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В выпускной квалификационной работе на основе анализа деятельности, 

внешней и внутренней среды ПАО «Агрегат» был предложен проект по 

совершенствованию системы мотивации в компании. 

Предлагаемые мероприятия по совершенствованию системы мотивации в 

компании основываются на анализе актуальной системы мотивации персонала, а 

также изученном отечественном и зарубежном опыте. 

Практическая значимость заключается в разработке проекта по 

совершенствованию системы мотивации персонала компании, которые могут 

применяться в организациях для улучшения качества внутренних процессов. 

В ходе выпускной квалификационной работы были рассмотрены 

теоретические аспекты мотивации, проведѐн организационно-кадровый аудит, а 

также разработан проект по совершенствованию системы мотивации на 

предприятии ПАО «Агрегат». А, также был произведѐн расчѐт стоимости проекта 

и предоставлен общий вывод о проделанной работе и эффективности 

разработанного проекта. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

В современном мире каждый работодатель понимает, что 

производительность труда его организации напрямую связана с системой 

мотивации выстроенной в организации, и еѐ эффективности. 

Низкая мотивация сотрудников снижает лояльность работников к 

организации и уменьшает их производительность, для этого руководители 

постоянно разрабатывают системы мотивации, комбинируя инструменты и 

подстраивая их под специфику предприятия.  

Главной особенностью мотивации является то, что экономически 

активные сотрудники готовы работать и эффективно трудиться за хорошее 

вознаграждение. Так в центре внимания находится вопрос развития 

персонала. 

Трудовые ресурсы – это важнейший актив компании. От качества его 

стимулирования зависит результат работы всей компании. Что бы процесс 

мотивации был эффективным, процесс должен постоянно исследоваться  и 

оцениваться. 

Если работник недоволен текущей системой мотивации, он начинает 

искать новые места работы, а это влечет за собой дополнительные расходы.  

Объект выпускной квалификационной работы – ПАО «Агрегат» 

Предмет исследования – Система мотивации на ПАО «Агрегат» 

Цель выпускной квалификационной работы – разработка проекта по 

совершенствованию системы мотивации персонала в исследуемом 

предприятии. 

Для достижения цели необходимо решить следующие задачи: 

-Изучить теоретические аспекты мотивации персонала 

-Дать организационно кадровую характеристику ПАО «Агрегат» 

-Проанализировать внешнюю и внутреннюю среду ПАО «Агрегат» 

-Провести кадровый аудит предприятия 
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-Предложить мероприятия направленные на совершенствования системы 

мотивации на предприятии 

-Рассчитать стоимость предлагаемого проекта 

Методами решения задач являются анализ литературы, уставных 

документов, финансовой отчетности, анализ внутренней среды компании, 

опрос и наблюдение. 

Информационная база выпускной квалификационной работы состоит из 

отчетов компании, финансовой отчетности, отчетов о составе персонала и др. 

Практическая значимость заключается в том, что предложенные 

мероприятия по улучшению системы мотивации могут быть использованы 

менеджментом предприятия при реорганизации системы мотивации 

персонала на ПАО «Агрегат». 

Работа включает в себя введение, три раздела, заключение, 

библиографический список. 

В первом разделе  рассмотрены определения понятия «мотивация», 

исследованы виды и формы мотивации, используемые в компаниях. 

Во втором разделе представлена общая характеристика предприятия, 

проведен анализ внешней и внутренней среды предприятия. 

В третьем разделе проанализирована система мотивации ПАО «Агрегат» 

предложены мероприятия по совершенствованию системы мотивации. 

В заключении выпускной квалификационной работы представлены 

общие выводы по работе. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА  

 

1.1 Мотивация как инструмент управления человеческими ресурсами 

 

Перед началом аналитической и практической работы разберем 

определение и понятие такого метода повышения эффективности управления 

человеческими ресурсами как мотивация. Рассмотрим историю 

возникновения мотивации, виды и понятия. 

Начнѐм с определения такого понятия как мотивация, мотивация это -

процесс управляющий поведением субъекта для достижения необходимого 

результата.  

Само понятие как мотив зародилось очень давно и означает следующее, 

мотив это – нечто представляющее ценность для субъекта, которое 

определяет направление его деятельности, целью которой и выступает нечто 

представляющее ценность, иными словами мотив – это стремление получить 

или сохранить необходимый субъекту ресурс [38]. 

Мотивация персонала в организации представляет собой комплекс мер, 

направленных на стимулирование работы сотрудников с целью развития 

организации, в которой они работают. Руководство должно стремиться 

удовлетворить личностные, физиологические и социальные потребности 

работников. 

Мотивация и стимулирование два близких понятия, однако, если 

«стимул» употребляется для обозначения материального или морального 

поощрения, то «мотив» используется более широко и охватывает все 

стороны поведения работника [2]. 

Мотивация труда – это стремление работника удовлетворить свои 

непосредственные потребности с помощью трудовой деятельности. Также 

мотивация – это процесс побуждения, воздействие на поведение человека для 

достижения личных и общественных целей. 
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С помощью грамотного подхода мотивации персонала организация 

способна повысить производительность труда работников, улучшить общее 

настроение в организации, а так же эффективно выполнять поставленные 

производственные задачи. 

Точно сказать, когда впервые были приняты инструменты мотивации не 

представляется возможным, однако опираясь на источники мы можем 

увидеть элементы мотивации персоналом в древнем Риме [24]. Так автор 

дошедшей до нас книги «как управлять рабами» Фалкс Марк Сидоний писал 

в своѐм труде о том что, для максимального использования человеческих 

ресурсов необходимо что бы раб был доволен и замотивирован, ведь те кто 

погряз в тяжелой работе, измучены невзгодами трудовой жизни не стремятся 

к увеличению трудового потенциала, однако тот кто видит развитие и 

привилегии за хороший труд наиболее склонны трудиться гораздо больше. 

Император Август Октавиан так же поддерживал идею о том что человек 

который является рабочим инструментом без поощрений и вознаграждений 

не будет с упорством тратить свои силы на свой труд, однако стоит дать 

человеку надежду как его упорство заметно возрастѐт.  

С древних времен философы и высшие слои общества уже понимали всю 

важность управления человеческими ресурсами, никому не хотелось что бы 

работник работал до последней капли пота и быстро приходил в негодность, 

в конце концов, это инвестиции, которые направлены на длительное 

использование рабочей силой с целью максимальной выгоды [18]. 

Если мы вернемся из времени древнего во время нашей жизни, то одним 

из первых современников, разработавших модель мотивации персонала 

можно назвать Абрахама Маслоу, который родился 1 апреля 1908 года в 

США.Икоторый разработал, как он считал пирамиду потребностей, которая 

очень быстро набрала популярность и разошлась в массы.  

В ней как предполагает автор в иерархическом порядке мы с вами можем 

наблюдать все присущие человеку потребности. Рассмотрим пирамиду А. 

Маслоу в рисунке 1.1. 
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Рисунок 1.1 – Пирамида Маслоу 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Как мы можем видеть на рисунке 1.1 Маслоу выделял 5 основных 

потребностей. А именно: 

- Физиологические потребности. 

