. 

Люди выраженной потребностью достижения склонны делать умереннее 

рискованные решения и ожидают немедленной обратной связи о осуществленных 

ими действий и принятых решений. Им нравится принимать решения и отвечать 

за решение задачи, они одержимы теми задачами, которые решают, и легко берут 

на себя персональную ответственность. Исходя из вышеперечисленных 

характеристик, можно сказать, что члены организации, имеющие высокую 

потребность достижения, готовы браться за работу, несущую в себе элементы 

вызова, что, позволяет им самостоятельно ставить цели. 

 

 

 

 

Достижение 

Соучастие  

Властвование 
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Рисунок 2 – Мотивационная модель МакКлелланда 

 

МакКлелланд на основе проведенных исследований пришел к выводу, что 

данная потребность может быть отнесена не только к характеристике отдельных 

людей, но и к характеристике отдельных обществ. Те общества, где высока 

потребность достижения, обычно имеют хорошо развивающуюся экономику. И, 

наоборот, в обществах, характеризуемых низкой потребностью достижения, 

экономика развивается низкими темпами либо совсем не развивается. Считается, 

что наличие у работников высокой потребности достижения оказывает влияние на 

их активность и результативность. Поэтому полезно оценивать уровень 

потребности достижения у членов организации при их продвижении по службе, а 

также у претендентов на вхождение в организацию. 

Оценка уровня потребности достижения может быть использована также и для 

приведения характера и содержания работы в соответствие с потребностями 

достижения работников. В целях регулирования уровня данной потребности 

важно проводить обучение членов организации и соответствующим образом 

организовывать работу. В частности, желательно включать в работу наличие 

регулярной обратной связи, разбирать примеры успешного достижения целей. 

Также в связи с тем, что люди с высокой потребностью достижения имеют 

повышенную самооценку и соответственно не склонны ставить трудные цели, 

нужно пытаться корректировать их самооценку. Стремление к достижению делает 

людей успешными в решении стоящих перед ними задач. Успешный 

предприниматель должен иметь высокий уровень потребности достижения. 

Однако зачастую именно люди с высокой потребностью достижения не 

достигают высших уровней в управленческой иерархии, так как на верхних 

управленческих уровнях требуется принимать более рискованные решения и 

ставить более высокие цели, чем на это готовы пойти люди с высоким уровнем 

потребности достижения. Поэтому вполне однозначно можно сказать, что для 

людей, занимающихся предпринимательской деятельностью индивидуального 
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типа, желательно иметь высокую потребность достижения. Если же человек 

работает в большой организации, высокая потребность достижения может 

создавать много проблем и ему, и окружающим его сотрудникам. 

Потребность соучастия проявляется в виде стремления к дружеским 

отношениям с окружающими. Люди с высокой потребность соучастия стараются 

устанавливать и поддерживать хорошие отношения, стремятся получить 

одобрение и поддержку со стороны окружающих, обеспокоены тем, как о них 

думают другие.  

Для них очень важным является тот факт, что они нужны кому-то, что их 

друзья коллеги не безразличны к ним и их действиям. Индивиды с высокой 

потребностью соучастия предпочитают занимать в организации такие позиции и 

выполнять такую работу, которые позволяют им находиться в активном 

взаимодействии людьми, как со своими коллегами, так и с клиентами. Для 

успешно организации работы таких членов коллектива необходимо создавать 

условия, позволяющие им регулярно получать информацию о реализации 

окружающих на их действия, а также предоставляющие им возможность 

активного взаимодействия с достаточно широким кругом людей. Руководство 

организации должно регулярно оценивать уровень данной потребности у 

подчиненных им сотрудников, чтобы правильно и своевременно вносить 

корректировки в организацию и работу с учетом возможного изменения у 

отдельного сотрудника уровня потребности соучастия. Естественно, анализ 

уровня потребности соучастия должен оцениваться и при приеме человека в 

организацию. 

Потребность властвовать является третьей крупной потребностью, влияние на 

поведение человека которой было изучено и описано МакКлелландом. Данная 

потребность так же, как и две предыдущие, является приобретенной, развивается 

на основе обучения, жизненного опыта и состоит в том, что человек стремится 

контролировать ресурсы и процессы, протекающие в его окружении. 
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Основной направленностью данной потребности является стремление 

контролировать действия людей, оказывать влияние на их поведение, брать на 

себя ответственность за действия и поведение других людей. Потребность 

властвования имеет два полюса: стремление иметь как, можно больше власти, 

контролировать все и всех и, в противоположность этому, стремление полностью 

отказываться от каких-либо притязаний на власть, желание полностью избегать 

таких ситуаций и действий, которые связаны с необходимостью выполнять 

властные функции. Лица с высокой мотивацией властвования могут быть 

подразделены на две, в принципе взаимоисключающие друг друга, группы. 

Первую группу составляют те, кто стремится к власти ради властвования. В 

первую очередь их привлекает сама возможность командовать другими. Интересы 

организации для них часто отходят на второй план и даже теряют смысл, так как 

они концентрируют первостепенное внимание на своей руководящей позиции в 

организации, на своих возможностях властвовать, на своей силе в организации. 

Ко второй группе относятся те лица, которые стремятся к получению власти ради 

того, чтобы добиваться решения групповых задач. Эти люди удовлетворяют свою 

потребность властвования тем, что определяют цели, ставят задачи перед 

коллективом и участвуют в процессе достижения целей. При этом очень важно 

отметить, что они ищут возможности мотивирования людей на достижение этих 

целей и работают вместе с коллективом, как над определением целей, так и над их 

достижением. 

МакКлелланд считает, что из трех рассматриваемых в его концепции 

потребностей (достижение, соучастие и властвование) для успеха 

производственного работника наибольшее значение имеет развитая потребность 

соучастиия и достижения. 

Потребности достижения, соучастия и властвования в концепции 

МакКлелланда не исключают друг друга и не расположены иерархически, как это 

было представлено в концепции Маслоу. Более того, проявление влияния этих 

потребностей на поведение человека сильно зависит от их взаимовлияния. Так, 
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например, если человек находится на руководящей позиции и имеет высокую 

потребность властвования, то для успешного осуществления управленческой 

деятельности в соответствии со стремлением к удовлетворению этой потребности 

желательно, чтобы потребность в соучастии была бы у него относительно слабо 

выражена. 

Таким образом, представленная модель обобщает представление о 

триединстве мотивирующих сил, действующих на удовлетворённость сотрудника. 

В зависимости от занимаемой должности приоритет отдается некоторым 

комбинациям этих сил, сочетание которых отражают максимальный результат в 

виде повышения производительности труда. 

Перейдем к рассмотрению следующей модели теории мотивации. 

Рассматривая содержательные теории мотивации, следует отметить вклад 

исследователя теоретика Фредерики Герцберга[19, с. 68].  

В результате необходимости выявления материальных и нематериальных 

аспектов наиболее действенных на мотивацию сотрудников, было принято 

решение о проведении исследования мотивации сотрудников крупных 

организаций. 

 Разработанная им в 1959 году двухфакторная теория отражает мотивацию по 

средствам воздействия двух групп факторов. Исследование проводилось в 

крупных компаниях по средствам опроса, интервью и анкетирования. [20, с. 203].  

В результате исследования выявлены и структурированы две группы 

факторов, оказывающие наибольшее воздействие на мотивацию сотрудников. 

Группы факторов данной теории отражены в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Группы и факторы содержательной мотивационной теории Ф. 

Герцберга 

 

№ 

Группы факторов 

Гигиенические факторы Мотивирующие факторы 

1. Политика фирмы и Успех 
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администрации 

2. Условия работы Продвижение по службе 

3. 
Заработок 

Признание и одобрение 

результата 

4. 
Межличностные отношения 

Высокая степень 

ответственности 

5. Степень непосредственного 

контроля за работой 

Возможность творческого и 

делового роста 

Первая группа – гигиенические факторы, связана с окружающейсредой, 

вкоторой осуществляется работа. 

Вторая группафакторов мотивации связана схарактером и сущностью работы.  

Однако механизм воздействия мотивирующих факторов у Маслоу и Герцберга 

различаются. В работе Герцберга прослеживаются отдельные, частные элементы 

иерархии Маслоу. 

Гигиенические  факторы   являются основой воспроизводства жизненных и 

творческих сил работников, позволяют снять напряженность во время трудовой 

деятельности. Этим определяется их гигиеническая функция. Гигиеническим 

факторам соответствуют потребности низшего уровня. К ним относятся: стиль 

руководства; управленческая политика организации; заработная плата; условия 

труда; межличностные отношения; социальный статус работника; гарантии 

сохранения работы; влияние трудового процесса на личную жизнь члена 

организации. 

Эти факторы являются внешними по отношению к самой работе, а относятся к 

окружению работника. По этой причине сами по себе они не содействуют 

удовлетворению работой, но создают условия, предотвращающие негативное 

отношение к своему труду у работников организации. Так же как отсутствие 

должной гигиены может вызвать болезнь, хотя она сама по себе не обеспечит 

здоровья, так и недостаток рабочей гигиены вызовет неудовлетворение 
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содержанием труда, но сама по себе она не станет причиной состояния 

удовлетворенности. 

Мотивационные факторы составляют вторую группу факторов. Их действие 

является мотивирующим по отношению к поведению работников, они выступают 

как активные мотивационные силы. Мотивационным факторам (мотиваторам или 

удовлетворители) соответствуют высшие потребности. 

К этим факторам, прежде всего, относятся: трудовые успехи работника; 

признание заслуг работника за качественно выполненные задания на основе 

принципа справедливости; предоставление работнику самостоятельности в ходе 

выполнения производственных заданий; обеспечение служебного роста; 

профессиональное совершенствование; обогащение труда элементами творчества. 

Наличие одного, двух, трех или всех шести факторов в условиях трудового 

процесса повышает степень удовлетворенности человека работой и, 

следовательно, усиливает его мотивацию. При этом для многих работников 

удовлетворенность трудом чаще всего обеспечивается содержанием труда. 

Представленные факторы довольно тесно взаимодействуют друг с другом: 

если гигиенические факторы предъявляются слабо, то ослабевает и трудовая 

мотивация, а если гигиенические факторы проявляются в полной мере, то 

трудовая мотивация усиливается. Однако прямой зависимости между этими 

двумя группами факторов нет. Так, высокая заработная плата не заставит 

работника трудиться с большим напряжением, однако низкая заработная плата 

вызовет у него желание умерить трудовой пыл или подтолкнет его к поиску 

нового места работы. 

Согласно теории  А.  Маслоу,  любое воздействие, направленное на 

удовлетворение потребностей  обладает мотивирующим эффектом.   

Согласно Герцбергу имеется некоторое пороговое значение, определённый 

минимальный набор, своего рода критическая масса условий, только по 

достижению которой начинают действоватьудовлетворяющие факторы. 



22 

 

Для того чтобы эффективно использовать теорию Герцберга, необходимо 

выделить все мотивационные и гигиенические факторы и дать возможность 

членам организации или ее подразделения самим определить, какие из этих 

факторов они считают для себя наиболее важными. Это позволит избежать 

ошибок, часто встречающихся у руководителей организации, которые выявляют 

потребности подчиненных на основе собственного опыта. 

Таким образом, рассматривая концепции мотивации, можно сделать вывод о 

том, что они направленны на внутреннее пробуждение потребностей 

индивидуума. Теория Маслоу, рассматривает потребности человека через призму 

его психофизиологических потребностей, сопоставляя их значимость, и, как 

следствие, выстраивая их иерархию. Теория Альдерфера выступает упрощенным 

вариантом иерархической модели Маслоу, выделяя три уровня зависимости 

потребностей, объединяя ступени пирамиды Маслоу. Распространенной наряду с 

иерархическими пирамидами, представленными выше, выступает содержательная 

теория мотивации МакКлелланда, руководствующаяся возникающими 

внутренними потребностями (силами) индивидуума, такими как «Достижение», 

«Соучастие», «Властвование». Комбинации этих потребностей формируют 

внутренний стержень мотивации человека, сподвигая его к более результативным 

видам профессиональной деятельности.  

Последняя содержательная концепция мотивации – двухфакторная теория 

Герцберга, основывается на существовании нескольких групп факторов, 

выступающих основой создания мотивационной среды. Первая группа – 

гигиенические факторы, основа, на которой зиждется дальнейшее мотивационное 

воздействие.  

Рассматривая данные подходы, следует отметить, что применение концепций 

мотивации – приоритетная цель в развитии удовлетворённости труда, а, 

следовательно, развитии организации. Разрабатывая модели поведения, менеджер 

руководствуется индивидуальными потребностями, как коллектива, так и 

отдельной личности. 
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1.3 Опыт отечественных и зарубежных исследователей удовлетворенности 

труда сотрудников организации 

 

Удовлетворенность трудом представляется желательной как с точки зрения 

отдельного работника, так и общества в целом. Тем не менее, рассуждая 

прагматически, с позиции эффективного управления кадрами и организацией в 

целом важно определить, как именно соотносится удовлетворенность трудом с 

результатами производственной деятельности. Иными словами, если работники 

удовлетворены работой, означает ли это, что они будут работать лучше? Вместе с 

тем, при низкой удовлетворенности возникнут ли проблемы с 

производительностью и низкой эффективностью? 

Отсутствие прямой связи между удовлетворенностью и результатами труда в 

течение ряда лет поражает исследователей. Разумно полагать, что существует 

прямая зависимость между удовлетворенностью и результатами труда, однако 

исследования показывают, что тесной взаимосвязи между ними не существует. В 

частности, проведенный метаанализ научной литературы западных 

исследователей, таких как Дрункер П., Котолер Ф. по данному вопросу 

показывает, что только в 20 случаях из 100 случаях между этими двумя 

параметрами удается обнаружить прямую зависимость [18,c. 58]. Не всегда 

испытывающие удовлетворение работники характеризуются наивысшей 

производительностью. Существуют различные переменные факторы, влияющие 

на эту взаимосвязь. Важнейшим из таких факторов, по-видимому, является 

материальное поощрение работников. Если люди получают материальное 

вознаграждение, которое считают адекватным, их удовлетворенность возрастает, 

а вместе с ней, как правило, и производительность труда. В ходе ряда 

исследований Тэрли К. получен результат, что даже если удовлетворенность 

трудом не приводит к росту производительности отдельных работников, она 

может вызывать положительные сдвиги на уровне организации в целом. Наконец, 
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все еще продолжаются оживленные дискуссии о том, приводит ли 

удовлетворенность трудом к росту производительности или, наоборот, рост 

производительности порождает удовлетворенность трудом. 