- Потребность в защищенности. 

- Потребность в принадлежности. 

- Потребность признания. 

- Потребность в самоактуализации[10]. 

 В своей работе Маслоу считает, что человек имеет 5 основных 

потребностей и не имея возможности вдоволь насытить себя такими 

базовыми потребностями как голод и сон он не может начать нуждаться в 

более высоких вещах таких как эстетические потребности и потребность в 

развитие.  
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Как и в древнем Риме Маслоу понимал что самыми основными 

потребностями человека является еда и сон так как это базовые инстинкты 

выживания и если у работника вдоволь еды и сна, то он начинает тянуться к 

большему и шаг за шагом идѐт вверх по этой пирамиде, однако как 

утверждает автор до пика пирамиды доходит лишь 4-6% людей [29].  

В 20 веке пирамида Маслоу стала популярной и приобрела массовый 

характер на всех предприятиях менеджеры по управлению персоналом 

руководствовались этой моделью, однако в наше время находятся и критики 

такой модели. 

Основная критика в адрес Абрахама Маслоу шла из-за двух параметров. 

Во-первых, невозможно измерить общую удовлетворѐнность 

потребностями так как в этом подходе невозможно измерить ее 

количественными или качественными показателями. 

Во-вторых, сам Маслоу говорил о том, что потребности в его пирамиде 

могут меняться местами, и имеют только общее описание потребностей 

среднестатистического как считал автор человека. Но даже это не объясняет 

по какой причине, когда какая-либо из потребностей полностью 

удовлетворена она оставляет свою мотивирующую силу и все так же 

мотивирует человека, ведь когда потребность удовлетворена человек не 

стремится работать лучше, что бы сохранить ее, он стремится к большему 

что бы перейти на следующую ступеньку своего развития [8]. 

Другой не менее популярной теории середины 20-го века являлась 

Двухфакторная теория мотивации Фредерика Герцберга. 

В данной теории Герцберг совместно со своими коллегами утверждает, 

что у любого работника существует две основные потребности 

гигиенические и мотивирующие  

Гигиенические потребности не стоит рассматривать как чистоту полов и 

наличие мыла, хотя это является важным фактором, гигиенические 

потребности относятся к внутренним потребностям человека которые 

направлены на устранение негативных факторов окружающих его во время 
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работы. Такими факторами могут выступать средняя заработная плата, 

покрывающая потребности человека на кров, и еду, безопасные условия 

труда, избегания стресса, получаемого от руководства, гладкие отношения в 

рабочем коллективе. Именного гигиенические потребности по мнению 

автора должны были создать обстановку для как можно большего удержания 

человека на его рабочем месте.  

Если проводить параллель с пирамидой Маслоу, то мы увидим что в 

основе своей гигиенические факторы повторяют некоторые этажи пирамиды 

Маслоу, однако Герцберг приводил так же и вторую фундаментальную 

потребность, а именно Мотивирующие факторы [29]. 

Мотивирующие факторы, к которым можно отнести получение чувства 

удовлетворѐнности во время рабочего процесса, будь то признание со 

стороны руководства, денежное стимулирование, ощущение важности на 

рабочем месте и чувства полезности своего труда. 

Как и гигиенические факторы, мотивирующие факторы так же можно 

встретить в пирамиде Маслоу, однако главное различие пирамиды Маслоу и 

теории Герцберга является то, что если в теории пирамиды человек двигается 

вверх поэтапно для того, чтобы удовлетворить все свои потребности, то 

Герцберг утверждал о том что этот процесс можно делать параллельно. 

Одним из выделяющихся факторов в теории Герцберга было то, что он 

считал что денежное мотивирование является неэффективным так как 

работник имеет свойство привыкать к всякого рода денежным надбавкам и 

принимать это за должное теряя мотивации [11]. Однако несмотря на это 

многие работодатели по сей день считаю денежное стимулирование за 

главный инструмент повышения мотивации. 

В концепции канадского психолога Виктора Врума применяется 

отличимая от всех прошлых моделей система мотивации в своей теории он 

считал что эффекта можно достичь не удовлетворением всех потребностей 

сотрудника а, вознаграждением которое будет сопоставимо с ожиданиями 

сотрудника за потраченные им усилия и полученные результаты. Однако 
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данная концепция рассчитана на непредвзятость и справедливость 

руководства, на качественную оценку и равносильное затраченным ресурсам 

вознаграждение что в современном мире очень сложно применить на 

практике. 

Так же справедливые условия как метод мотивации видел и американский 

политик Джон Адамс, который считал что, работники очень чувствительно 

реагируют на несправедливость в коллективе и при одинаковых затратах 

труда и времени хотят видеть одинаковое поощрение, и если таковое не 

наблюдается то сотрудник воспринимает это крайне негативно что ведет к 

потере мотивации сотрудника, экономии своих сил из за бессмысленности по 

мнению работника их траты, снижению самооценки, переходу на другое 

рабочее место [22]. 

Внимание к чувствам работника учитывали так же, и американские 

психологи Лайман Портер и Эдвард Лоулер которые разработали модель 

Портера-Лоулера. В своей модели они считали, что для эффектной 

мотивации необходимо учитывать 5 основных элементов, а именно: 

- Усилия, затраченные сотрудником. 

- Равенство вознаграждение с ожиданием рабочего. 

- Фактических результатов. 

- Действительной ценности поощрения. 

- Удовлетворѐнность работника [33]. 

Суть данной модели заключается в соотношении самооценки работника и 

затраченного по его мнению усилий на его оценки со стороны руководства. 

Согласно данной модели то насколько работник старается выполнять и 

перевыполнять свои обязанности напрямую связано с тем какие 

вознаграждения ему предложены и понимании работника что при 

вкладывании труда в работу он получит обещанное ему вознаграждение. 

Если объяснить данную модель кратко, то вознаграждение всегда и без 

исключений должно соответствовать результатам труда. 
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Рассматривая разные модели мотивации персонала, мы видим, что все 

они основываются на одних базовых принципах, если вы хотите, чтобы ваш 

персонал работал эффективно обеспечьте его получением базовых 

потребностей, а так же дайте ему удовлетворить свои более высокие 

потребности при условии его трудовых вложений. Исходя из 

вышесказанного мы можем сделать вывод что система мотивации 

человеческих ресурсов не меняется с древних времен, руководители всегда 

понимали что сытый работник будет работать лучше и если дать ему 

возможность получать более крупные вознаграждение при более крупных 

затрат своего труда с его стороны, то его эффективность повысится в разы 

[5].  

Незамотивированный сотрудник не только не может эффективно 

исполнять свои трудовые обязанности, но и несет убытки и вред 

предприятию, поэтому компаниям нужно уделять большое значение системе 

мотивации своих работников если они хотят получать большую прибыль и 

развиваться.  

 

 

1.2 Методы и виды мотивации сотрудников в организации  

 

Для эффективного управления человеческими при использовании 

мотивации своего персонала организация должна учитывать цель мотивации, 

а так же специфические условия организации для того что бы мотивация 

оказалось эффективной, ведь даже денежная мотивация не всегда 

эффективна [16]. 

Для понимания, какими инструментами пользуются работодатели 

разберем виды мотивации персонала на рисунке 1.2. 
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Разберем подробно инструменты мотивации, описанные на рисунке 1.2. 

Как мы видим, мотивация подразделяется на два основных вида, а именно 

материальная мотивация, в которую входят стимулирование сотрудников 

путем поощрений их денежными средствами или материальными способами. 

Для многих сотрудников материальная составляющая результата своей 

работы имеет ключевую роль в выборе места работы, а такжесил, которые 

сотрудник будет на неѐ тратить. Однако данная система мотивации обязует 

работодателя на постоянные расходы, более бюджетным, но не менее 

эффективным методом является нематериальная мотивация сотрудников [5]. 

Нематериальная мотивация сотрудников представляет собой меры, 

которые помогают компаниям добиться производительности труда 

работников не сильно расходуя бюджет, а опираясь на психологические и 

социальные факторы работников, при грамотном использовании такая 

система мотивации может оказаться гораздо эффективней денежного 

стимулирования сотрудников предприятия.  

Разберѐм подробно такой инструмент как материальная мотивация, 

материальную мотивацию можно поделить на два вида, а именно денежную 

 

         Мотивация 

Материальная 

мотивация 

Нематериальная 

мотивация 

Психологичес

кая мотивация 

Социальная 

мотивация 

  

Не денежная 

мотивация 

Денежная 

мотивация 

  
Рисунок 1.2 – Виды мотивации 
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и не денежную мотивацию.  Под денежной мотивацией понимаются премии, 

процент от продаж и любые инструменты, которые будут справедливо 

вознаграждать сотрудников за проявленное ими упорство и труд, однако при 

использовании такого инструмента главное сохранить справедливость. 

Руководитель обязан быть не предвзят и компетентен. Ведь если работник 

видит, что у его коллеги, который потратил меньше сил и ресурсов на 

проделанную работу вознаграждение не отличается, то он быстро потеряет 

смысл стремится и работать качественней, так как при минимуме затрат 

будет получать такую же надбавку, как и при долгой и упорной работе [28]. 

Однако не стоит злоупотреблять данной системой, ведь при постоянном 

использовании только такого инструмента как денежная мотивация, 

работник быстро привыкнет к высоким премиям и надбавкам и 

несознательно будет считать это должным, поэтому что бы держать 

сотрудников в постоянном балансе существует и обратная сторона денежной 

мотивации принятая не давать, а забирать. Штрафы, депремирование, 

денежное наказание своих сотрудников широко распространѐнный метод 

ведь, помимо того, чтобы показать сотруднику что его ждѐт при полной 

отдачи делу, работодателю необходимо напомнить работнику и об обратном 

эффекте. Сочетая премирование и депремирование по итогам месяца, можно 

добиться того что работники будут стремиться к увеличению своего 

трудового потенциала для получения большей прибыли и так же не забывать 

что при отсутствии ими стараний эффект будет полностью обратный [33]. 

Так же к материальной мотивации относится не денежная мотивация 

сотрудников. В данном случае работодатель не награждает сотрудника 

денежными средствами, а предоставляет возможность получить 

материальные вещи за счѐт компании, например на западе топ менеджеры 

получают от начальства акции компании, автомобили и прочие вещи 

помогающие улучшить материальную жизнь. Но не стоит думать, что 

данный метод рассчитан только на высший состав организации, к рабочим 

так же применяется данная система мотивации, путевки в лагеря для детей, 
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новогодние подарки, квартиры для работников за выслугу лет, всѐ это 

относится к нематериальной системе мотивации персонала. 

Любая денежная мотивация – это всегда расходы, которых компания 

всегда старается избежать если есть другой выход из этой ситуации. На 

помощь компаниям приходят социальные и психологические потребности 

человека, практически все работники думают не только о финансовой 

составляющей, но также хотят уважения со стороны руководства и что бы их 

труд ценился о оценивался по достоинству. Чаще на работника больше 

повлияет если на ежемесячной оперативке он окажется лучшим работником 

месяца и будет похвален руководителем чем высокая премия. Работник хочет 

стараться тогда, когда его труд не обесценен поэтому при использовании 

нематериальной системы мотивации работников, при минимальных затратах 

предприятие может увеличить свою производительность труда [23]. 

Примеров нематериальной мотивации достаточно много и их можно 

встретить как на крупных предприятиях, так и в маленьких сетях, например 

вознаграждение сотрудников грамотами с подписью генерального директора 

или подарок брендированного нагрудного значка может оказать очень 

положительный эффект на сотрудника. Как не странно, но даже 

переименование должности может улучшить эффект от работы сотрудников. 

так в 2012 году переименовав должность «Уборщица» на «Сотрудник 

клининг сервиса» сеть магазинов «Пятерочка» подняла удовлетворенность 

труда сотрудников данной должности с 24% до 67%. Обеспечение 

сотрудников хорошим рабочим местом, качественным оборудованием 

заставляет чувствовать его всю силу предприятие и желание участвовать в 

развитии этой компании и быть частью ее.  

Разберем подробно виды нематериальной мотивации, которая 

подразделяется на социальную и психологическую мотивацию. 

Социальная мотивация используется для того, что бы развить 

корпоративную культуру в компании, а так же создать добросовестный 

психологический климат в отдельных подразделений [25].  
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Данные показатели достигаются с помощью организации 

профессиональных конкурсов, организации мероприятий, направленных на 

развитие спорта и культуризации работников. Что касается отдельно взятых 

сотрудников то данный метод можно применить к ним с помощью таких 

мероприятий как: 

- Приглашение на совещание с руководством. 

- Поздравление с днем рождения от руководства. 

- Публичное признание успехов сотрудников. 

- Карьерный рост для успешных сотрудников. 

Все эти мероприятия позволят сотруднику увидеть свою уникальность и 

увидеть признание, как со стороны коллектива, так и со стороны 

работодателя.  

Психологическая мотивация признана создать лояльных к компании 

работников, а также обеспечить им достойные условия труда. В качестве 

методов используются следующие инструменты: 

-Создание комфортных условий труда. 

- Виденье работником его перспектив. 

- Личная репутация компании. 

- Оказание поддержки сотруднику в нерабочих моментах [32]. 

Как мы видим способов и методов мотивации много и какие именно и 

когда применять и должен решить хороший hr-менеджер, эффективное 

использование методов в подходящих для этого условиях залог роста 

компании. Но также неэффективное использование данных инструментов, 

будь то вливание огромного бюджета в денежную мотивацию могут 

негативно сказать на успехе предприятия. Грамотный управленец должен 

находить баланс между денежными и не денежными инструментами 

мотивации. При использовании любого инструмента мотивации необходимо 

принять такой ряд мероприятий, при котором сотрудники будут четко 

понимать вознаграждения за совершенные действия, они должны видеть 

стимул и знать благодаря достижению каких показателей они его получат. 
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Так же все вознаграждения должны быть соизмеримы затраченным 

работником сил, так как в противном случае работник быстро поймѐт 

бессмысленность своих трудовых и временных затрат ради неощутимого для 

него вознаграждения. К примеру, если заработная плата сотрудника 60000 

рублей, то навряд ли его замотивирует ежемесячная премия за 

перевыполнение плана в 5000 рублей. Или если работник получил статус 

лучшего работника месяца, но это нигде не оглашается и не как не 

поощряется, то скорее всего в следующий месяц такой работник будет 

тратить минимум своих сил понимая, что затраты его энергии не 

соответствуют полученным средствам [40]. 