 Наряду с поставленными выше вопросами, рассмотрим связь текучести 

кадров и ее связь с удовлетворенностью работой. В отличие от производи-

тельности труда во взаимосвязи между удовлетворенностью трудом и текучестью 

кадров можно отметить некоторую закономерность. Высокая степень 

удовлетворенности не может сама по себе удержать текучесть кадров на низком 

уровне, однако, безусловно, может значительно улучшить ситуацию. 

С одной стороны, в случае низкой удовлетворенности трудом велика 

вероятность высокой текучести кадров. Это подтверждают исследователи 

удовлетворенности Вирде-ниуса Х. и Тэрли К. С одной стороны, в возрастной 

группе от 18 до 25 лет удовлетворенность работой воздействует на желание 

смены деятельности. С другой стороны, по мере увеличения рабочего стажа 

(продолжительности работы в данной компании) вероятность их перехода на 

другое место работы снижается. Рабочий стаж является серьезным фактором, 

нейтрализующим со временем чувство неудовлетворенности своей работой. 

Исследования Лейсена А. свидетельствуют, что имеются также и другие 

факторы, такие, как преданность организации, которые играют важную роль в 

определении соотношения между удовлетворённостью работой и текучестью 

кадров. Некоторые люди просто не могут представить себя на другом месте, 

поэтому остаются на работе, независимо от степени удовлетворенности. Другим 

фактором является общее состояние экономики, когда экономическое положение 

стабильно и уровень безработицы низок, текучесть кадров, как правило, 

возрастает, поскольку люди начинают искать для себя лучшие места в других 

организациях. Даже если они удовлетворены имеющейся работой, многие все же 

захотят уйти в том случае, если в другом месте им будут предоставлены лучшие 

возможности. Когда наблюдается обратная ситуация, т.е. при нехватке рабочих 

мест, работники будут оставаться на своей работе, даже если она их не 
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удовлетворяет. Подводя итоги вышесказанному, можно отметить, что 

удовлетворенность трудом играет важную роль в определении текучести кадров. 

Хотя полное отсутствие текучести кадров далеко не всегда плодотворно для 

организации, все же поддержание ее на низком уровне, как правило, оказывает 

благоприятное воздействие на организацию из-за снижения затрат на обучение и 

издержек, связанных с использованием на рабочих местах неопытных 

сотрудников. Исследования Берра Р. достаточно убедительно показывают 

обратную пропорциональную зависимость между удовлетворенностью трудом и 

прогулами. Если степень удовлетворенности высока, число прогулов 

незначительно, если низка – число возрастает. Тем не менее, как и в других 

случаях, имеются некоторые опосредующие факторы, такие, как осознание 

людьми важности своей работы. Кроме того, нужно помнить, если высокая 

удовлетворенность трудом не обязательно приводит к уменьшению числа 

прогулов, то низкая удовлетворенность с высокой вероятностью приведет к росту 

их числа. 

В дополнение к упомянутым выше существуют и другие следствия, вызванные 

высокой удовлетворенностью своей работой. Результаты исследований 

отечественного менеджера Петренко Е. показывают, что работники, 

испытывающие чувство удовлетворения своей работой, обладают лучшим 

физическим и нравственным здоровьем, быстрее овладевают необходимыми 

навыками, реже страдают от производственного травматизма и обращаются с 

жалобами. 

Волков А. в своих работах говорит, что работники, удовлетворенные своим 

трудом, чаще демонстрируют образцы про социальных, («гражданственных») 

поведения и поступков, например, чаще помогают сослуживцам или клиентам и 

вообще проявляют склонность к сотрудничеству. 

В самом общем плане зарубежные и отечественные исследователи, 

работающие в области организационного поведения, равно как и менеджеры-

практики, считают, что удовлетворенность трудом очень важна для организации. 
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Отрицательное воздействие низкой удовлетворенности на организацию является 

бесспорно подтвержденным фактом. Поэтому, даже если рассматривать 

удовлетворенность работой в качестве минимального требования, она 

представляет собой определенную ценность. 

Многие исследователи сходятся о мнении, что ключевую роль в обеспечении 

удовлетворённости оказывает мотивация. Отечественные исследователь 

менеджмента, ученый-академик Л.К. Анохин определяет понятие мотивации как 

комплекс стимулирующих мероприятий, которые побуждают сотрудника 

выполнять свои функциональные обязанности эффективней при большей 

удовлетворённости. [6, с. 159]. 

Зарубежный ученый, исследователь менеджмента и маркетинга Ф. Котлер дает 

следующее определение мотивации: удовлетворение через мотив – динамический 

процесс физиологического и психологического плана, управляющий поведением 

человека, определяющий его направленность, организованность, активность и 

устойчивость. [7, с. 86]. 

Еще один подход выделяет ученый практик П. Дрункер. Мотивирование – 

создание условий для появления внутреннего состояния, активирующего само-

побуждающие процессы сотрудника. [8, с. 115]. То есть мотив как 

самоудовлетовритель побуждает к деятельности сотрудника. 

 

Вывод по главе 1 

Изучая теоретические аспекты повышения удовлетворенности сотрудников 

организации, следует сделать вывод о том, что данный вопросявляется достаточно 

актуальным для современной организации  

Ключевым аспектом в области удовлетворённостью трудом сотрудников   

выступают такие категории как мотив, потребность, стимул, мотивация. 

На удовлетворенность трудом сотрудника воздействуют различные факторы, 

такие как коллектив, заработная плата, руководство, непосредственная 

деятельность и т.д. Для повышения удовлетворенностью трудом и вовлеченности 
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сотрудников компании следует ориентироваться на концепции содержательных 

теорий мотивации, которые в своею очередь основаны на ключевые потребности 

и нужде коллектива и отдельного сотрудника. 

Сущность повышения удовлетворенности труда– последовательность 

удовлетворения внутренних личностных позывов, выражаемых в осознанной и 

неосознанной форме, контролируя которые возможно стимулировать трудовой 

процесс, а, следовательно, и эффективность труда. 
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АНАЛИЗ ХОЗЯЙСТВЕННО-ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

ПРЕДПРИЯТИЯ ООО «ЖБИ 74» 

 

2.1 Общая характеристика базы исследования 

 

Развитие предприятий в условиях рыночной экономики предполагает активное 

использование кадров и кадрового потенциала предприятия. Эффективное 

ведение кадровой политики, обеспечения мотивации и стимулов, постоянное 

профессиональное совершенствование дает компании конкурентные 

преимущества. Рассматривая вопросы развития кадров и кадрового планирования 

проведем анализ выбранной базы исследования. 

База исследования – общество с ограниченной ответственностью «ЖБИ 74». 

Данное предприятие является крупным представителем строительной отрасли 

челябинской области.  

Реквизиты организации представлены в таблице 3. 

 

Таблица 3 – Реквизиты предприятия ООО «ЖБИ 74» 

Орган/классификатор Сведения 

ОГРН 1147448008916 

ИНН 7448047460 

КПП 744801001 

Дата постановки на учёт 2.09.2014 

 

Налоговый орган 

 

ИНСПЕКЦИЯ ФЕДЕРАЛЬНОЙ НАЛОГОВОЙ 
СЛУЖБЫ ПО КУРЧАТОВСКОМУ РАЙОНУ Г. 
ЧЕЛЯБИНСКА 

Сведения Росстата 

ОКПО 01332313 

ОКАТО 75401366000 
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ОКОГУ 4210008 

ОКТМО 75701315000 

ОКФС Частная собственность 

Сведения о регистрации в ФНС 

ОГРН 1147448008916 

Дата присвоения ОГРН 2 сентября 2014 г. 
Внебюджетные фонды 

 

Регистрационный номер 
ПФР 

 

084006079485 

4 сентября 2014 г. 
Управление ПФР в Курчатовском районе г. 
Челябинска  

 

Регистрационный 
номер ФСС 

 

740302501974031 

3 сентября 2014 г. 
Челябинский филиал №3 Государственного 
учреждения - Челябинского регионального 
отделения Фонда социального страхования РФ 

                                                             Контакты 

Телефон (351) 240-00-50 

 

e-mail 213222@mail.ru 

Сайт ЖБИ74.РФ 

 

 

Рассмотрим более подробно общие характеристики предприятия. 

 

Таблица 4 – Общие характеристики предприятия ООО ЖБИ 74 

Полное наименование Общество с ограниченной 
ответственностью "ЖБИ74" 

Генеральный директор Арбузов Сергей Петрович    

 

Уставной капитал 20 118 200 р. 
Среднесписочная численность 
сотрудников 

264 

ИНН 7448047460  

ОГРН 1147448008916 от 2 сентября 2014 г. 
КПП 744801001 

 

 



30 

 

 Как можно отметить из данных таблицы 3, предприятие является достаточно 

крупным представителем строительной отрасли. Организация зарегистрирована 2 

сентября 2014 года в Межрайонной Федеральной Налоговой Службы № 17, 

Челябинская область.  

Поскольку представленный сегмент рынка требует значительных затрат, 

уставной капитал составляет 20 миллионов рублей, что дает возможность 

лоббировать собственные интересы и быть гибкой в условиях постоянной 

перемены конъюнктуры рынка.  

Также, следует отметить, руководителем предприятия является Арбузов 

Сергей Петрович, ранее возглавлявший ЗАО «ЖБИ АГРОСТРОЙ». Данное 

предприятие ввиду нормативно-правовых изменений законодательства 

(изменений организационно-правовых форм) являлся предшественником базы 

исследования. 

Рассмотрим виды деятельности, отмеченные из выписки общего 

классификатора видов деятельности. 

 

Таблица 5 – Виды деятельности предприятия ООО «ЖБИ 74» 

Код 
деятельности 

Вид деятельности 

Основной вид деятельности 

23.61 Производство изделий из бетона для использования в 
строительстве 

Дополнительные виды деятельности 

43.99 Работы строительные специализированные прочие, не 
включенные в другие группировки 

43.21 Производство электромонтажных работ 

43.39 Производство прочих отделочных и завершающих работ 

16.23 Производство прочих деревянных строительных 
конструкций и столярных изделий 

23.63 Производство товарного бетона 

25.11 Производство строительных металлических конструкций, 
изделий и их частей 

25.12 Производство металлических дверей и окон 

35.11 Производство электроэнергии 

35.13 Распределение электроэнергии 

https://www.rusprofile.ru/codes/236100/chelyabinskaya-oblast
https://www.rusprofile.ru/codes/236100/chelyabinskaya-oblast
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35.30 Производство, передача и распределение пара и горячей 
воды; кондиционирование воздуха 

41.20 Строительство жилых и нежилых зданий 

42.11 Строительство автомобильных дорог и автомагистралей 

42.99 Строительство прочих инженерных сооружений, не 
включенных в другие группировки 

43.11 Разборка и снос зданий 

43.12.3 Производство земляных работ 

43.22 Производство санитарно-технических работ, монтаж 
отопительных систем и систем кондиционирования воздуха 

43.29 Производство прочих строительно-монтажных работ 

43.31 Производство штукатурных работ 

43.32 Работы столярные и плотничные 

43.33 Работы по устройству покрытий полов и облицовке стен 

43.34 Производство малярных и стекольных работ 

43.91 Производство кровельных работ 

43.99.1 Работы гидроизоляционные 

45.1 Торговля автотранспортными средствами 

46.13 Деятельность агентов по оптовой торговле лесоматериалами 
и строительными материалами 

49.10 Деятельность железнодорожного транспорта: 
междугородные и международные пассажирские перевозки 

49.20 Деятельность железнодорожного транспорта: грузовые 
перевозки 

49.4 Деятельность автомобильного грузового транспорта и 
услуги по перевозкам 

52.10 Деятельность по складированию и хранению 

55.10 Деятельность гостиниц и прочих мест для временного 
проживания 

55.90 Деятельность по предоставлению прочих мест для 
временного проживания 

56.29 Деятельность предприятий общественного питания по 
прочим видам организации питания 

64.92 Предоставление займов и прочих видов кредита 

64.99.3 Капиталовложения в уставные капиталы, венчурное 
инвестирование, в том числе посредством инвестиционных 
компаний 

68.10 Покупка и продажа собственного недвижимого имущества 

68.10.1 Подготовка к продаже собственного недвижимого 
имущества 

68.20 Аренда и управление собственным или арендованным 
недвижимым имуществом 

68.32 Управление недвижимым имуществом за вознаграждение 
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или на договорной основе 

 

69.10 Деятельность в области права 

69.20 Деятельность по оказанию услуг в области бухгалтерского 
учета, по проведению финансового аудита, по налоговому 
консультированию 

71.1 Деятельность в области архитектуры, инженерных 
изысканий и предоставление технических консультаций в 
этих областях 

71.12.5 Деятельность в области гидрометеорологии и смежных с 
ней областях, мониторинга состояния окружающей среды, 
ее загрязнения 

71.12.6 Деятельность в области технического регулирования, 
стандартизации, метрологии, аккредитации, каталогизации 
продукции 

71.20 Технические испытания, исследования, анализ и 
сертификация 

77.32 Аренда и лизинг строительных машин и оборудования 

78.10 Деятельность агентств по подбору персонала 

85.30 Обучение профессиональное 

85.42 Образование профессиональное дополнительное 

86.10 Деятельность больничных организаций 

 

Как можно наблюдать исходя из таблицы, предприятие имеет широкий спектр 

зарегистрированных видов деятельности. Однако, ведущим видом деятельности 

выступает производство изделий из бетона, которые предназначены для 

использования в строительстве. Так, основные производственные мощности 

предприятия направлены на производство: 

 железобетона; 

 фундаментных блоков; 

 товарного бетона. 

Постоянное применение передовых методов входного и пооперационного 

контроля технологического процесса позволяют производить продукцию 

высокого качества, которое отмечают наши постоянные и новые партнеры. 

Имеющиеся собственные железнодорожные пути позволяют предприятию 

отправить продукцию в любую точку РФ и СНГ по желанию заказчика. 
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Предприятие выполнят индивидуальные заказы по чертежам клиентов. При этом, 

на сайте предприятия указывается желание на сотрудничество в любой 

строительной сфере. 

Предприятие предлагает весь спектр логистических и складских операций, 

поскольку имеется собственная логистическая база: 

 собственные железнодорожные пути, примыкающие к  станции Шагол 

ЮУЖД; 

 собственный парк локомотивов и железнодорожных вагонов; 

 открытая площадка для производства погрузо-разгрузочных работ на 

железнодорожном транспорте (полувагоны, платформы), автомобильном 

транспорте, для ответственного хранения груза, площадью 6000 кв.м., 

оборудованная 6-ю мостовыми кранами г/п 16 тн; 

 крытый склад площадью 580 кв.м. для производства погрузо-разгрузочных 

работ на железнодорожном транспорте (крытые вагоны), автомобильном 

транспорте, для ответственного хранения груза; в крытом складе работает 

автопогрузчик г/п 3 тн; 

 удобный автомобильный подъезд, примыкающий к Свердловскому тракту. 