Но также нельзя баловать работника слишком большими 

вознаграждениями за минимум усилий, награды должны быть 

прогрессивными. Так, к примеру работник перевыполнивший план на 10% и 

получивший надбавку в виде 100% премии не будет стараться 

перевыполнить план на 90% в следующем месяце так как он с минимумом 

затрат своих сил уже получил максимальную награду. 

Мотивировать и наказывать своих сотрудников нужно здесь и сейчас, не 

нужно ждать 3 месяца после того как ваш работник перевыполнил план что 

бы вознаградить его так как работник должен знать что за его действиями 

наблюдают и ценят, и в дальнейшем зная что руководство видит его старания 

и сразу их поощряет будет трудиться еще усерднее. Такую же параллель мы 

можем провести и с наказанием работников, если вы накажете работника 

через полгода после совершенной им халатности, он не будет испытывать 

чувство что за ним наблюдает, и другое чувство, а именно чувство 

безнаказанности будет расти. Работники должны знать, что как на плохие так 

и хорошие поступки руководство реагирует незамедлительно [20]. 

Главное понимать, что пользуясь только одним инструментом мотивации 

вы не достигните положительных результатов. Нужно совмещать в себе 

множество инструментов как материальной, так и не материальной 

мотивации, так как ваши работники уникальны и у каждого из них свои 
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потребности, и там, где не сработает один инструмент мотивации, тут же 

окажется другой.  

Когда вы награждаете свой отдел за перевыполнение плана вы должны 

четко разъяснить им за что и откуда взялось это вознаграждение что бы в 

будущем они понимали, куда им нужно двигаться для получения 

вознаграждения, точно так же и с наказаниями. 

И если все-таки вам приходить мотивировать сотрудника путем лишения 

премии или лишением работника иных денежных источников, то не стоит 

превращать вашу систему штрафов в систему, при которой работник 

карается буквально почти за все действия [11]. Наказывайте работника 

справедливо и соизмеримо с ущербом, который он принес, и только тогда, 

когда он мог предотвратить этот ущерб, но не стал. Донесите до сотрудника 

по какой именно причине он лишается денежного вознаграждения и 

убедитесь, что он считает это решение справедливым и признаѐт свою вину, 

в противном случае его лояльность к компании упадѐт и в будущем такой 

сотрудник не принесѐт компании ничего кроме дополнительных 

неприятностей. 

Знание методов мотивации сотрудников совершенно крайне необходимы, 

но как применять полученные знания на практике, как понять какой метод 

мотивации сотрудников вам необходим.  

Каждый работодатель сам выбирает методы мотивации своих 

сотрудников и для эффективного их использования необходим качественный 

анализ самой компании. Для начала необходимо определить цели 

проводимых мероприятий по улучшению системы мотивации сотрудников 

как правило работодатели выделяют следующие цели: 

- Повышение производительности труда. 

- Снижение текучести кадров. 

- Привлечение в компанию грамотных специалистов. 

- Повышение лояльности к компании. 

- Развитие корпоративной культуры [13]. 
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Отталкиваясь от этих целей, сотрудники hrопределяют какие 

инструменты необходимы для их достижения, к примеру если перед 

руководством стоит задача развить корпоративную культуру в компании, то 

денежная мотивация сыграет маленькую роль для выполнения этой цели, 

лучше использовать психологическую потребность работников, создать 

благоприятные условия работы, показать внимание к работникам со стороны 

работодателя, организовать спортивные мероприятия и сплотить коллектив. 

Однако если работодатель помимо развития корпоративной культуры хочет 

повысить производительность труда своих работников, то без денежной 

мотивации ему не обойтись.  

Как правило перед внедрением процессов мотивации компания 

самостоятельно или с помощью сторонних услуг проводит аудит своей 

компании с целью выявления недостатков существующей системы 

мотивации, а также определению потребности работников [12]. Это 

необходима что бы разработанная система мотивации была наиболее 

эффективна. 

Как правило потребность рядового работника состоит от его места в 

карьерной лестнице, так рядовому сотруднику нужны деньги на закрытие 

базовых потребностей в еде и одежде, тогда как руководителю который 

вдоволь закрывает низшие ступени потребности просто денежной мотивации 

будет недостаточно, так как его цели это развитие своих навыков и 

возможность реализовывать свои идеи если они не идут в разрез с 

интересами компании.  

Многие источники утверждают, что система мотивации в нашей стране 

развита слабо и не ставится приоритетом для руководителей предприятий, в 

какой то степени это утверждение является верным, так как работодатели в 

наше время действительно уделяют мало времени мотивации считая что 

стандартного инструмента премирования и депремирования будет 

достаточно.  
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Однако критики системы мотивации в России как и сами работодатели 

упускают большой пласт разработанной в советское время программы 

мотивации своих сотрудников. Причѐм советская система мотивации была 

направлена именно на нематериальные виды мотивации и получения 

максимальной эффективности труда рабочих. Современные компании не 

видят всей силы и значимости такого инструмента мотивации, который был 

развит во времена СССР [17]. Однако именно там были достигнуты 

минимальные затраты на мотивацию, создана мощная корпоративная 

культура остатками которой пользуются некоторые современные 

предприятия. Агитационные действия и призыв к труду, поощрения лучших 

работников и наказание тех, кто не желал выполнять свои трудовые 

обязанности. Предприятие поощряло не только работника, но и его семью, 

путевки в лагеря для детей, а также привилегии для отдыха родителей 

обеспечивали работников преданностью своей компании, и ощущением что 

их труд вознаграждается по заслугам а как мы знаем это главные факторы не 

материальной мотивации.  

Исходя из разобранных методов мотивации персонала мы наблюдаем 

широкий спектр инструментов для мотивации которые для достижения 

наших целей нужно использовать комплексно и разумно вписываясь в 

потребности и ожидания работника [9]. 

Хорошая система мотивации это уверенность компании в том что ее 

работники буду отдавать весь свой трудовой потенциал.И думать о 

предприятии не как от место в которое они приходят для удовлетворения 

своих базовых потребностей, а как о большой команде которая развивается 

для того что бы улучшить жизнь окружающих и они будут относить себя к 

части этой команды. 

Хороший управленец должен грамотно взвесить все факторы специфики 

работы предприятия, а также потребности работника что бы разработать 

эффективную систему мотивации. 
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1.3 Отечественный и зарубежный опыт мотивации персонала на 

предприятиях 

 

Каждая компания имеет своѐ виденье к подходу мотивации своего 

персонала, однако в каждой стране подход компаний к мотивации имеет 

общие черты. Разберем подробно подход мотивации персонала в нашей 

стране, а также зарубежных странах. 

Как мы знаем Япония – это страна которая смогла развить у своих 

граждан высокую гражданскую ответственность и преданность своему делу, 

поэтому их система мотивации персонала является уникальной и позволяет 

добиться высокой продуктивности своих сотрудников. Для японских 

работников их личные интересы и потребности уходят на второй план, 

работники стараются в первую очередь для достижения общих интересов, 

работники настолько преданы своей компании что готовые пойти на личные 

жертвы если это поможет их компании [11]. Результатом эффективной 

программы мотивации, строившейся не одно поколение, японские работники 

считают себя и компанию одним организмом. Для примера если спросить у 

нашего соотечественника, где он работает, то часто в ответ можно услышать 

должность, однако в Японии вы услышите «я работаю на Samsung». Статус 

компании, на которую они трудятся имеет большую роль, и чем крупнее и 

солиднее компания тем более удовлетворенным себя считает работник 

Один из методов подхода японских работодателей это прямая 

зависимость карьерной лестницы и оплаты труда от стажа работа, даже 

обладая необходимыми качествами сотрудник не продвинется по карьерной 

лестнице если он пришѐл в эту компанию недавно. Это помогает избежать 

текучку кадров, а так же вызывает преданность и лояльность компании, 

каждый работник знает что если он будет долго трудиться на своего 

работодателя то получит справедливое вознаграждение и рост [27]. 

Должности руководителей подразделений или отделов не размещаются на 
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открытый рынок вакансий, наоборот попасть на руководящую должность 

имеет право только работник показавший свою преданность компании. 

Все программы мотивации направлены  на то чтобы сплотить коллектив и 

создать как можно более благоприятную рабочую обстановку. 

Вот некоторые методы которые рекомендуют использовать японские 

компании: 

- Личное признание. Не нужно публично хвалить работника, пригласите 

его пообедать с вами на обеденном перерыве и похвалите его за проделанную 

работу, причѐм не нужно в красках описывать его качества просто укажите 

на конкретные моменты которые смогли дать повод для его похвалы. Так же 

не забывайте и указывать работнику на недостатки, так он будет видеть что 

вы наблюдаете за ним и заинтересованы в его развитии [2]. 

- Берите в расчѐт команду. Выделять конкретного работника хорошо, но 

не забывайте, что японские работники ассоциируют себя с командой, хвалите 

коллектив, поощряйте коллектив, а так же организуйте внутри коллектива 

совместные мероприятие вне рабочего времени. Это поможет сплотить 

коллектив. 

- Японскому сотруднику не интересно ходить на работу только ради 

зарплаты, он должен понимать, что его труд и труд компании в которой он 

работает, идѐт на благо общества. Пересмотрите свою миссию таким образом 

что бы она была понятна каждому сотруднику и показывала как ваша 

организация вносит вклад в общество. 

- Стабильность залог успеха. Когда японский гражданин выбирает себе 

работу, он не рассматривает ее как переходное звено, для будущего перехода 

в другую компанию. Он выбирает место где он захочет проработать большую 

часть своей жизни, поэтому очень важна стабильность компании. 

Уверенность в завтрашнем дне привлекает сотрудников, которые смогут 

быть уверены что место в котором они работают не подведѐт их [35]. 

- Японцы очень любят рокировки, периодическая смена деятельности 

очень полезна для сотрудников. Благодаря ей они не только смог опробовать 
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свои силы в чѐм то новом, но и учитывая что они устраиваются к вам на 

длительный срок не успеют заскучать и редко подвержены 

профессиональному выгоранию. 

В целом японская система мотивации построена таким образом что 

работник приходит в компанию и намерен работать там большую часть своей 

жизни зная что предприятие не только обеспечит его потребности но и 

хорошо вознаградит за проявленную преданность. В целом такой системе 

мотивации которая произошла из эпохи феодализма угрожает только одно. 

Так как японские работники еще поколение назад трудились в поте лица для 

создания высокого уровня жизни, следующее поколение, уже рождаясь, 

пользуется всеми благами которое даѐт ему государство, таких работников 

будет сложнее замотивировать на преданность и уж врядли они захотят 

работать в одной компании всю жизнь [18]. 

Американская система мотивации одной из основателей самых 

популярных теорий и инструментов мотивации, почти все страны в том 

числе и Россия использую наработки именно американских психологов в 

выборе инструментов мотивации. В отличии от Японии в Американских 

компаниях коллектив отходит на второй план, работодателями выделяются 

именно сотрудники и их отдельный вклад в развитие и получение прибыли 

компании. 

Американские компании активно используют как материальные так и не 

материальные системы мотивации компании, среди нематериальных можно 

выделить:  

- Оплата работникам их медицинской страховки. Учитывая что в Америке 

медицинская страховка забирает значительную часть бюджета 

среднестатистического американца, оплата страховки за счѐт работодателя 

является эффективным мотиватором для более качественной работы [21]. 

- Курсы повышения квалификации. Учитывая что работодатель 

заинтересован в том чтобы вы становились как можно продуктивнее и 

обладали более лучшими качествами, то рвение сотрудников к новым 
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знаниям активно поощряется работодателем, и видя ваши способности он с 

удовольствие отправит вас на курсы повышения квалификации. 

- Бесплатные обеды и транспорт. Стремление работодателя создать 

максимально комфортные условия труда, вполне очевидны, когда работник 

видит заботу о себе со стороны компании, он проявляет большую лояльность 

к ней и работает на благо этой компании. 

- Корпоративные праздники. Ни смотря на систему мотивации при 

которой работодатель выделяет конкретного сотрудника, как и в Японии 

работодатель знает что дружный и сплоченный коллектив это путь к успеху, 

поэтому работодатель организовывает корпоративные праздники и выезды за 

город для проведения спортивных мероприятий или совместного отдыха 

[29]. 

В отличии от Японской системы мотивации где сотрудника принято 

хвалить за чашкой кофе, американские менеджеры хвалят своих сотрудников 

публично что бы все сотрудники коллектива были замотивированы работать 

эффективние и так же оказаться в центре внимания своих коллег.  

Очень часто компаниями используются все возможные инструменты для 

обеспечения максимально комфортных условий труда, нередко в крупных 

компаниях, таких как, «IBM»вы можете увидеть организованные детские 

сады для детей сотрудников компании, оплату нянь за счѐт компании, а так 

же подарки для детей на их праздники. 

Среди материальной мотивации самым распространенным методом 

является инструменты с помощью которых работник на прямую зависит от 

доходов компании, например вознаграждение акциями компании, или 

процент от чистой прибыли, очевидно что такие инструменты заставляют 

работника трудиться упорнее ведь он становиться на прямую заинтересован в 

прибыли компании [30]. 

Плавающие графики так же одна из обыденностей для работодателей, 

ведь сам факт пребывания на рабочем месте не гарантирует качественной 



26 
 

работы. Американцы понимают это и оценивают работников исключительно 

по их вкладу в компанию и их личную производительность труда. 