Подкрепляя производство логистическими операциями, предприятие 

предоставляет услуги: 

 погрузо-разгрузочные работы; 

 прием/отправка ЖД вагонов; 

 предоставление ЖД вагонов под перевозку; 

 упаковка, маркировка груза; 

 оформление перевозочных и сопроводительных документов; 

 оплата железнодорожного тарифа; 

 отслеживание местонахождения груза на всем пути следования; 

 изготовление и утверждение схем погрузки любой сложности; 

 таможенное оформление грузов; 

 ответственное хранение грузов. 
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 Исходя из развитой классификация видов деятельности, можно сделать вывод 

о том, что на предприятии имеется развития инфраструктура подразделений, 

обеспечивающая работоспособность предприятия.  

В состав предприятия входят подсистемы, связанные с обеспечением 

эффективной автономной деятельности во всех сферах хозяйствования, а именно: 

 юридической; 

 социальной; 

 экономической. 

Данные подсистемы представляют собой дуальность для исследования:  

с одной стороны – развитый штат и наличие дифференцированных подсистем 

представляют предприятию автономность в любых сферах, как на прямую, так и 

косвенно связанных с основным видом деятельности;  

с другой стороны – дифференцированность такого рода является затратной и 

подразумевает простой некоторых вторичных цепей производства, то есть 

присутствуют неэффективные элементы, содержание которых не всегда 

оправданно. 

Рассмотрим организационную структуру предприятия. Рисунок 3. 

В рамках рассматриваемого нами предприятия присутствует модель линйно-

функциональной системы. Суть функциональной организованной структуры 

управления состоит в том, что выполнение отдельных функций по конкретным 

вопросам возлагается на специалистов, т.е. каждый руководитель или 

исполнитель специализирован на выполнении отдельных видов деятельности.  

Структура системы управления Общества – упорядоченная совокупность 

взаимосвязанных элементов, находящихся между собой в устойчивых 

отношениях, обеспечивающих их функционирование и развитие как единого 

целого. Структура системы управления является формой разделения и 

кооперации управленческой деятельности, в рамках которой происходит процесс 

управления, направленный на достижение поставленных целей организации. 
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Элементами структуры являются отдельные работники и службы аппарата 

управления; отношения между ними поддерживаются благодаря связям, которые 

носят линейный и функциональный характер. 

Линейные связи отражают движение управленческих решений и информации 

между линейными руководителями, т.е. лицами, полностью отвечающими за 

деятельность организации или ее структурных подразделений. 

Функциональные связи имеют место по линии движения информации и 

управленческих решений по тем или иным функциям управления. 

Генеральный директор в рамах своих должностных полномочий принимает 

все управленческие решения, при этом следует заметить, на предприятии не 

присутствует коллегиального органа, направленного на принятие управленческих 

решений.  

К компетенции Генерального директора Общества относятся все вопросы 

руководства текущей деятельностью Общества. Генеральный директор Общества 

без доверенности действует от имени Общества, в том числе, с учетом 

ограничений, предусмотренных действующим законодательством, настоящим 

уставом 

Директор технической службы в рамках полномочий осуществляет контроль 

за исполнением инженерной деятельности, техническому снабжению – то есть 

конструкторские полномочия. 

 Техническая служба следит за инновациями в сфере производства 

грузоподъемных кранов, разрабатывает свои, совершенствует технику 

производства и др.Отдел снабжение осуществляет разработку логистики запасов, 

производит закупку основных и оборотных активов, снабжение столовой, 

снабжение канцелярской и бытовой продукцией. 

Помимо профильных организационных подразделений на предприятии 

присутствует отдел охраны труда. Существование отдела – техническая 

необходимость, поскольку производственные подразделения подразумевают 

высокий риск опасности для сотрудников.  
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Так, согласно статье 212 трудового кодекса Российской Федерации, 

работодатель несет ответственность за жизнь сотрудников на протяжении всего 

производственного процесса.  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3 – Организационная структура  
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предприятия ООО «ЖБИ 74» 

 

Наряду с этим, рассматривая действующее законодательство, стоит отметить 

статью 217, которая гласит, что любое предприятие, штат которого более 50 

человек в составе организационной структуры должно иметь отдел охраны труда. 

Функциональность отдела направленна на создание безопасных условий труда, 

снижение производственного травматизма, уменьшение субъективного фактора 

вреда здоровью сотрудников, профилактические мероприятия по снижению 

несчастных случаев на производстве. 

На основе вышеизложенного можно сделать вывод о том, что для 

исследуемого предприятия использование линейно-функциональной структуры 

управления является наиболее рациональным. 

Рассмотрим деятельность предприятия, принимая индивидуальные и 

отраслевые особенности деятельности строительной сферы. Изучая общие 

характеристики предприятия, следует отметить масштабность деятельности, 

следовательно, для исследования управленческой деятельности и кадровой 

политики следует применять общепринятые аналитические модели. 

На базе представленных данных единого государственного реестра 

юридических лиц, общего классификатора ведения экономической деятельности, 

а также рассмотренной организационной структуры предприятия проведем анализ 

экономических показателей Общества с ограниченной ответственностью «ЖБИ 

74». Рассмотрим балансовые показатели бухгалтерского учета, как основные 

(конечные) результаты деятельности предприятия.  

Бухгалтерский учет – один из видов отчётности экономической 

деятельности предприятия перед органами государственного управления. 

Бухгалтерский учет включает в себя несколько частей – активы и пассивы 

предприятия. Пассивы – источники формирования оборотных и основных средств 

предприятия.  
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В первою очередь активы предприятия – фактические средства ведения 

хозяйственной деятельности.   

К ним относят: основные средства, оборотные средства, средства 

обращения, денежные средства на счетах, средства в кассе предприятия, 

дебиторскую задолженность. Иными словами актив предприятия – все то, что уже 

числится на балансе, принадлежит предприятию и участвует в производстве 

материальных и нематериальных благ, задолженность перед предприятием 

физических и юридических лиц. Таблица 6. 

 

Таблица 6 – Балансовый актив ООО «ЖБИ 74» 

Актив 
2016 г. 

(тыс. р.) 
2017 г. 

(тыс. р.) 
2018 г. 

(тыс. р.) 

Начало года 

786537 775418 846743 

Конец года 

775418 846743 895523 

  

Таким образом, балансовые активы предприятия ежегодно увеличиваются, 

несмотря на кризисное состояние экономики отрасли, и макроэкономики в целом. 

С 2016 по 2018 год активы компании возросли на 120 105 тысяч рублей. Однако 

стоит отметить, подобный рост не является феноменальным явлением для 

отрасли.  

Поскольку себестоимость производства достаточно высокая, рентабельность 

(в среднем по отрасли) составляет от 3% до 8%. Жестки требования к сметному 

обороту создают условные ограничения развития предприятия, 

административные и бюрократические барьеры.  Графические данные рисунка 4 

наглядно отражают рост активов Общества. 
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Рисунок 4 – Активы предприятия ООО «ЖБИ 74» 

 

Изучая финансовую деятельность предприятия, необходимой данностью 

является выявление тенденций затрат на оборотные активы. Таблица 7.  

Оборотные активы предприятия – средства труда переносящие свою 

стоимость на готовую продукцию в полном объеме. То есть это расходы на сырье, 

материал, расходные и запасные части. Данный элемент затрат является 

ключевым в формировании себестоимости производства.  

Наряду с этим оборотные активы являются ключевым показателем 

эффективного использования инвестиций и уставного капитала предприятия. В 

зависимости от роста или падения затрат на оборотные активы, формируется 

себестоимость, себестоимость влияет на доход, соответственно на прибыль. 

Распределение прибыли является ключевым показателем для рассмотрения 

кадровой политики и политики менеджмента предприятия.  

 

Таблица 7 – Оборотные активы ООО «ЖБИ 74» 

Виды актива 2016 г. 
(тыс.) 

2017 г. 
(тыс.) 

2018 г. 
(тыс.) 

Запасы 103747 126509 167720 

Налог на добавленную стоимость по 
приобретенным ценностям 

222 50 384 

700000

750000

800000

850000

900000

Начало года 

Конец года 

2016

2017

2018
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Дебиторская задолженность 325374 337453 411798 

Финансовые вложения  
(за исключением денежных эквивалентов) 85000 120000 90001 

Денежные средства и денежные эквиваленты 13028 22854 17358 

Прочие оборотные активы 3754 6523 6193 

Итого оборотных активов 531125 613389 693454 

 

Исходя из данных таблицы 7, можно сделать вывод о росте издержек 

направленных на оборотные фондов предприятия. Данный факт совместно с 

фактом увеличения основных фондов предприятия говорит об эффективности 

принятия экономических решений и конкурентоспособности предприятия. 

Развитие предприятия подтверждает и факт наличия тендерных закупок.  Рисунок 

5. Тендерные закупки свидетельствуют о сотрудничестве предприятия с органами 

государства. В ходе экономической деятельности, ООО «ЖБИ 74» заключили 7 

контрактов на общую сумму 43 631 580,77 рублей, из которых: 

 ООО "Рн-Юганскнефтегаз" – 4 контракта на общую сумму 41 659 

398,67 рублей; 

 АО Автодор "Северо-Запад" – 2 контракта на  общую сумму  1 431 

325,21 рублей; 

 АО "Далматовское ДРСУ" – 1 контракт на сумму 540 856,89 рублей. 

  

 

Рисунок 5 – Государственные тендерные контракты 

96% 

3% 1% 

Государственные контракты 

ООО "Рн-Юганскнефтегаз" 

АО Автодор "Северо-Запад" 

АО "Далматовское ДРСУ" 

https://www.rusprofile.ru/id/1875113
https://www.rusprofile.ru/id/5760258
https://www.rusprofile.ru/id/2598597
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 ООО «ЖБИ 74» 

Прибыль предприятия отнюдь не показывает подобно доходности 

результатов. В 2016 году прибыль предприятия росла, далее прибыль принимала 

меньшие значения. Так минимум прибыли, достигнут в 2017 году, где показатель 

наметился на отметке 45520 тысяч рублей. Потеря прибыли в сравнении периода 

2016 и 2017 года составляет 5 864 тысяч рублей. 

При росте общей доходности и падении прибыльности производства 

возникает противоречие: расходы на обеспечение деятельности предприятия 

растут не пропорционально (учитывая затраты оборотные и основные фонды).  

 

Таблица 8 – Доходы и расходы по видам деятельности предприятия ООО 

«ЖБИ 74» 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Стоит отметить, существует тенденция ежегодного увеличения затрат 

управленческого характера. Рост управленческих издержек наглядно отражает 

рисунок 6. 

 

Показатель 
2016 г. 
(тыс.) 

 

2017 г. 
(тыс.) 

 

2018 г. 
(тыс.) 

Выручка 973354 931498 1301678 

Себестоимость продаж 780043 773938 1038556 

Валовая прибыль  193311 157560 263122 

Коммерческие расходы 71163 73809 120658 

Управленческие 
расходы 

70764 79199 100704 

Прибыль от продаж 51384 45520 41760 
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Рисунок 6 – Управленческие расходы 

предприятия ООО «ЖБИ 74» 

 

Начиная с 2016 года управленческие издержки возросли на 29 940 тысяч 

рублей.  

Наряду с экономической составляющей, в реестре юридических лиц имеется 

информация об участии организации в судебных процессах. Всего, за время 

существования организации участвовала в 34 судебных процессах, из которых 

организация выступала: 

 31 раз в качестве истца; 

 1 раз в качестве ответчика; 

 1 раз в качестве третьего лица. 

Подобные данные свидетельствуют о том, что среда компании 

подразумевает недобросовестных заказчиков и поставщиков. Подобные 

разбирательства влекут за собой ряд финансовых потерь, в том числе 

управленческого характера. 

Рассмотрим систему обеспечения качества производимых товаров и услуг. 

На предприятии используется модель системы менеджмента качества ИСО 9001.  
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Подобный стандарт является международным, и обеспечивает компании 

репутацию на рынке не только Российской Федерации, но и за рубежом. При 

этом, подобный стандарт является неотъемлемой частью требований к участию в 

тендерных аукционах. При этом за время существования, компания прошла ряд 

проверок. Рисунок 7. 

В целом в компании ООО «ЖБИ 74» проведено 5 проверок, из которых: 

 2 плановые; 

 3 внеплановые. 

На 2019 год запланировано 2 проверки. При прохождении общей проверки 

качества нарушений не выявлено. Длительность проверки качества составляло 20 

дней. 

Проведенные проверки не выявили критических нарушений норм труда и 

законодательства. Следует отметить, что подобного рода проверки выступают 

стимулом формирования качественной системы труда компании  

 

 

Рисунок 7 – Проведенные проверки качества 

предприятия ООО «ЖБИ 74» 

 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что компания ООО «ЖБИ 74» 

является крупной единицей на рынке строительной продукции. 

Дифференцированность производства и стабильная финансовая база компании 
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обеспечивают конкурентоспособность. Рассматривая компанию в свете рыночных 

отношений, необходимо обратиться к анализу внутренней и внешней среды.  

 

2.2 Анализ внутренней и внешней среды ООО «ЖБИ 74» 

 

Рассмотрев экономические аспекты и особенности предприятия ООО «ЖБИ 

74», можно сделать вывод о том, что компания является достаточно крупным 

лидером своей отрасли. Наряду с этим, явных стратегических целей не выявлено, 

однако по косвенным признакам следует сделать вывод о том, что главная 

стратегическая цель компании – лидерство на рынке.  

Для определения факторов, воздействующих на стратегическую цель 

компании, обратимся к анализам внешней и внутренней среды.  

Наиболее полно отражает взаимодействие с внешней средой модель STEP-

анализ. Название анализа – аббревиатура факторов, которые следует изучить: 

S – социальные; 

T – технологические; 

E – экономические; 

P – политические; 

STEP-анализ факторов «дальнего» окружения компании и совокупности 

глобальных макроэкономических факторов. Данные анализа представлены в 

таблице 9. 

 

Таблица 9 – STEP-анализ организации ООО «ЖБИ 74» 

Описание фактора Знак влияния Важность фактора Вес фактора 

Сила 

влияни

я 

1 2 3 4 5 

                                              Политические факторы 

1. Изменение ГОСТов – 5 0,6 -3 

2. Изменение стандартов – 5 0,6 -3 
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процесса производства 

                                             Экономические факторы 

1. Государственные заказы + 5 0,8 -5,6 

2. Волатильность рынка – 2 0,8 -1,6 

3. Конкуренция на рынке – 2 0,8 -1,6 

 

Социальный фактор 

1. Социальное партнерство + 2 0,7 1,4 

2. Обеспечение занятости 

населения 

+ 1 0,4 0,4 

3. Создание благоприятных 

условий для сотрудников 

+ 4 0,6 2,4 

Научно-технический фактор 

 

1. Новые технологии 

производства 

– 3 0,5 1,5 

2. Научные подходы к 

организации труда 

+ 2 0,6 1,2 

 

Таблица 10 – STEP-анализ организации ООО «ЖБИ 74» 

№ Фактор Сила 

1 Социальный фактор 

1. Социальное 
партнерство 

2. Обеспечение 
занятости населения 

3. Создание 
благоприятных 
условий для 
сотрудников 

Социальное партнерство с образовательными учреждениями 
ВПО, обеспечение общества строительной продукцией, 
производство продукции для общественных проектов 
(парки, скверы, площади и т.д.). Обеспечение общества 
рабочими местами, социальной гарантией. Создание 
психологически комфортных условий для деятельности 
персонала. Данный фактор является актуальным в виду 
тенденции вектора на социальную ориентацию 
предприятия.  

2 Экономический 
фактор 

1. Гос. заказ 

2. Волатильность 
рынка 

3. Конкуренция на 
рынке 

Государственные заказы обеспечивают большую часть 
прибыли, что дает возможность конкурировать по средствам 
логистики финансов. При этом, конкуренция велика, 
поэтому грамотное распределение прибыли является 
осознанной необходимостью. Наряду с этим наблюдается 
волатильность рынка, связанная с изменением цены на 
доставку, производство и монтаж.  
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3 Научно-технический 
фактор 

1. Новые технологии 
производства 

2. Научные подходы к 
организации труда. 
 

Для достижения конкурентоспособности, предприятию 
необходимо соблюдать новые технологии производства, 
поскольку наблюдается постоянный спрос на рост качества 
и количества произведенной продукции. Научных подход к 
организации труда обеспечивает эффективность 
производства, выраженной в снижении брака производства, 
а также снижение человеко-часов как основы организации 
труда. 
 

5 Политический, 
правовой фактор 

1. Изменение ГОСТов 

2. Изменение 
стандартов процесса 
производства 

 

Организация осуществляет деятельность в строительной 
отрасли, ввиду чего имеет высокие стандарты качества. 
Изменение нормативов наблюдаются с частотой в 3 месяца 
в таких нормативах как ТССЦ, ТЕР, ФЕР, ГЭСН, ФГИС. 
Нарду с этим, стандарты регулируются Госстроем РФ, 
который систематически обновляет требования к 
произведенной продукции. 

 

Исходя из данных анализа, можно сделать вывод о том, что предприятие 

находится в динамичной отраслевой  среде. Все выше перечисленные факторы 

являются актуальными, но стоит отметить, на наш взгляд, наиболее актуальными 

выступает правовой и социальный фактор.  

Поскольку отрасль предприятия и виды деятельности являются социально-

ориентированными, к строительной продукции выдвигаются высокие требования 

качества. Стандарты качества предусматривают собой конгломерат нормативно-

правовых документов, направленных на: 

 Экспертные заключения; 

 Соблюдения технических норм эксплуатации; 

 Ответственность за жизнь и здоровье сотрудников; 

 Трудовое нормирование; 

 Сметное нормирование; 

 Ограничение прибыльности (рентабельности). 

Рассматривая среду компании, следует отметить ее конкурентные 

особенности. Рассмотрим следующую модель анализа – анализ пяти 

конкурентных сил портера (рисунок 8).  
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Методикой выделяются пять сил, которые определяют уровень 

конкуренции, и, следовательно, привлекательности ведения бизнеса в конкретной 

отрасли. 

Привлекательность отрасли, в данном контексте, имеет отношение к 

достаточной рентабельности отрасли. «Непривлекательной» отраслью является 

такая, в которой сочетание сил снижает рентабельность. Самой 

«непривлекательной» является отрасль, которая приближается к совершенной 

конкуренции. Данные анализа приведены в таблице 11. 

 

 

 

Внутриотраслевая 
конкуренция 

Рыночная 
власть 

поставщиков 

Рыночная 
власть 

покупателей 

Угроза 
появления 
товаров-

заменителей 

Угроза 
вторжения 

новых 
участников 
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Рисунок 8 – 5 конкурентных сил Портера 

Таблица 11 – Анализ 5 конкурентных сил портера  
№ Силы 

конкуренции 

Характеристика 

1 Рыночная власть 

покупателей 

 

Покупатели определяют величину спроса продукции, 

следовательно, определяют предложение. Предложение в 

данном случае является не эластичным, поскольку 

сложно перепрофилировать производство исходя из 

изменений рыночной конъюнктуры. Наряду с этим, 

покупателем выступает государство, поэтому 

неотъемлемой частью является обеспечение менеджмента 

качества производства в целом и обеспечение высоких 

норм производительности труда. Основными 

потребителями выступают компании: 

ООО «Рн-Юганскнефтегаз» ; 

АО «Автодор "Северо-Запад»; 

АО «Далматовское ДРСУ»; 

Данные компании являются крупными потребителями 

дорожных плит, блоков, свайных колон, труб. 

2 Рыночная власть 

поставщиков 

 

Поставщиками выступают строительные организации, 

заинтересованные в стабильном соглашении между 

предприятиями. Предприятия-поставщики определяют 

большую часть себестоимость производимой продукции. 

Поэтому следует учесть тот факт, что выбор партнеров 

должен основываться на долгосрочных соглашениях. 

Имеются связи с организациями: 

ООО «Статус»; 

ООО «Регион»; 

ООО «Теплосбыт»; 

ООО «АПК "Николаевское»; 

ООО «Гранитпром»; 

ООО «ЧПЗА»; 

ООО «Энергомонтажстройсервис». 
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3 Угроза вторжения 

новых участников 

Появление новых конкурентов на рынке практически не 

возможно без заведомой информации. Отрасль является 

прибыльной, однако в регионе представлена крупными 

компаниями, формируя олигополию, что не позволяет 

отчуждать доли рынка у имеющихся предприятий. 

4 

Угроза появления 

товаров-

заменителей 

 

Товары данной категории являются фактически не 

заменимыми, поскольку замена данного товара ведет к 

технологическим и нормативно-правовым изменениям, а 

также структурным изменениям отрасли. Изменение 

структуры возможно планомерно в долгой перспективе, 

при этом структура производства будет меняется 

точечно. 

5 Отраслевая 

конкуренция 

 

Отраслевая конкуренция находится на высоком уровне. 

Наблюдается олигополия на рынке производства 

строительных материалов. Рынок представлен 

следующими организациями: 

1. Челябинский завод ЖБИ №1 (ЧЗЖБИ 1) 

2. Завод строительных материалов и 

конструкций (СМиК) 

Данные предприятия являются прямыми конкурентами 

организации, поскольку выпускают аналогичную 

номенклатуру продукции.  При этом, существует ряд 

предприятий, специализирующихся на отдельной 

продукции (арматура, плиты, т.д.) 

 

Таким образом, анализ конкурентных сил портера показывает, что на рынке 

складывается серьезное противостояние организаций-производителей 

строительной продукции.  

В условиях совершенствования экономического пространства и сферой 

деятельности компании, наиболее эффективным решением в области повышения 

конкурентной борьбы будет интенсификация производства по средствам 

воздействия на персонал компании. Данный вывод сделан на основании 
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отсутствия возможности резкой перепрофилизации производства и слабой 

диверсификацией рынка. 

Рассматривая компанию и результаты ее хозяйственной деятельности 

обратимся к аналитическим моделям. Изучая продукты, выпускаемые 

предприятием, отметим разнообразность величины спроса на категории. 

Результаты занесем в таблицу 12. Данная таблица является отражением матрицы 

BCG.  

 

Таблица 12 – Матрица BCG компании ООО «ЖБИ 74» 

Ро
ст

 р
ын

ка
 Вы

со
ки

й 

Трудные дети 

– Сваи 

– Колонны 

– Ригели  
 

 

20% 

Звезды 

– Пустотные плиты «Тенсиланд» 

– Блоки бетонные 

 

 

 

 

                                  45% 

Н
из

ки
й 

Собаки 

 – Изделия оцинкованной стали 

– Элементы оград  
 

 

 

              9% 

Дойные коровы 

– Дорожные плиты 

– Изделия для дорожного строительства 

 

 

 

                                         26% 

 Высокая Низкий 

 Доля рынка 

 

Как мы можем наблюдать, наиболее популярными категориями спроса 

выступают бетонные блоки и пустотные плиты. Это обусловлено расширением 

объектов строительства в домашнем регионе. Наряду с этим большую долю 
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рынка составляют дорожные плиты, изделия для дорожного строительства. 

Подобные изделия являются актуальными в  условиях реализации 

государственного заказа. Самыми непопулярными изделиями предприятия 

выступают оцинкованные изделия и элементы оград – на наш взгляд это 

обусловлено не основной спецификой компании и конкуренции на рынке 

товаров-субститутов. Изучив внешнюю среду организации, сделаем вывод о том, 

что среда весьма изменчива и динамична. При этом, рассматриваемая компания 

имеет достаточно потенциала, для того, чтобы преодолеть рыночные колебания. 

За счет развитой логистики и государственных заказов компания обеспечивает 

стабильный рост, однако учитывая цикличность рыночного механизма, подобное 

явление может стать временным без учета внутренней среды. Рассмотри 

внутреннюю среду организации ООО «ЖБИ 74» 

Перейдем к следующей модели анализа.    Рассмотрим данную организацию 

с точки зрения анализа McKinsey 7S. 

Модель Мак-Кинси представляет собой способ осмысления проблем, 

связанных с реорганизацией и преформацией компании. Ее название образовано 

от семи факторов, которые, по мнению экспертов Мак-Кинси, являются важными 

для развития организации (рис.2):  

1. стратегия (strategy); 

2. навыков (skill);  

3. общепризнанных ценностей (shared values);  

4. структуры (structure);  

5. систем (system);  

6. кадров (staff);  

7. стиля (style). 

Когда компания собирается изменить свою организацию, семь 

составляющих изменяются именно в такой последовательности. Данная 

концепция анализа предложена порядка тридцати лет назад, консалтинговой 

компанией США и зарекомендовала себя как наиболее эффективную модель. 
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Данная модель основывается на преобладании человеческого фактора в ведении 

хозяйственной деятельности организации. Модель представлена на рисунке 9. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 9 – Модель McKinsey 7S 

 

1. Стратегия организации не находит открытого доступа, однако можно 

предположить, что в результате того, что компания является лидером своей 

отрасли ее стратегическое направление будет основываться на сдерживании 

ближайших конкурентов. При этом, компания осваивает государственные 

тендеры и регионы, расположенные в непосредственной близости от базирования.  

 2. Навыки – сумма синергетических и отдельных эффектов трудового 

потенциала сотрудников. Под навыками понимается все те компетенции, 

которыми обладают сотрудники. На сегодняшний день навыки компании 

поддерживаются системой повышения квалификации и аттестации сотрудников. 

Все сотрудники занимают должности согласно уровню компетентности и 

образования. Приветствуется желание сотрудников к повышению образования – 

получение заочного образования в вузах региона. 

3. Общепризнанные ценности компании базируются на уровне 

удовлетворения рынка – то есть в учет берется только лишь потребности 

Навыки Ценности 

Кадры Структура 

Система Стиль 

Стратеги
я 
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потребителя. Наряду с этим, следует отметить, что для поддержания 

конкурентной борьбы следует выстроить систему ценностей, основанных как на 

внешних факторах организации, так и на внутренних. Подобная система станет 

фундаментом корпоративной культуры и дополнит стимулирование сотрудников 

мотивационным аспектом.  

4. Структура организации представляет собой Рассматриваемая 

организационная структура является линейно-функциональной. Основу линейно-

функциональных структур составляет принцип построения и специализации 

управленческого процесса по функциональным подсистемам организации, по 

которым на каждом уровне управления формируются функциональные службы. 

5. Систем – совокупность организационных процессов, протекающих в 

организации. Система выстраивается по средствам менеджмента качества – 

международной системы стандартов качества ИСО. В данной серии используется 

стандарт качества ISO:9001. Подобная система применяется повсеместно и 

зарекомендовала себя как эффективный инструмент управления. При этом 

отметим, что подобная система основывается на кадровой политике, но как 

можно отметить из выше представленных данных некоторые элементы кадрового 

планирования и корпоративной культуры содержат в себе недостатки. Делаем 

вывод – система функционирует достаточно формально, существует для 

обеспечения государственных тендерных аукционов (поскольку СМК является 

одним из требований в рамках тендерного аукциона). 

6.Кадры. Как мы отмечали ранее, кадровая политика выстроена на высоком 

уровне, но при том не является спланированной. Используются стимулы, однако 

отсутствуют мотивы, в результате чего наблюдается низкая вовлеченность в 

деятельность компании. Развитие кадров обременяется традиционной системой 

кадрового набора – политика соответствия должности только лишь согласно 

образованию и уровню квалификации. На сегодняшний день кадры являются 

основой конкурентного предприятия, поэтому считаем необходимым развивать 

данное направление в рамках изучаемой организации. 
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7.Стиль руководства – административно-командный. Решения менеджера 

или управленца основываются на эмпирическом опыте субъекта, отсутствует 

демократическая линия принятия решений. Отсутствуют коллегиальные 

структуры. Нейтральное отношение к профсоюзам.  

Таким образом, обобщая аналитический материал, можно сделать вывод – 

перспектива развития компании – кадры и кадровая политика. Рассмотренные 

аналитические модели внешней и внутренней среды подтверждают 

необходимость пересмотра некоторых направлений кадровой политики и также 

процессов обеспечивающих кадровый резерв. На основании представленных 

данных сформулируем рекомендации к совершенствованию кадровой политики 

компании ООО «ЖБИ 74».Продолжая анализ управленческой деятельности 

предприятия в рамках изучения системы управления, обратимся к системе 

анализа SNW. SNW анализ используется предприятиями исключительно для 

анализа внутренней среды организации. С учетом этого аспекта, в матрицу 

анализа подбирается статистическая информация о полной хозяйственной 

деятельности предприятия, финансовой отчетности, дилерской деятельности, 

балансе организации, развитости информации, логистики, маркетинга, и т.д. 

Сильная и слабая оценка позиции присуща как методу SWOT-анализа, так и 

SNW-анализа, но в SNW-анализе система оценки дополняется нейтральной 

позицией, которая соответствует, как правило, среднеотраслевым значениям 

оценки того или иного фактора по аналогичным предприятиям.  