Как мы видим система мотивации в Америке направлена на выделение 

конкретного работника и его качеств. Работодатель обеспечивает своему 

работнику комфортные условия труда и привязывает его к прибыли 

компании, как следствие работник максимально лоялен к компании, а так же 

заинтересован что бы доходы компании только росли.  

Французская модель позаимствовала у Американской то что выделяются 

успехи каждого отдельного работника относя коллектив на второй план, во 

много вся модель мотивации похожа на Американскую однако, в отличие от 

приведенных выше моделей Французский работник не настолько сильно 

привязан к компании и считает неуважительным для себя остаться на 

рабочем месте дольше положенного. В отличие от 40 рабочей недели которая 

применяется практически во всех странах, Французы привыкли работать по 

35 часов в неделю. За справедливой оплатой труда наблюдают профсоюзы, 

которые очень строго следят за работодателями и периодически заставляют 

пересчитывать заработную плату в связи ростом цен в стране [27]. 

Главной уникальностью их системы является то что сотрудники знают о 

доходах компании и о возможностях фонда оплаты труда, поэтому имеют 

представление о том на какую часть прибыли они в праве рассчитывать. 

Не везде работники ставят оплату труда на первое место, поэту не везде 

можно замотивировать работника его доходами, так в Швеции при опросе 

населения о приоритетах на рабочем месте заработная плата занимает 7е 

место, тогда как первоем место занимает коллектив и дружеские свзяи в нем. 

Работодатели создают в своих компаниях солидарную систему оплаты 

труда при которой на одних и тех же должностях работники получают 

одинаковую зарплату, так же работодатели постоянно снижают расстояние 

между наивысшей и низшей заработной платой работников. Солидарная 

система оплаты труда закрепляется не только на уровне компании но и 

фиксируется профсоюзами по отраслям, так компания с низкой прибылью 
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все равно обязана платить электрику столько, сколько зафиксировано в 

коллективном отраслевом договоре. 

Однако у Шведской системы мотивации имеется и негативный эффект. 

Так как Швеции социальная защищенность населения очень защищена, их 

доходы строго зарегламентированы и работодатель не вправе занижать их 

заработную плату, желание трудиться и развиваться постепенно угасает, 

работники просто не видят смысла стремиться и работать на благо компании. 

Так как, даже если дела у компании будут идти плохо, они все равно будут 

зарабатывать свои положенные зарплаты. 

В современной России дела с мотивацией персонала обстоят не так, что 

бы их можно было обобщить в рамках страны, так как 20 лет назад 

состоялось крушение советского союза, страна только внедряет новее 

системы и инструменты мотивации персонала. В целом в стране мотивации 

персонала только начинают уделять внимание, тогда как другие страны уже 

осознают все важность этого инструмента и делают все возможное для его 

улучшения [22]. 

В России основным инструментом мотивации персонала являются 

денежные вознаграждения, с точки зрения экономического состояние страны 

это действительно нужный инструмент так как Россия занимает 56 место в 

списке рейтинга стран по средней заработной плате, то появление 

дополнительных средств действительно хороший метод мотивации 

персонала. 

Однако нам известно о необходимости комплексного применения 

инструментов мотивации, поэтому большой ошибкой работодателей является 

применение только одного инструмента мотивации. Каждый работник это 

личность со своими целями и амбициямии простым денежным поощрением 

от него невозможно добиться того, что добивается с помощью комплексного 

использования инструментов мотивации. Из прошлых примеров мы можем 

сделать вывод о необходимости использования нематериальной мотивации 

по отношению к своим работникам. Обеспечение комфортных условий 
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труда, похвала руководства и другие инструменты формируют лояльность и 

преданность компании. Не лояльный сотрудник будет работать в компании 

только до тех пор, не найдет места с более привлекательной заработной 

платой.  

Однако некоторые крупные Российские компании постепенно отходят от 

банальных инструментов мотивации персонала и применяют свои 

уникальные методы. Поскольку Российскую систему мотивации персонала 

нельзя описать из-за разнообразности применяемых методов и в целом 

малого направления самого инструмента, разберем компании которые 

постепенно внедряют новые источники мотивации своего персонала [12]. 

Так, например ПАО «Мегафон» серьезно подошла к проблеме 

нематериальных источников мотивации, они разработали целый ряд 

мероприятий направленный на повышение мотивации своего персонала. 

В первую очередь были введены соревновательные программы были 

разработаны ежеквартальный рейтинги сотрудников оценивающие их труд и 

поощряющие победителей, а так же годовое соревнование «Лидер года в 

области инноваций» так молодые и перспективные сотрудники соревнуются 

между собой желая получить внимание со стороны руководства. 

Так же были внедрены инструменты вознаграждений, сотрудники 

получают грамоты за хорошую работу, лучших работников вывешивают на 

доску почѐта. Призеры ежеквартальных соревнований получают 

возможность выбрать любой курс по повышению квалификации за счѐт 

компании, что позволяет работодателю получить лояльного и 

профессионального работника, который будет предан компании и будет 

трудиться на развитие компании а не только для получения заработной 

платы. 

В ОАО «Газпром» были введены такие программы как: «Резерв 

развития», «Последовательный рост», «Успешный старт». Данные 

программы разработаны с целью создания внутреннего кадрового резерва, 
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компания даѐт шанс работникам раскрыть свой потенциал и показать свой 

профессионализм. 

К счастью, в последние годы среди крупных компаний которые часто 

смотрят на своих западных партнеров развивается и понятие важности 

корпоративного духа, в компаниях становится принято проводить 

совместные праздники, организовывать мероприятия вне рабочее время, 

проводить конкурсы и брать на заметку амбициозных и талантливых 

работников[1]. 

Так же наиболее распространѐнный у нас способ нематериальной 

мотивации – это организация бесплатного питания и транспорта до места 

работы, эти инструменты позволяют работнику увидеть заботу и лояльность 

по отношению к нему что ведет к увеличению лояльности к компании и 

более продуктивной работе со стороны работника. 

Таким образом мы наблюдаем что Российская система мотивации развита 

слабо и только начинает адаптироваться под нашу страну, однако 

работодатели все чаще обращают свое внимание на зарубежных коллег и 

постепенно осознают важность такого инструмента как мотивация 

персонала. 

Хотелось бы затронуть систему мотивации страны, чья система 

мотивации была выстроена на нематериальных инструментах мотивации, а 

именно разберем подробно систему мотивации СССР. 

Система мотивации СССР имеет схожую систему мотивации с Японской 

моделью мотивации персонала, однако является уникальной [16]. 

В первую очередь сотрудники предприятий трудились не ради 

материальной выгоды а на благо производства и страны в целом, работники 

считали что чем больше сил они потратят для предприятия и государства тем 

больше благ они получат в дальнейшем. Так как уровень жизни в СССР был 

примерно одинаковый по стране, люди при выборе работы больше опирались 

не на размер заработной платы а на свои личные желания и интерес к работе. 
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Нематериальные виды поощрения, а именно получения звания работник 

месяца с представлением работника на доске почета всему предприятию 

было весьма почетным. Работники стремились быть лучшими в своем деле, 

нередко не жалея ни труда ни времени на достижение своих целей. 