Основная причина добавления нейтральной стороны: для победы в 

конкурентной борьбе может оказаться достаточным состояние, когда данная 

конкретная организация относительно всех своих конкурентов по всем кроме 

одной ключевым позициям находится в состоянии N, и только по одному в 

состоянии S. В ситуации стратегического анализа внутренней среды организации 

в качестве нейтральной позиции лучше всего фиксировать среднерыночное 

состояние для данной конкретной ситуации.Как показывает практика, SNW-

анализ внутренней среды предприятия – достаточно эффективный способ 
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определить конкурентоспособность организации (обозначается символом Х, 

позиция конкурента – О), при котором в роли нейтральной позиции лучше всего 

выбрать среднее рыночное состояние для определенной ситуации.Ведущий 

конкурент компании – Завод строительных материалов и конструкций (СМиК). В 

таблице приведены ключевые отраслевые показатели, с учетом рассматриваемой 

компании и компании конкурента. Компания-конкурент присутствует н рынке 

достаточно долго (с 2007 года) однако превосходит компанию далеко не по всем 

показателям. Таблица 13. 

 

Таблица 13 – SNW-анализ ООО «ЖБИ 74» 

Стратегическая позиция Сильная – S Нейтральная – N Слабая – W 

Стратегия организации  Х  

Орг. структура  Х  

Финансовое положение  Х  

Текущий баланс  Х  

Уровень бухгалтерского 
учета 

 Х  

Финансы как инфраструктура  Х  

Доступность инвестиционных 
ресурсов 

  
 

Х 

Финансовый менеджмент   Х 

Продукт Х   

Структура затрат  
 

Х 

Дистрибуция  Х  

Дистрибуция в качестве 
материальной структуры 

 
Х  

Информационные технологии   Х 

Информация как способ 
реализации 

 
 

Х 

Способность к лидерству  Х  

Способности руководства  Х  

Мотивация персонала   Х 

Обучение персонала   Х 

Управление персоналом   Х 

Способности сотрудника  Х  

Уровень производства Х   
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Эффективность 
 

 Х 

Степень маркетинга  Х  

Качество бренда 
 

Х  

Репутация на рынке Х   

Репутация как работодателя  Х  

Отношение к органам власти Х   

Отношение к профсоюзам  Х  

Инновации  Х  

Обслуживание после продажи  Х  

Корпоративная культура   Х 

 

 

Рисунок 10 – Сравнение конкурентоспособностикомпании 

Для наглядного состояния конкурентоспособности организации, составим 

маркерный график, отражающий среднестатистического конкурента и 

рассматриваемую компанию.  Рисунок 10. На рисунке сильная позиция 

обозначена как положение 2, нейтральная – 1, 0 – слабая. Детально изучив данные 

таблицы 11 и рисунка 8, можно сделать вывод о том, что существует ряд проблем, 

связанных с маркетингом и продвижением продукта. Проведенный анализ 

показал, что предприятие использует не все ресурсы для продвижения продукта. 

В том числе, интернет маркетинг и репутация компании не используются в 

качестве продвижения. При этом существуют изрядные финансовые потери, 

0

0.5

1

1.5

2

2.5

ЖБИ 

Ср.к 



57 

 

связанные с отсутствием, на наш взгляд, корпоративной культуры, стратегии 

развития, миссии, целей и задач компании. Распределение прибыли и дохода 

находятся на негативном уровне. 

Однако присутствуют и положительные аспекты. Так, сильной стороной 

является сотрудничество с государством, качество продукта, следовательно, 

репутация на рынке. Подобные аспекты являются ключевыми, поскольку 

образуют положительный вектор развития внешних отношений. Наладка 

механизмов менеджмента при положительных рыночных показателях является 

залогом обеспечения эффективности компании.  

Рассмотрим организацию с позиций аналитических иных моделей. Изучая 

структуру организации, ее положение на рынке и степень защищенности в 

условиях конкурентной борьбы, проведем SWOT-анализ, построив матрицу 

сильных, слабых сторон, а также возможностей и угроз. 

SWOT-анализ - методика, реализуемая повсеместно, поэтому качество 

использования данной модели подтверждают тысячи примеров, начиная с малых 

частных компаний, заканчивая отраслевыми гигантами. 

Подобная модель зарекомендовала себя достаточно эффективно, поскольку 

позволяет рассмотреть детали организации с учетом индивидуальных и 

отраслевых потребностей, нарду с чем выявить и вследствие предотвратить 

угрозы по средствам возможностей. Матрица SWOT-анализа представлена в 

таблице 14. 

Таблица 14 – SWOT-анализ организации ООО «ЖБИ 74» 

Внешняя среда Возможности «О» – 

OPPORTUNITIES 

Угрозы «T» – 

THREATS 

 

 

 

 

 

Внутренняя среда 

1. Увеличение доли 
рынка  
2. Привлечение 
инвестиций 

3. Укрупнения 
присутствия в 
государственном 
сегменте 

2. Появление новых 
конкурентов 

3. Изменение 
законодательства 

4. Кризис экономики 

 

Сильные стороны  II сила + возможности I сила + угрозы  
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«S» – STRENGHT 

1. Низкая себестоимость с 
учетом собственной 
логистической 
подсистемы 

2. Относительная 
независимость в 
логистических операциях 

Увеличить долю рынка 
посредствам низкой 
себестоимости и 
автономного 
производства с учетом 
дифференцированных 
видов деятельности 

Полный штат дает 
возможность 
обеспечить 
конкурентную борьбу 
по средством 
повышения 
вовлеченности. 
Автономность 
позволяет гибко 
реагировать на 
состояние рынка и 
экономики в целом 

Слабые стороны  
«W» – Weaknesses 

III слабость + 
возможности 

IV слабость + угрозы 

1. Текучесть персонала 

2. Простои в результате 
высвобождения 
персонала 

3. Отсутствие адаптивных 
мероприятий 

4. Низкая вовлеченность 
персонала 

 

Увеличение 
эффективности за счет 
внедрения 
мотивационных и 
адаптивных программ. 

Потеря доли рынка. 
Отсутствие развития 
кадров может привести 
к кадровому 
высвобождению, в 
следствии чего упадет 
производительность и 
качество продукции, 
увеличатся затраты, 
произойдет потеря 
конкурентоспособности. 

Таким образом, анализ предприятия показывает перспективы и угрозы 

развития компании. К сильным сторонам предприятия можно отнести 

прибыльность компании, которая возрастает в последние годы. Наряду с этим, 

следует отнести дифференцированность зарегистрированных видов деятельности, 

что дает возможность участия в тендерных подрядах. Собственная логистическая 

система обеспечивает снижение затрат, связанных с транспортом, снижая 

себестоимость  производства. К слабым сторонам и угрозам предприятия 

относятся процессы, связанные с кадровым планированием. Борьба с данным 

явлением возможна при создании системы компетентностного подхода к 

сотрудникам.  

Сильные системы стимулирования, адаптации, мотивации создадут 

психологическую основу для сохранения персонала и увеличат его 
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вовлеченность. Более того, можно предположить, что процесс мотивации 

сотрудников выступает основой продуктивной и конкурентной деятельности 

компании.  

Без отлаженного механизма отбора, подбора, мотивации персонала компания 

не только теряет часть прибыли, но и увеличивает расходы, связанные с 

управлением кадрами. При этом, данные процессы тесно связанны, и сделав упор 

на один процесс, происходит благоприятное воздействие на оба механизма 

интенсификации производства через кадровый потенциал. 

 

2.3 Кадровый аудит организации ООО «ЖБИ 74» 

 

При помощи оценки эффективности управления персоналом можно найти 

мощный рычаг роста результативности управленческого процесса. Главным 

назначением аудита персонала является выявление резервов повышения уровня 

отдачи персонала.  

Проведем анализ персонала ООО «ЖБИ-74».  

Численность персонала 264 человека. Численность административного штата 

составляет 43 человек. Средний возраст на предприятии на 2018 год составляет 32 

года. 

В тоже время количество работающих мужчин превышает количество 

работающих женщин на 17 %. Данная тенденция, основывается на специфике 

деятельности организации. 

Проанализировав предприятие по стажу. Можно сделать вывод, что самая 

большая доля работников на предприятии имеет стаж работы 1-3 года, который 

составляет в 2018 году 55,2%, недалеко от них ушли работники со стажем до 1 

года (36,9% от всего количества работающих). От 3 до 10 лет 6,1% и наименьшим 

числом являются работники со стажем более 10 лет, которые составляют 1,8% 

работающих на 2016 год. 
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Таблица 15 – Возрастной состав персонала ООО «ЖБИ 74» в 2016-2018 гг. 

Возраст 
персонала 

2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Изменение 
показателей, % 

2017 г. к 
2016 г. 

2018 г. к 
2017 г. 

Всего персонала 252 256 264 101,59 103,13 

От 18 до 25 лет 71 69 70 97,18 101,45 

26-35 лет 63 70 75 111,11 107,14 

36-45 лет 72 69 72 95,83 104,35 

46-60 лет 46 48 47 104,35 97,92 

 

Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами определяется сравнением 

фактического количества работников по отдельным категориям с плановым. 

Планом в данном случае является штатное расписание предприятия, которое 

составляется на год. Данные возрастного состава персонала ООО «ЖБИ 74» в 

2016-2018 год представлены в таблице. 

Как видно из рисунка и таблицы, на предприятии за 2017 год (к уровню 2016 

года) снизилось число работников в возрасте от 18 до 25 лет на 3 %. В 2018 году 

данная возрастная группа работников увеличилась на 1,45 % к уровню 2017 года. 

В 2017 году численность сотрудников в возрасте от 26 до 35 лет увеличилось 

на 11,1 % к уровню 2016 года, а в 2018 году произошло увеличение этой 

возрастной группы на 7,14 % к уровню 2017 года. Кроме того, в 2017 году 

уменьшилось численность сотрудников в возрасте от 36 до 45 лет - на 4,17 % а 

возрастная группа от 46 до 60 лет увеличилась на 4,35 %. 

В 2018 году по группе от 46 до 60 наблюдается снижение сотрудников на 2,8 

%, а вот в возрасте от 36 до 45 лет происходит увеличение на 4,35 % к 

предыдущему году. 

Анализ численности персонала по уровню образования приведен на диаграмме 

рисунок 12. 

- высшее - 55 человека (20,83%); 

-средне-специальное - 73 человека (26,47%); 
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- среднее - 104 человека (41,17%); 

- начальное - 32 человек (13,44%). 

 

 

Рисунок 11 – Состав работников предприятия по уровню образования 

 

На предприятии очень остро стоит вопрос текучести кадров. Текучесть кадров 

как движение рабочей силы, обусловлено неудовлетворенностью работника 

рабочим местом (условиями труда, быта и т.д.) - так называемая «активная» 

текучесть. Второй вид — это неудовлетворенность организации данным 

работником (его недисциплинированностью, систематическим невыполнением 

обязанностей без уважительных причин, опоздания, появление на работе в 

нетрезвом состоянии п т.д.) - пассивная текучесть. 

Проанализируем, сколько работников и по какой причине было уволено с 

предприятия за последние 3 года, данные представлены в таблице 15. 

 

Таблица 16 – Уволенные с предприятия за период с 2016 по 2018 год 

Наименование 2016 (чел) 2017 (чел) 2018 (чел) 
Среднесписочная 

численность, чел 
252 256 264 

Всего: 25 32 38 

- из них по 
собственному желанию 

21 26 35 

высшее 

средне-специальное 

среднее 

начальное 
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- за прогулы и 
появления на работ в 
нетрезвом состоянии 

4 6 3 

 

Стоит отметить, что почти все работники, уволенные с предприятия за три 

года, ушли по собственному желанию и все они рядовые сотрудники. Это 

означает, что условия созданные руководством для работников не удовлетворяют 

их потребности. 

Для расчета текучести кадров и сравнения ее по годам воспользуемся 

следующей формулой: 

 

Кт =Рв / р * 100, 

 

где Кт - коэффициент текучести; 

Рв - численность работников, уволенных по причине текучести; 

Р среднесписочная численность работающих. 

За 2015 год Кт = 25 / 252×100= 9,9 % 

За 2016 год Кт = 32 / 256×100 = 8 % 

За 2017 год Кт = 38 /264×100 = 14,4 % 

 

Таким образом, исходя из этих расчетов, видим, что по сравнению с 2017 

годом в 2018 году коэффициент текучести вырос почти на 4,5 %. Когда 

естественная текучесть (3-6% в год) способствует своевременному обновлению 

коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и кадровой 

службы.Высокая же текучесть на предприятии может вызвать значительные 

экономические потери, а также создает организационные, кадровые, 

технологические, психологические трудности. Текучесть кадров, на наш взгляд, 

вызвана отсутствием структурированного мониторинга удовлетворенности 

качеством труда сотрудников. В виду этого, текучесть вызывает экономические и 
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кадровые потери, возмещение которых занимает достаточно много материальных 

и временных ресурсов. 

На предприятии ООО «ЖБИ 74» отсутствует система контроля 

удовлетворенности труда сотрудников. Следовательно, процессы мотивации 

реализуются только тогда, когда это необходимо. Условия труда на предприятии 

соответствуют стандартам, но при этом не обеспечивают комфорт 

непосредственно производственным сотрудникам. 

 

 

РЕКОМЕНДАЦИИ К СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ УДОВЛЕТВОРЁННОСТИ 

ТРУДОМ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ПЕРСОНАЛА ООО «ЖБИ 74» 

 

3.1 Анализ системы управления удовлетворенностью трудом 

производственного персонала ООО «ЖБИ 74» 

 

Рассмотрев внутреннюю и внешнюю среду организации, обратимся к 

действующей модели системы управления удовлетворенностью трудом 

производственного персонала ООО «ЖБИ 74». Действующая система 

подчиняется системе менеджмента качества, однако, как нами выявленно, система 

менеджмента качества, а именно стандарты серии ИСО имеют достаточно 

абстрактный характер, кторый не всегда способны вопринимать сотрудники. 

Система управления удавлетворенностью представленна на рисунке. 
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Рисунок 12  – Система управления удовлетворенностью трудом 

производственного персонала ООО «ЖБИ 74» 

 

Как можно наблюдать исходя из рисунка, система циклична, однако 

мониторинг качества не дает должных рехультатов, поскольку происходит без 

открытого учета мнения самих сотрудников, принимая сторонее наблюдение за 

удовлетворенностью трудом.  

На наш взгляд данная система не является эффективной, поскольку не 

заключает в себе конечный таргетинг – систему целеполагания. Исхоля из этого, 

падает качество работы системы, поскольку достаточно сложно измерять 

результаты удовлетворенности не имея конечной цели. 

Наряду с этим следует отметить, организация не обладает ярко выроженной 

корпоратиной культурой, следовательно не происходит внутреннее 

брендирование компании. Миссия и стратегия компании закрыты для понимания 

производственными сотрудниками, что одназначно негативно сказывается на 

понимании философии ккомпании. 

Разработанная четкая миссия и стратегия определят облик качества работы и 

конечный результат, понимание результата – комформное психологиеское 

1 
• Мониторинг качества труда 

2 

• Выявление факторов, негативно воздействующих на 
удавлетворенность сотрудников 

3 
• Устранение отрицательных факторов 

4 
• Контроль полученных результатов 
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положение. Стоит отметить отсутсвие дополнительных стимулов и мотивов для 

работника.  

Оплата труда происходит из расчета непосредстваенной выработки без учета 

индивидуального и коллективного участия.  

Данный фактор негативно воздействует на внутреннюю среду компании, 

происходит индивдуальное планирование профессиональной деятельности вне 

контекста производств и подразделений.  

Отсутсвует стимулирование по системам KPI. Помимо стимулов, 

увеичивающих производительность труда, отсутсвует целенаправленное 

формирование мотивов. Система мотивации реализуется слабо. 
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Рисунок 13 – СМК в области повышения удавлетворенности труда 

сотрудников ООО «ЖБИ 74» 

4. Принятие решения о повышении качества 

Стимулирование труда 
Мотивация линейных 

руководителей 

Использование негативной 
мотивации при длительном 

невыполнении плана 

3. Обобщение и систематизация  всех отчетов, сравнение 
показателей по всем подразделениям 

Составление рейтинга качества 

Проведение мониторинга качества производстенных технологий 

Субъекты: Отдел качества 

Объект: отчет линейного руководителя 

Цель: Повышение качества продукции посредствам воздействия 
на материальные и кадровые ресурсы 

Задачи: 
- Улучшение условий труда согласно  
- Мотивация сотрудников 

- Выполнение плана по труду 

 
Субъекты : Линейные руководители, отдел качества 

Объекты: производственне сотруники  
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На наш взгляд, это связанно с отсутсвем понимания таких факторов как 

потребность, мотив. Формирование целостной системы мотивации основанной на 

двухфакторной системе Грецберга позволит повысить удавлетворенность трудом 

по средствам системы организации труда и мотивов, которые в свою очередь 

определяет миссия, стратегия, корпоративная культура. 

 

3.2 Рекомендации к совершенствованию системы удавлетворенности труда 

производственного персонала «ЖБИ 74» 

 

Изучая уровень удовлетворенности сотрудников предприятия, необходимо 

рассмотреть несколько стратегических целей организации. Для детального 

рассмотрения предлагаемых мер совершенствования, обратимся к дереву целей 

ООО «ЖБИ 74». Исходя из анализа хозяйственно-экономической деятельности 

предприятия, его внутренней и внешней среды, можно сделать вывод о том, что 

финансовое положение находится на достаточно высоком уровне, наряду с чем 

присутствуют точки роста. Одной из ключевых целей компании является 

повышение уровня удовлетворенности сотрудников. Низкий уровень 

удовлетворенности обуславливает производственные простои, низкую 

вовлеченностью сотрудников, снижение уровня мотивации, а следовательно, и 

общий уровень производительности труда. Цели программ должны 

соответствовать система смарт.  SMART – в буквальном переводе «умный», 

«хитрый», но в данном случае это слово является аббревиатурой английских слов 

[3].  

1. Каждая буква обозначает правило ее реализации.  

2. S (Specific) – конкретная, точная,  

3. M (Measurable) -  измеримая, 

4. A (Achivable) – достижимая, 

5. R (Relevant) – релевантная, соответствующая, 

6. T (Timed) – привязанная ко времени. 
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Для достижения данной цели, необходима реализация нескольких подцелей: 

 развитие корпоративной культуры и корпоративной стратегии 

организации; 

 повышение вовлеченности труда производственных сотрудников 

компании. 

Эти направления, в свою очередь, включают более глубинные подцели, 

направленные на выявления проблемных зон корпоративной культуры, 

организации труда, и учета мнения производственного персонала. Для повышения 

удовлетворенности труда производственных сотрудников необходимо учитывать 

аспекты двух факторной теории Герцберга, с одной стороны улучшая условия 

труда, с другой – повышая мотивационные составляющие труда.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 14 – Дерево целей проекта по повышению удовлетворенности труда  

ООО «ЖБИ 74» 

Повышение уровня 
удовлетворенности сотрудников 
предприятия на 30% до 1.05.2020 

года 

Развитие корпоративной 
культуры и корпоративной 
стратегии организации  до 

1.03.2020 

Повышение вовлеченности  
производственных сотрудников 

компании на 30% в срок до 1.03.2020 

Увеличение количества 
корпоративных мероприятий на 

50% до 1.03.20 

Создание краудсорсинговой 
системы определения 

проблемных зон предприятия 
1.03.2020 

Улучшение условий организации 
труда производственных 

сотрудников предприятия 

Контроль за исполнением 
организационных норм и 

рефлексия полученных 
результатов в срок до 1.05.2020  

Повышение уровня мотивации 
труда сотрудников в течении 

1.05.2020 
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Для определения методов достижения поставленных целей необходимо 

рассмотреть движущие силы проекта. Для этого применим предложенную Куртом 

Левином методику анализа «силового поля». «Анализ силового поля» – анализ 

баланса факторов или сил, которые способствуют переменам (движущих сил 

изменения) и, наоборот, их подавляют (сил сопротивления). В модели силового 

поля текущая ситуация рассматривается как динамическое равновесие, 

сохраняемое посредством ряда факторов. Для того, чтобы сложившуюся 

ситуацию изменить следует оценить сопротивление и изменить этот баланс в 

пользу сил, направленных на достижение цели.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 15 – Движущие и сдерживающие силы воздействующие на повышение 

удовлетворенности сотрудников ООО «ЖБИ 74» 

 

Движущие силы 

Сдерживающие силы 

Повышение удовлетворенности труда производственного персонала 
ООО «ЖБИ 74» 

Финансовая 
стабильность 

Понимание 
руководства 

стратегического 
значения 

повышения 
удовлетворенности  

 Стремление 
работников к 
качественным 

изменениям труда 
на предприятии 

Кадровый 
потенциал 

предприятия 

Отсутствие 
стратегического 
мотивирования 

персонала 

Не прозрачная 
система 

дополнительного 
стимулирования    

труда 

Формальность 
проводимых 

корпоративных 
мероприятий 

6 

5 8 4 7 

4 
5 
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Как можно наблюдать из рисунка 2, существует баланс сил, который 

сдерживает развитие удовлетворенности трудом сотрудников предприятия. 

Исходя из силы воздействия каждого критерия, нами выстроена позиция веса 

баллов, где минимальное значение – 1, максимальное – 10.  

Движущие силы в данном случае немного опережают сдерживающие, что 

является основанием развития проектной деятельности. Движущие силы в 

совокупности представлены 24 балами, тогда как сдерживающие – 15 бала. 

Максимальное значение среди сдерживающих сил повышения удовлетворенности 

сотрудников предприятия занимает позиция «Отсутствие стратегического 

мотивирования» – то есть целостная стратегия, невправленная на создание 

условий мотивации.  

Не менее весомая позиция сдерживающих сил – «Формальность 

проводимых корпоративных мероприятий» – что отражает минимальную 

вовлеченность сотрудников в деятельность кампании. Среди движущих сил 

максимальное значение занимает понимание необходимости принятия мер, что 

определяет вектор политики организации, а также имеющийся кадровый 

потенциал. Для реализации данного проекта, с учетом минимального 

превосходства движущих сил, необходимо соизмерить риски, которые связанны с 

достижением цели. Карта категорий рисков представлена в таблице ниже. 

 

Таблица 17 – Категории оценки риска 

Критерийоценки Оценка  
Вероятность наступления 

риска 

очень высокие – 0,9 

высокие – 0,7 

средние – 0,5 

низкие – 0,3 

очень низкие – 0,1 

Степень влияния очень высокая – 0,9 

высокая – 0,7 

средняя – 0,5 

низкая – 0,3 

очень низкая – 0,1 
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Исходя их данных представленных в таблице, разработаем карту рисков, 

основанных на сдерживающих силах и потенциальных негативных факторах. 

 

Таблица 18 – Оценка рисков проекта 

№ Риск Описание Вероятность 

наступления 

Степень 

влияния 

Коэффициент 

влияния 

R1 Превышение 

бюджета на 

проект  

Сотрудники не 

участвуют в жизни 

компании, выполняя 

только 

непосредственные 

функции, нет 

взаимодействия 

между 

сотрудниками 

0,5 0,9 0,45 

R2 Превышение 

поставленных 

сроков  

Мероприятие в 

рамках повышения 

корпоративной 

культуры 

проводиться без 

теоретического 

подкрепления, 

конкретных целей. 

0,5 0,7 0,35 

R3 Халатность 

действующих 

в проекте 

специалистов 

Стимулирование 

происходит вне 

индексов KPI и 

КТУ, 

субъективность в 

оценке вклада 

0,5 0,8 0,40 
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сотрудников в 

развитие 

эффективности 

R4 Ошибки 

проектной 

деятельности 

Подходы к 

мотивации не имеют 

цели, менеджеры 

руководствуются 

только 

стимулирующими 

методами 

0,2 0,6 0,12 

 

Карта рисков представлена в таблице 2. Максимальное значение рисков – 

0,45, минимальное – 0,6. Таким образом, наиболее вероятный и значительный 

риск – низкая активность персонала, обусловленная отсутствием социального 

взаимодействия. На наш взгляд социальное взаимодействие выступает ключевым 

фактором повышения удовлетворенности персонала.  

Таблица 19 – Вероятность наступления рисков  

Вероятность 
проявления 

Степень влияния 
  

0,9 0,8 0,7 0,6 0,5 0,4 0,3 

0,5 0,45 0,40 0,35 0,30 0,25 0,20 0,15 

0,4 0,36 0,32 0,28 0,24 0,20 0,16 0,12 

0,3 0,27 0,24 0,21 0,18 0,15 0.12 0,09 

0,2 0,18 0,16 0,14 0,12 0,10 0,08 0,06 

0,1 0,09 0,08 0,07 0,06 0,05 0,04 0,03 

R1 R2 R3 

R4 
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Таблица 20 – Мероприятия проекта по повышению удовлетворенности трудом производственного персонала 

ООО «ЖБИ 74» 

№ Мероприятие Направление Сроки Длительность Трудозатраты Этап Ответственный 

1.  Анализ мотивации 
производственных 
сотрудников  

Мотивация 1.09.2019 – 

8. 09.2019 

8 24 Диагностика  Специалист по 

кадрам 

2.  Анализ удовлетворенности 
труда производственных 
сотрудников 

Мотивация 1.09.2019 – 

8. 09.2019 

8 24 Диагностика  Специалист по 

кадрам 

3.  Оценка материально-

технического снабжения 
труда сотрудников 

Организация 

труда 

1.09.2019 – 

8. 09.2019 

8 24 Диагностика  Отдел Хоз. 

планирования 

4.  Оценка санитарно-

гигиенических условий 
труда 

Организация 

труда 

9.09.2019 – 

19. 09.2019 

11 33 Диагностика  Отдел Хоз. 

планирования 

5.  Оценка соответствия 
процессов стандартам 
качества ISO 

Мотивация 9.09.2019 – 

19. 09.2019 

11 33 Диагностика  Отдел качества  

6.  Планирование закупок 
индивидуального 
оборудования 

Организация 

труда 

1.10.2019 – 

31.12.2019 

92 276 Разработка Отдел Хоз. 

планирования 

7.  Планирование закупок 
средств индивидуальной 
защиты 

Организация 

труда 

1.10.2019 – 

31.12.2019 

92 276 Разработка Отдел Хоз. 

планирования 

8.  Проектирование 
помещений для отдыха 
производственных 
сотрудников 

Организация 

труда 

1.10.2019 – 

31.12.2019 

92 276 Разработка Отдел Хоз. 

планирования 

9.  Закупка мебели и 
оборудования для 
помещений отдыха 
производственных 

Организация 

труда 

1.01.2020 – 

1.02.2020 

31 93 Реализация  Отдел Хоз. 

планирования 
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сотрудников 

10.  Оценка эффективности 
действующих 
корпоративных норм 

Корпоративна

я культура 

19.09.2019 

–29.09.2019 

11 33 Диагностика Отдел качества  

11.  Формирование экспертных 
оценок стимуляции труда 

 

Мотивация 1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 93 Реализация Отдел качества  

12.  Планирование 
корпоративных 
мероприятий, 
направленных на 
повышение социального 
взаимодействия 
производственных 
сотрудников 

Корпоративна

я культура 

1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 93 Разработка Специалист по 

кадрам 

13.  Планирование 
корпоративных 
мероприятий, 
направленных на 
укрепление бренда 

Корпоративна

я культура 

1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 93 Разработка Специалист по 

кадрам 

14.  Создание фонда 
дополнительной 
стимуляции труда (не 
премиальное поощрение) 

Мотивация 1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 93 Разработка Отдел качества  

15.  Планирование условий 
дополнительного 
социального страхования 
работников 

Мотивация 1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 93 Разработка Отдел качества  

16.  Закупка программного 
обеспечения для 
проведения 
краудсорсинговых 
мероприятий 

Мотивация 1.01.2020 – 

1.02.2020 

31 93 Реализация Отдел качества  



75 

 

17.  Проведение анонимного 
опроса на базе 
краудсорсинга об 
улучшении условий труда  

Мотивация 2.02.2020 – 

2.03.2020 

27 81 Реализация Отдел качества  

18.  Анализ результатов 
краудсорсинга 

Мотивация 3.03.2020 – 

9.03.2020 

6 18 Диагностика Специалист по 

кадрам 

19.  Формирование кодекса 
корпоративной этики 

Корпоративна

я культура 

9.03.2020 – 

9.04.2020 

31 93 Реализация Специалист по 

кадрам 

20.  Разработка корпоративных 
мероприятий, 
направленных на 
внутрифирменное 
бронирование 

Корпоративна

я культура 

9.03.2020 – 

9.04.2020 

31 93 Разработка Специалист по 

кадрам 

21.  Разработка программ 
индивидуального 
стимулирования 
производственных и 
непроизводственных 
сотрудников 

Мотивация 9.03.2020 – 

9.04.2020 

31 93 Реализация Специалист по 

кадрам 

22.  Планирование повышения 
квалификации сотрудников, 
по средствам участия в 
отраслевых форумах 

Мотивация 9.03.2020 – 

9.04.2020 

31 93 Разработка Специалист по 

кадрам 

23.  Создание миссии компании Корпоративна

я культура 

20.09.2019 

– 1.10.2019 

11 33 Реализация Отдел качества  

24.  Планирование мероприятий 
по актуализации целей, 
политики, миссии 
компании 

Корпоративна

я культура 

1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 63 Разработка Отдел качества  

25.  Разработка концепций 
соревновательного 

Корпоративна 1.10.2019 – 31 63 Реализация Специалист по 
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процесса подразделений 
компании 

я культура 1.11.2019 кадрам 

26.  Отбор отраслевых 
конкурсов 
профессионального 
мастерства сотрудников 

Корпоративна

я культура 

1.10.2019 – 

1.11.2019 

31 63 Реализация Специалист по 

кадрам 

27.  Развитие 
профессионального союза в 
рамках строительной 
отрасли 

Мотивация 1.09.2019 – 

1.09.2020 

В течении года – Реализация Специалист по 

кадрам 

28.  Контроль планируемых 
результатов 

Организация 

труда 

10.04.2020 

– 

20.04.2020 

10 30 Контроль Зам. 