Если сейчас грамота о благодарности за труд подписанная директором 

предприятия не считается чем то особенным и часто отправляется в шкаф то 

тогда она считалась исключительно ценной наградой за проявленный труд 

[29]. 

Идеалогическая пропаганда в СССР позволяла достичь того что при 

равенстве зарплат и условиях когда можно не отдавать весь свой трудовой 

потенциал и получить не сильно меньше коллеги, сотрудников 

отлынивающих от работы встречали максимально редко, а если такие и были 

то это порицалось коллективом. 

Однако не стоит думать что использовались только вышеперечисленные 

нематериальные меры, возможность карьерного роста была такой какой на 

данный период времени скорее всего не осталось. Если работник проявлял 

себя крайне положительно, упорно работал и трудился, то в его силах было 

расти до самого верха, нередки случаи когда генеральными директорами 

предприятий являлись его работники начинающие свой путь с рядовых 

профессий, такой руководитель знал все рабочие процессы и мог легко 

решать производственные проблемы.  

Наряду с этим работники вознаграждались путевками для отдыха как для 

самих работников так и для их семей. Производство всячески поощряло 

детей работников для того что бы рабочие были максимально лояльны и 

трудились еще больше, детей отправляли в лагеря, организовывали кружки 

[19]. 

Постоянные профессиональные мероприятия так же не стали 

исключением системы мотивации в СССР, на предприятиях постоянно шла 

профессиональная борьба между работниками так как каждый хотел быть 

лучшим, от чего предприятие только выигрывало. 
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Заработная оплата работника так же зависела от стажа и 

профессионализма сотрудников, была введена система разрядов работников, 

где работник доказавший свой профессионализм получал более высший 

разряд и вместе с этим более привлекательную заработную плату, 

удивительно но  система разрядов широко распространяется в современной 

России до сих пор. 

По сути предприятия использовали теории пирамиды А. Маслоу, еще до 

ее создания обеспечивая сотрудника всеми его потребностями, начиная от 

потребности в еде до потребности в признании и самоактуализации. 

Активно поощрялась любая деятельность направленная на улучшение 

рабочего процесса. 

Конкурсы научных работ, субботники, собрания как коллектива так и 

предприятия, все это оказывало максимально положительный эффект и 

заставляло работников сплотиться, новых работников адаптировали с 

помощью наставничества, если сейчас вы можете заметить как коллега 

передает опыт без особого энтузиазма, то тогда передать полезные навыки и 

быть выбранным наставником, было почѐтно [2]. 

Исходя из вышесказанного мы видим что система мотивации СССР 

учитывала в себе все необходимые инструменты мотивации и грамотно 

совмещало как материальную так и не материальную мотивацию. Такой 

комплекс инструментов позволил создать систему мотивации которую еще 

можно встретить на некоторых предприятиях современной России. Однако 

учитывая то что такой эффект был достигнут еще и благодаря сознанию 

людей и государству в современной России такие инструменты мотивации 

уже не так эффективны. 

 

Выводы по разделу 

 

Исходя из проанализированных нами подходов разных стран к мотивации 

своих работников мы можем сделать вывод о том что все они понимают что 
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ключевое значение в управлении персоналом играет именно мотивация 

персонала. Те предприятия которые понимают значение мотивации в сфере 

управления человеческими ресурсами успешно развиваются и растут вместе 

с их работниками. Видов и инструментов мотивации очень много. Для того 

что бы грамотно составить мотивационную программу необходимо смотреть 

не только на проблемы предприятия, цели которые предприятие хочет 

достигнуть, но и на менталитет людей и обстановку в стране в целом, ведь 

если переместить французского работника в Японскую систему мотивации, 

то положительного эффекта от такой системы мотивации не будет.  

Чем больше факторов учитывает работодатель при разработке программы 

системы мотивации тем, скорее всего лучший результат он получит. Наша 

руководители и hr-менеджеры еще только начинают осознавать всю 

важность этого инструмента, осевшей и общепринятой системы мотивации у 

нас на данный момент времени еще нет, среднестатистический работодатель 

использует примитивный инструмент денежной мотивации, забывая о 

важности нематериальных инструментов мотивации в последствии получая 

текучку кадров, а так же не лояльных к организации сотрудников. 

Проанализировав раздел 1 мы можем сделать вывод о том что о 

мотивации персонала думали еще с древних времен и базовые системы 

мотивации дошли до нашего времени почти не в измененном состоянии. 

Обеспечить работника базовыми потребностями, вознаграждать его за 

тяжкий труд как финансово, так и морально все это активно применялось с 

момента когда люди объединились в племена и начали делить на рабочих и 

управляющих. Однакоинструментов мотивации много и они постоянно 

модернизируются, работодатели зарубежных компаний часто пробую 

связывать методы мотивации для получения наиболее высокой 

производительности труда работников. Система мотивации всегда была 

основной системой для управления человеческими ресурсами и постоянно 

нуждается в модернизации и изменении для более эффективного эффекта. 
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2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ АУДИТ ПАО «АГРЕГАТ» 

 

2.1 Краткая характеристика ПАО «Агрегат» 

 

Становление и развитие симского завода на протяжении веков связано с 

историей нашей родины. Более двухсот пятидесяти лет работая на 

укрепление и усиление могущества российского государства, предприятие на 

деле доказало справедливость известной фразы «Урал-опорный край 

державы». 

Начало основанию Симского завода положил указ Берг-Коллегии ее 

величества императрицы Елизаветы от 29 марта 1759 года : Допустить 

заводчику Матвею Мясникову с сызранским купцом Яковом Петровым на 

приисканной ими в Уфимской провинции в дачах Шайтан-Кудейской 

волости на речке Сим построить железовододействуемый завод с двумя 

домнами и при них завод с девятью действительными и тремя запасными 

молотами, если оная река Сим действием водяной силою столько молотов 

поднять может.  

В годы великой отечественной войны началась новая история 

предприятия. С июля по октябрь 1941 года, в сим прибыли эшелонами два 

московских агрегатных завода, объединившись в один – Симский 

механический. В период с 1941 по 1945 год, выпускались агрегаты для 

механического и воздушного запуска поршневых авиационных двигателей, 

агрегаты для пневмонических систем самолетов, регуляторы воздушного 

винта почти для всех видов боевых самолетов. 

Очередным витком истории для завода явилось освоение производства 

сложной топливно-регулирующей аппаратуры для двигателей самолетов. 

Руководство страны оценило заслуги предприятия, и в 1976 году приказом 

верховного президиума Верховного совета СССР от 23 декабря, коллектив 

был награжден орденом трудового красного знамени. 
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С 2000 года на заводе планомерно производится реконструкция 

производственных помещений и модернизация парка оборудования. Сегодня 

предприятие переживает новый этап: динамично развивается и является 

одним из ведущих предприятий-производителей для аэрокосмического 

комплекса страны. 