Производственн

ой части 

29.  Оценка произведенной 
проектной деятельности 

Организация 

труда 

10.04.2020 

– 

20.04.2020 

10 30 Контроль Зам. 

Производственн

ой части 

30.  Разработка 
дополнительных 
мероприятий с учетом 
анализа произведенной 
работы 

Организация 

труда 

10.04.2020 

– 

20.04.2020 

10 30 Контроль Специалист по 

кадрам 

31.  Итого:  1.09.2019-

20.04.2020 

 2433   
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Таблица 21 – Диаграмма Гантта проекта по повышению удовлетворенности трудом производственного персонала ООО 
«ЖБИ 74» 

№ Наименование 2019 – 2020 год 

  09.19 10.19 11.20 12.20 1.20 2.20 3.20 4.20 

1. Анализ мотивации производственных сотрудников          

2. Анализ удовлетворенности  производственных сотрудников         

3. Оценка материально-технического снабжения труда сотрудников         

4. Оценка санитарно-гигиенических условий труда         

5. Оценка соответствия процессов стандартам качества ISO         

6. Планирование закупок индивидуального оборудования         

7. Планирование закупок средств индивидуальной защиты         

8. Проектирование помещений для отдыха производственных сотрудников         

9. Закупка мебели и оборудования для помещений отдыха производственных сотрудников         

10. Оценка эффективности действующих корпоративных норм         

11. Формирование экспертных оценок стимуляции труда         

12. Планирование корпоративных мероприятий, направл. на повышение соц. взаимодействия 
производственных сотрудников 

        

13. Планирование корпоративных мероприятий, направленных на укрепление бренда         

14. Создание фонда дополнительной стимуляции труда (не премиальное поощрение)         

15. Планирование условий дополнительного социального страхования работников         

16. Закупка программного обеспечения для проведения краудсорсинговых мероприятий         

17. Проведение анонимного опроса на базе краудсорсинга об улучшении условий труда          

18. Анализ результатов краудсорсинга         

19. Формирование кодекса корпоративной этики         

20. Разработка корпоративных мероприятий, направленных на внутрифирменное 
бронирование 

        

21. Разработка программ индивидуального стимулирования приз-х и непроизводственных 
сотрудников 
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22. Планирование повышения квалификации сотрудников, по средствам участия в отраслевых 
форумах 

        

23. Создание миссии компании         

24. Планирование мероприятий по актуализации целей, политики, миссии компании         

25. Разработка концепций соревновательного процесса подразделений компании         

26. Отбор отраслевых конкурсов профессионального мастерства сотрудников         

27. Развитие профессионального союза в рамках строительной отрасли         

28. Контроль планируемых результатов         

29. Оценка произведенной проектной деятельности         

30. Разработка дополнительных мероприятий с учетом анализа произведенной работы         
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3.3 Расчет стоимости предложенных мероприятий по совершенствованию 

системы удовлетворенностью трудом производственного персонала ООО 

«ЖБИ 74» 

 

Рассмотрим технико-экономические показатели производства 

планируемого проекта. Для повышения удовлетворенности труда 

сотрудников, необходимо стимулировать выполнение планируемого проекта. 

Поскольку общая трудоемкость составляет 2310 часов, стимуляция 

потребует дополнительных финансовых затрат. Поскольку исполнителями 

проекта выступают несколько подразделений, оплата труда носит 

дифференцированный характер.  

Средние тарифные ставки по подразделениям представлены в таблице. 

 

Таблица 22 – Тарификационная система по подразделениям ООО 

«ЖБИ 74» 

№ Структурное подразделение 

Тарифная ставка, руб. 
/ час 

1. Зам. Производственной части  220 

2. Специалист по кадрам 186 

3. Отдел Хоз. планирования 180 

4. Отдел качества  
 

160 

 

Согласно действующему законодательству, происходит начисление 

страховых вносов в размере 30% по верх заработной платы, а именно: 

ПФР – 22% 

ФСС – 2,9% 

ОМС – 5,1% 
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Начисления производятся по каждой должности в зависимости от 

количества проектного времени, затрачиваемого на реализацию.  

Таблица 23 –Распределение доплат по проекту 

№ Должность 

Проектный период 

Трудоемк
ость, 
час. 

Доплат
а, 

руб/час. 

Итого за 
проект 

(без 
начислени

й) 

Начислени
я 

(страховые 
взносы, 

30%) 

ИТОГО  

1 

Зам. 
Производственн
ой части 

60 180 10 800 3261.6 14061 

2 
Специалист по 
кадрам 

850 186 158 100 47 746.2 205 846 

3 

Отдел Хоз. 

планирования 
978 180 176 040 53 164  

229 204.

08 

4 
Отдел качества 

 595 160 95 750.4 28 750.4 108 576 

 

Доплаты производятся согласно матрице ответственности, 

представленной в таблице.  

 

Таблица 24 – матрица ответственности участников проектной 

деятельности 

Мероприятие 

Участники 

Ответственность 

Специалис
т по кадрам 

Отдел Хоз. 
планирования 

Отдел 
качества 

Зам. 
Производст

венной 
части 

1 2 3 4 5 6 

1. 

Анализ мотивации 
производственных 
сотрудников  

И    

2. 

Анализ удовлетворенности 
производственных 
сотрудников 

И    

3. Оценка материально-  О   
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технического снабжения труда 
сотрудников 

4. 
Оценка санитарно-

гигиенических условий труда 
 О   

5. 

Оценка соответствия 
процессов стандартам 
качества ISO 

  О  

6. 

Планирование закупок 
индивидуального 
оборудования 

 

И 

  

7. 
Планирование закупок средств 
индивидуальной защиты 

 
И 

  

8. 

Проектирование помещений 
для отдыха производственных 
сотрудников 

 

И 

  

9. 

Закупка мебели и 
оборудования для помещений 
отдыха производственных 
сотрудников 

 

И 

  

10. 

Оценка эффективности 
действующих корпоративных 
норм 

 

О 

  

11. 

Формирование экспертных 
оценок стимуляции труда 

 

  О  

12. 

Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных 
на повышение социального 
взаимодействия 
производственных 
сотрудников 

  О  

13. 

Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных 
на укрепление бренда 

О    

14. 

Создание фонда 
дополнительной стимуляции 
труда (не премиальное 
поощрение) 

О    

15. 

Планирование условий 
дополнительного социального 
страхования работников 

  И  

16. 

Закупка программного 
обеспечения для проведения 
краудсорсинговых 
мероприятий 

  И  

17. 

Проведение анонимного 
опроса на базе краудсорсинга 
об улучшении условий труда  

  О  

18. Анализ результатов     
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краудсорсинговых проектов, 
внутренней и внешней 
направленности  

+ 

19. 
Формирование кодекса 
корпоративной этики 

 

И 
   

20. 

Разработка корпоративных 
мероприятий, направленных 
на внутрифирменное 
бронирование 

 

 

И 
   

21. 

Разработка программ 
индивидуального 
стимулирования 
производственных и 
непроизводственных 
сотрудников 

 

 

И 
   

22. 

Планирование повышения 
квалификации сотрудников, 
по средствам участия в 
отраслевых форумах 

 

 

И 
   

23. Создание миссии компании   И  

24. 

Планирование мероприятий 
по актуализации целей, 
политики, миссии компании 

  И  

25. 

Разработка концепций 
соревновательного процесса 
подразделений компании 

И    

26. 

Отбор отраслевых конкурсов 
профессионального 
мастерства сотрудников 

О    

27. 

Развитие профессионального 
союза в рамках строительной 
отрасли 

У    

28. 
Контроль планируемых 
результатов 

   У 

29. 
Оценка произведенной 
проектной деятельности 

   У 

30. 

Разработка дополнительных 
мероприятий с учетом анализа 
произведенной работы 

О    

 

Составим сметный расчет проектной деятельности в отдельности для 

каждого бюджета (эксплуатационного и инвестиционного). 
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Таблица 25 – Смета инвестиционного бюджета проекта 
 

     

№ Мероприятия 
Заработная 

плата 

Материалы Итого 

1. Анализ мотивации производственных сотрудников  4464  4464 

2. Анализ мотивации удовлетворенности  производственных сотрудников 4464  4464 

3. Оценка материально-технического снабжения труда сотрудников 4320  4320 

4. Оценка санитарно-гигиенических условий труда 5940  5940 

5. Оценка соответствия процессов стандартам качества ISO 5280  5280 

6. Планирование закупок индивидуального оборудования  16 740 16 740 

7. Планирование закупок средств индивидуальной защиты  49 680 49 680 

8. Проектирование помещений для отдыха производственных сотрудников  49 680 49 680 

9. Оценка эффективности действующих корпоративных норм 6280  6280 

10.  Планирование корпоративных мероприятий, направленных на повышение социального 
взаимодействия производственных сотрудников 

17740 558 18 298 

11.  Планирование корпоративных мероприятий, направленных на укрепление бренда 17740 558 18 298 

12.  Создание фонда дополнительной стимуляции труда (не премиальное поощрение) 14 880  14 880 

13.  Планирование условий дополнительного социального страхования работников 14 880  14 880 

14.  Анализ результатов краудсорсинговых проектов, внутренней и внешней направленности  3240 108 3348 

15.  Разработка корпоративных мероприятий, направленных на внутрифирменное бронирование 17740 558 18 298 

16.  Планирование повышения квалификации сотрудников, по средствам участия в отраслевых 
форумах 

17740 558 18 298 

17.  Планирование мероприятий по актуализации целей, политики, миссии компании 5280  5280 

Итого по смете:  
139988 151380 291 

630 
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Таблица 26 – Смета эксплуатационного бюджета проекта 

№ Мероприятия Заработная плата Материалы Итого 

1.  Закупка мебели и оборудования для помещений отдыха 

производственных сотрудников 

 49 680 49 680 

2.  Формирование экспертных оценок стимуляции труда 14 880  14 880 

3.  Закупка программного обеспечения для проведения 
краудсорсинговых мероприятий 

 14 880 14 880 

4.  Проведение анонимного опроса на базе краудсорсинга об 
улучшении условий труда  

12150 810 12860 

5.  Формирование кодекса корпоративной этики 16740 558 17 298 

6.  Разработка программ индивидуального стимулирования 
производственных и непроизводственных сотрудников 

16740 558 17 298 

7.  Создание миссии компании 5280  5280 

8.  Разработка концепций соревновательного процесса 
подразделений компании 

11340 378 11 718 

9.  Отбор отраслевых конкурсов профессионального мастерства 
сотрудников 

11340 378 11 718 

10.  Контроль планируемых результатов 6600  6600 

11.  Оценка произведенной проектной деятельности 6600  6600 

12.  Разработка дополнительных мероприятий с учетом анализа 
произведенной работы 

5400 180 5 580 

13.  Итого по смете: 107070 67 422 174392 
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Таблица 27 – Затраты на проектную деятельность  

№ Наименование 

Трудоемкость Состав и расчет затрат (с учетом 
дополнительных выплат за 

участие в проекте ответственным 
на основе данных табл. 3.10) 

Ответственный 

Итог 

1 2 3 4 6 5 

1. 

Анализ мотивации 
производственных сотрудников  

24 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 
180*24+144=4464 

Специалист по 
кадрам 

4464 

2. 

Анализ удовлетворенности 
производственных сотрудников 

24 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 
180*24+144=4464 

Специалист по 
кадрам 

4464 

3. 

Оценка материально-

технического снабжения труда 
сотрудников 

24 Почасовая доплата специалисту 
180*24=4320 

Отдел Хоз. 
планирования 

4320 

4. 
Оценка санитарно-

гигиенических условий труда 

33 Почасовая доплата специалисту 
180*33= 5940 

Отдел Хоз. 
планирования 

5940 

5. 
Оценка соответствия процессов 
стандартам качества ISO 

33 Почасовая доплата специалисту 
160*=5280 

Отдел качества  5280 

6. 
Планирование закупок 
индивидуального оборудования 

276 закупка ручных инструментов – 

49 680 

Отдел Хоз. 
планирования 

49 680 

7. 

Планирование закупок средств 
индивидуальной защиты 

276 Закупка средств защиты лица, 
органов дыхания – 16560, 

закупка защиты для глаз – 16560. 

Рук –  16560+16560+16560=49 

Отдел Хоз. 
планирования 

49 680 
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680 

8. 

Проектирование помещений 
для отдыха производственных 
сотрудников 

276 Почасовая доплата специалисту 
180*276=16 740 

Отдел Хоз. 
планирования 

16 740 

9. 

Закупка мебели и оборудования 
для помещений отдыха 
производственных сотрудников 

93 Закупка офисных 
принадлежностей - 15 000, 

мелкой мебели -  34680 

Отдел Хоз. 
планирования 

49 680 

10. 

Оценка эффективности 
действующих корпоративных 
норм 

33 Почасовая доплата специалисту 
160*33=5280 

Отдел качества  5280 

11. 

Формирование экспертных 
оценок стимуляции труда 

 

93 Почасовая доплата специалисту 
160*93=14 880 

Отдел качества  14 880 

12. 

Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
повышение социального 
взаимодействия 
производственных сотрудников 

93 

Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

298 

Специалист по 
кадрам 

17 298 

13. 

Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
укрепление бренда 

93 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

298 

Специалист по 
кадрам 

17 298 

14. 

Создание фонда 
дополнительной стимуляции 
труда (не премиальное 
поощрение) 

93 

Почасовая доплата специалисту 
160*93=14 880 

Отдел качества  14 880 

15. 
Планирование условий 
дополнительного социального 

93 Почасовая доплата специалисту 
160*93=14 880 

Отдел качества  14 880 
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страхования работников 

16. 

Закупка программного 
обеспечения для проведения 
краудсорсинговых 
мероприятий 

93 

Аренда модуля WorldPress - 

14 880 

Отдел качества  14 880 

17. 

Проведение анонимного опроса 
на базе краудсорсинга об 
улучшении условий труда  

81 Почасовая доплата специалисту 
+ бумажный носитель 

150*81+810=12 960 

Отдел качества  12 960 

18. 

Анализ результатов 
краудсорсинговых проектов, 
внутренней и внешней 
направленности  

18 

Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*18=3 348 

Специалист по 
кадрам 

3 348 

19. 

Формирование кодекса 
корпоративной этики 

93 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

298 

Специалист по 
кадрам 

17 298 

20. 

Разработка корпоративных 
мероприятий, направленных на 
внутрифирменное 
бронирование 

93 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

298 

Специалист по 
кадрам 

17 298 

21. 

Разработка программ 
индивидуального 
стимулирования 
производственных и 
непроизводственных 
сотрудников 

93 

Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

298 

Специалист по 
кадрам 

17 298 

22. 
Планирование повышения 
квалификации сотрудников, по 

93 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*93=17 

Специалист по 
кадрам 

17 298 
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средствам участия в 
отраслевых форумах 

298 

23. 
Создание миссии компании 33 Почасовая доплата специалисту 

160*33=5280 

Отдел качества  5280 

24. 

Планирование мероприятий по 
актуализации целей, политики, 
миссии компании 

63 Почасовая доплата специалисту 

160*63=10 080 

Отдел качества  10 080 

25. 

Разработка концепций 
соревновательного процесса 
подразделений компании 

63 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*63=11 

718 

Специалист по 
кадрам 

11 718 

26. 

Отбор отраслевых конкурсов 
профессионального мастерства 
сотрудников 

63 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*63=11 

718 

Специалист по 
кадрам 

11 718 

27. 

Развитие профессионального 
союза в рамках строительной 
отрасли 

– Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия  

Специалист по 
кадрам 

 

28. 

Контроль планируемых 
результатов 

30 Доплата заместителю 
производственной 
части180*30=5400  

Зам. 
Производственной 
части 

5400 

29. 

Оценка произведенной 
проектной деятельности 

30 Доплата заместителю 
производственной 
части180*30=5400   

Зам. 
Производственной 
части 

5400 

30. 

Разработка дополнительных 
мероприятий с учетом анализа 
произведенной работы 

30 Почасовая доплата специалисту, 
мелкая канцелярия 180*30=5400 

Специалист по 
кадрам 

5400 

Итого:   432720 
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Таблица 28 – Затраты на проведение мероприятий 

 

№ Мероприятие Трудоемкость затраты руб. Ответственный 

1.  Анализ мотивации производственных 
сотрудников  

24 4464 Специалист по кадрам 

2.  Анализ удовлетворенности 
производственных сотрудников 

24 4464 Специалист по кадрам 

3.  Оценка материально-технического 
снабжения труда сотрудников 

24 4320 Отдел Хоз. планирования 

4.  Оценка санитарно-гигиенических условий 
труда 

33 5940 Отдел Хоз. планирования 

5.  Оценка соответствия процессов 
стандартам качества ISO 

33 5280 Отдел качества  

6.  Планирование закупок индивидуального 
оборудования 

276 49 680 Отдел Хоз. планирования 

7.  Планирование закупок средств 
индивидуальной защиты 

276 49 680 Отдел Хоз. планирования 

8.  Проектирование помещений для отдыха 
производственных сотрудников 

276 49 680 Отдел Хоз. планирования 

9.  Закупка мебели и оборудования для 
помещений отдыха производственных 
сотрудников 

93 16 740 Отдел Хоз. планирования 

10. Оценка эффективности действующих 
корпоративных норм 

33 5280 Отдел качества  

11. Формирование экспертных оценок 
стимуляции труда 

 

93 14 880 Отдел качества  
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12. Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
повышение социального взаимодействия 
производственных сотрудников 

93 17 298 Специалист по кадрам 

13. Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
укрепление бренда 

93 17 298 Специалист по кадрам 

14. Создание фонда дополнительной 
стимуляции труда (не премиальное 
поощрение) 

93 14 880 Отдел качества  

15. Планирование условий дополнительного 
социального страхования работников 

93 14 880 Отдел качества  

16. Закупка программного обеспечения для 
проведения краудсорсинговых 
мероприятий 

93 14 880 Отдел качества  

17. Проведение анонимного опроса на базе 
краудсорсинга об улучшении условий 
труда  

81 12 960 Отдел качества  

18. Анализ результатов краудсорсинговых 
проектов, внутренней и внешней 
направленности  

18 3 348 Специалист по кадрам 

19. Формирование кодекса корпоративной 

этики 

93 17 298 Специалист по кадрам 

20. Разработка корпоративных мероприятий, 
направленных на внутрифирменное 
бронирование 

93 17 298 Специалист по кадрам 

21. Разработка программ индивидуального 93 17 298 Специалист по кадрам 
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стимулирования производственных и 
непроизводственных сотрудников 

22. Планирование повышения квалификации 
сотрудников, по средствам участия в 
отраслевых форумах 

93 17 298 Специалист по кадрам 

23. Создание миссии компании 33 5280 Отдел качества  
24. Планирование мероприятий по 

актуализации целей, политики, миссии 
компании 

63 10 080 Отдел качества  

25. Разработка концепций соревновательного 
процесса подразделений компании 

63 11 718 Специалист по кадрам 

26. Отбор отраслевых конкурсов 
профессионального мастерства 
сотрудников 

63 11 718 Специалист по кадрам 

27. Развитие профессионального союза в 
рамках строительной отрасли 

–  Специалист по кадрам 

28. Контроль планируемых результатов 30 5400 Зам. Производственной 
части 

29. Оценка произведенной проектной 
деятельности 

30 5400 Зам. Производственной 
части 

30. Разработка дополнительных мероприятий 
с учетом анализа произведенной работы 

30 5400 Специалист по кадрам 

Итого:  432720 

 

 



92 

 

Исходя из программы мероприятий, следует отметить, что 

краудсорсинговые технологии являются ведущими маркетинговыми 

средствами, как для реализации внутренних программ, так и для внешней 

маркетинговой стратегии. Поскольку на сегодняшний день на рынке 

существует оценка качества работодателя, краудсорсинг выступает 

позитивным элементом в отношении учета мнения сотрудников, 

следовательно положительно влияет на имидж предприятия и его 

конкурентоспособность. 

Рассмотрим бюджет проекта. Инвестиционный бюджет проекта 

включает в себя диагностические мероприятия, а также мероприятия 

связанные разработкой.  

Эксплуатационный бюджет – совокупность мероприятий по реализации 

проекта, а также контрольно-измерительные мероприятия. 

В совокупности эксплуатационный и инвестиционный бюджет 

формируют общий бюджет проекта. Данные представлены в таблице.    
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Таблица 29 – Инвестиционный бюджет проекта 

 

     

№ Мероприятия  Затраты руб., 2019 г.  

  Сент. Окт. Нояб. Дек. Янв. Фев. Март Апр. Итого 

1.  Анализ мотивации производственных 
сотрудников  

4464        4464 

2.  Анализ мотивации удовлетворенности  
производственных сотрудников 

4464        4464 

3.  Оценка материально-технического 
снабжения труда сотрудников 

4320        4320 

4.  Оценка санитарно-гигиенических условий 
труда 

5940        5940 

5.  Оценка соответствия процессов 
стандартам качества ISO 

5280        5280 

6.  Планирование закупок индивидуального 
оборудования 

 
16560 16560 16560 

    49 680 

7.  Планирование закупок средств 
индивидуальной защиты 

 
16560 16560 16560 

    49 680 

8.  Проектирование помещений для отдыха 
производственных сотрудников 

 
16560 16560 16560 

    49 680 

9.  Оценка эффективности действующих 
корпоративных норм 

5280        5280 

10.  Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
повышение социального взаимодействия 
производственных сотрудников 

 17 298       17 298 

11.  Планирование корпоративных 
мероприятий, направленных на 
укрепление бренда 

 17 298       17 298 

12.  Создание фонда дополнительной 
стимуляции труда (не премиальное 

 14 880       14 880 
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поощрение) 
13.  Планирование условий дополнительного 

социального страхования работников 

 14 880       14 880 

14.  Анализ результатов краудсорсинговых 
проектов, внутренней и внешней 
направленности  

    3 348    3 348 

15.  Разработка корпоративных мероприятий, 
направленных на внутрифирменное 
бронирование 

       17 298 17 298 

16.  Планирование повышения квалификации 
сотрудников, по средствам участия в 
отраслевых форумах 

     14 

880 

  14 880 

17.  Планирование мероприятий по 
актуализации целей, политики, миссии 
компании 

      12 

960 

 12 960 

Итого за период:  29 748 114 036 49 680 49 680 3 348 14 

880 

12 

960 

17 298 291 630 
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Таблица 30 – Эксплуатационный бюджет проекта  
 

 

№ Мероприятия Затраты руб., 2020 г.  

  9.19 10.19 11.19 12.19 1.20 2.20 3.20 4.20 итого 

1.  Закупка мебели и оборудования для помещений отдыха 
производственных сотрудников 

    49 680    
49 680 

2.  Формирование экспертных оценок стимуляции труда  14 880       14 880 

3.  Закупка программного обеспечения для проведения 
краудсорсинговых мероприятий 

    14 880    
14 880 

4.  Проведение анонимного опроса на базе краудсорсинга об 
улучшении условий труда      4320 4320 4320  

12 960 

5.  Формирование кодекса корпоративной этики    4324.5 4324.5 4324.5 4324.5  17 298 

6.  Разработка программ индивидуального стимулирования 
производственных и непроизводственных сотрудников 

   4324.5 4324.5 4324.5 4324.5  
17 298 

7.  Создание миссии компании 5280        5280 

8.  Разработка концепций соревновательного процесса 
подразделений компании 

 2929.5 2929.5 2929.5 2929.5    11 718 

9.  Отбор отраслевых конкурсов профессионального мастерства 
сотрудников 

 2929.5 2929.5 2929.5 2929.5    11 718 

10.  Развитие профессионального союза в рамках строительной 
отрасли 

 2929.5 2929.5 2929.5 2929.5    
11 718 

11.  Контроль планируемых результатов        5400 5400 

12.  Оценка произведенной проектной деятельности        5400 5400 

13.  Разработка дополнительных мероприятий с учетом анализа 
произведенной работы 

      2790 2790 
5 580 

 Итого по периодам:  5280 50220 – – 31 620 12 960 34 596 18 780 174392 
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Таблица 31 – Общий бюджет проекта 
 

№ 

 

Наименование  
затрат 

2019 – 2020 гг. 
 

Итог 

  09.19 10.19 11.19 12.19 1.20 2.20 3.20 4.20 
 

1 Инвестиционные 29 748 114 036 49 680 49 680 3 348 14 880 12 960 17 298 291 630 

2 Эксплуатационные 5280 26 598 11718 – 31 620 12 960 34 596 18 780 174392 

 Итого: 35 028 239 994 11 718 – 34 968 12 960 34 596 36 078 466022 

 

 

Рисунок 16 – Общий бюджет проекта по развитию качества 

 труда молодых специалистов ООО «ЖБИ 74»
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Таким образом, общий бюджет проекта составляет 466 022 рубля. 

Данная сумма включает в себя эксплуатационные и инвестиционные затраты.  

Рассматривая соотношение эксплуатационных и инвестиционных 

мероприятий, отметим, что эксплуатационный бюджет равен 62,5%, тогда 

как эксплуатационный – 37,5%. Эксплуатационные затраты составляют 

174 392 рубля, инвестиционные – 291 630 рублей соответственно. 

 Стоит отметить, наибольшие затраты планируется произвести в 

октябре, это связанно с закупкой оборудования в рамках проектной 

деятельности повышения удовлетворенности трудом сотрудников ООО 

«ЖБИ 74». Проект достаточно затратный, однако его реализация с учетом 

целеполагания и риск-менеджмента приведет к качественным результатам 

повышения удовлетворенности труда производственных сотрудников. 

Наряду с этим, проект подразумевает комплексное обновление некоторых 

стратегических направлений: мисси, корпоративной культуры и т.д., 

предусматривается обновление материально-технической части как 

индивидуального использования, так и коллективного.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Изучая теоретические аспекты повышения удовлетворенности 

сотрудников организации, следует сделать вывод о том, что данный вопрос 

является достаточно актуальным для современной организации. 

Ключевым аспектом в области удовлетворенности труда сотрудников   

выступают такие категории как мотив, потребность, стимул, мотивация. 

На удовлетворенность трудом сотрудника воздействуют различные 

факторы, такие как коллектив, заработная плата, руководство, 

непосредственная деятельность и т.д.  

Для повышения удовлетворенностью трудом и вовлеченности 

сотрудников компании следует ориентироваться на концепции 

содержательных теорий мотивации, которые в своею очередь основаны на 

ключевых потребностей и нужде коллектива и отдельного сотрудника.  

Сущность повышения удовлетворенности труда – последовательность 

удовлетворения внутренних личностных позывов, выражаемых в осознанной 

и неосознанной форме, контролируя которые возможно стимулировать 

трудовой процесс, а, следовательно, и эффективность труда. 

Анализ предприятия ООО «ЖБИ 74» показывает перспективы и угрозы 

развития компании. К сильным сторонам предприятия следует отнести 

прибыльность компании, которая возрастает в последние годы. Наряду с 

этим, следует отнести дифференцированность зарегистрированных видов 

деятельности, что дает возможность участия в тендерных подрядах. 

Собственная логистическая система обеспечивает снижение затрат, 

связанных с транспортом, снижая себестоимость  производства. К слабым 

сторонам и угрозам предприятия относятся процессы, связанные с кадровым 

планированием, текучестью, мотивацией. Борьба с данным явлением 

возможна при создании системы компетентностного подхода к деятельности 

сотрудников.  
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Сильные системы стимуляции, адаптации, мотивации создадут 

психологическую основу для сохранения персонала и увеличат его 

вовлеченность. Более того, можно предположить, что процесс мотивации 

сотрудников выступает основой продуктивной и конкурентной деятельности 

компании.  

В ходе исследования компании ООО «ЖБИ 74» нами разработан 

проект рекомендаций к совершенствованию деятельности в области 

управления удовлетворенностью трудом.Общий бюджет проекта составляет 

466 022 рубля. Данная сумма включает в себя эксплуатационные и 

инвестиционные затраты.  

Изучив структуру проектных затрат, отметим, что соотношение 

инвестиционных и эксплуатационных мероприятий соответствует 62,5%, к 

37,5%. Эксплуатационные затраты составляют 174 392 рубля, 

инвестиционные – 291 630 рублей соответственно. 

 Стоит отметить, наибольшие затраты планируется произвести в 

октябре, это связанно с закупкой оборудования в рамках проектной 

деятельности повышения удовлетворенности трудом сотрудников ООО 

«ЖБИ 74». Проект достаточно затратный, однако его реализация с учетом 

целеполагания и риск-менеджмента приведет к качественным результатам 

повышения удовлетворенности труда производственных сотрудников. 

Наряду с этим, проект подразумевает комплексное обновление некоторых 

стратегических направлений: мисси, корпоративной культуры и т.д., 

предусматривается обновление материально-технической части как 

индивидуального использования, так и коллективного.  
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