Рассмотрим общие сведения организации ПАО «Агрегат» в таблице 2.1 

 

Таблица 2.1 – Краткая характеристика предприятия  

Общие сведения  Содержание, количественные 

показатели 

1.Название организации ПАО «Агрегат» 

2.Организационно-правовая деятельность Акционерное общество 

3.Почтовый адрес, контактный телефон info@agregat-avia.ru 

тел: +7 (35159) 79-022 

4.Дата создания организации 29 марта 1759г. 

5.Отрасль хозяйственной деятельности Промышленность 

6.Основные виды деятельности  Производство продукции 

авиационного технического 

назначения, 

аварийноспасательного 

инструмента 

 

Рассмотрим организационную структуру предприятия в приложении А. 

Как мы видим организационная структура ПАО «Агрегат» Линейно-

функциональная что свойственно всем предприятия фабрично-заводского 

типа. Такая структура подходит организациям с большой численностью 

свыше 1000 человек. К достоинствам такой структуры можно отнести 

следующие характеристики: 

-Компетентность функциональных руководителей 

-Эффективное использование ресурсов 

-Контроль деятельности подразделений и исполнителей 

-Улучшение координации производства 

К минусам такой структуры можно отнести следующее: 

-Заинтересованность подразделений только в своем успехе 

mailto:info@agregat-avia.ru
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-Проблемы взаимодействия между подразделениями  

-Проблемы при согласовании решений 

- Сложный поиск ответственного если проблема выявлена на этапе 

завершения 

Даже со своими минусами выбранная ПАО «Агрегат» структура 

управления является наиболее подходящий для предприятия такого типа. 

Рассмотрим пирамиду целеполагания ПАО «Агрегат» на рисунке 2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рассмотрим пирамиду целеполагания ПАО «Агрегат» подробно.  

Видение ПАО «Агрегат»: Предприятие планирует увеличить выручку, 

расширить области влияние и выйти на новые рынки сбыта  

Миссия ПАО «Агрегат»: «75 лет набирая высоту» говорит о том что 

предприятия уже 75 лет развивая и не собирается останавливаться в своем 

развитии постоянно оптимизируя производства и разрабатывая новые 

технологии. 

Видение 

Миссия 

     Цель 

Стратегия 

Рисунок 2.1 – Пирамида целеполагания ПАО «Агрегат»  
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Цель ПАО «Агрегат»: ресурсная, предприятие стремиться привлечь к 

себе как можно больше ресурсов, за 2 года предприятие хочет увеличить 

объем производимых товаров на 33%, а также увеличить число заказчиков на 

15%. 

Стратегия ПАО «Агрегат»: Внедрение новых технологий, модернизация 

оборудования, модернизация технологических процессов, улучшения 

профессиональных качеств работников. 

В целом предприятие ПАО «Агрегат» ставить перед собой реальные цели 

и видит инструменты для их достижения. Поскольку ПАО «Агрегат» зависит 

от главного заказчика в лице МО РФ, оно стремится к поиску новых 

клиентов. На случай предотвращения такого риска как потеря основного 

заказчика. Модернизация производства позволит выполнять заказы быстрее 

и нагружать цеха более большим объемом работы. Для того что бы 

предприятие смогло достигнуть цели им нужна определѐнная работа с 

персоналом, так как появление нового оборудование характеризует 

повышение необходимым профессиональных навыков для работы на нем. 

Разберем финансовые показатели ПАО «Агрегат» в таблице 2.2 

 

Таблица 2.2 – Основные финансовые показатели ПАО «Агрегат» 

Показатель 2018 2019 2020 

Выручка 3 406 248т.р. 3 895 871т.р. 3 818 236т.р. 

Себестоимость 

продаж 

2 239 164т.р. 2 652 967т.р. 2 514 306т.р. 

Коммерческие 

расходы 

19 897т.р. 24 600т.р. 23 714т.р. 

Управленческие 

расходы 

491 729т.р. 573 785т.р. 618 490т.р. 

Фонд оплаты 

труда 

1 007 126т.р 1 022 547т.р 1 137 842т.р. 

Среднесписочная 

численность 

2248 чел. 2341 чел. 2412 чел. 

Чистая прибыль 407 785т.р. 428 004т.р. 402 618т.р. 
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Проанализировав таблицу 2.2, мы можем видеть что ПАО «Агрегат» 

находиться в экономически устойчивом состоянии. Численность персонала 

постоянно увеличивается, однако рост чистой прибыли недостаточно 

быстрый для реализации стратегии предприятия. Управленческие расходы 

растут слишком быстро. Для установления проблемных сторон предприятия, 

необходимо провести анализы внешней и внутренней среды предприятия, а 

также провести кадровый аудит предприятия. 

Длительная история предприятия говорит о том, что предприятие 

пережило достаточно много трудных экономических и политических 

ситуаций, однако благодаря грамотному управлению, предприятие смогло 

выстоять и показать экономический рост. Для достижения поставленных 

перед предприятием целей нужно постоянно оптимизировать производство, а 

так же вырабатывать новые управленческие стратегии. Подсистема 

мотивации персонала является важным инструментом для повышения 

производительности труда, поэтому нужно обратить внимание на 

действующую подсистему и ее оптимизацию. 

 

2.2 Анализ внешней и внутренней среды ПАО «Агрегат» 

 

Для того что бы определить проблемы которые возникают у предприятия 

проведем анализ внешней и внутренней среды, для это для начала выполним 

STЕEPанализ. 

Таблица 2.3 – STЕEPанализ ПАО «Агрегат» 

№ Фактор Описание Влияние Вер-ть Сила Оценка 

 Социально-культурные факторы 

1 Снижение 

численности 

населения 

ПАО «Агрегат» является 

градообразующим предприятием, 

снижение роста населения и отток 

молодежи может породить 

нехватку кадров на предприятии 

- 0,70 8 -5,6 
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Продолжение таблицы 2.3 

№ Фактор Описание Влияние Вер-ть Сила Оценка 

2 Потеря интереса 

молодежи 

Потеря мотивации молодежи 

идти на предприятие по 

причине обесценивая работы на 

заводах может привести к 

нехватке молодых 

специалистов 

- 0,85 7 -5,95 

3 Увеличение 

интереса 

молодежи 

Увеличение интереса молодежи 

к работе на предприятиях и 

виденье там карьерного роста 

поможет обеспечить 

предприятие молодыми 

кадрами 

+ 0,15 8 +1,2 

№ Фактор Описание Влияние Вер-ть Сила Оценка 

Технологические факторы 

4 Разработка 

новых тех. 

Процессов 

Разработка новых тех. 

Процессов позволит 

предприятию ускорить 

изготовление продукции, а 

также  уменьшить 

себестоимость продукции 

+ 0,65 6 +3,9 

5 Появление 

нового обо- 

рудования 

Заставит предприятие понести 

дополнительные траты на 

приобретение нового 

оборудования, но в 

долгосрочной перспективе 

окажет положительное влияние 

+ 0,86 5 +4,3 

6 Развитие сети 

интернет 

Интернет позволит компании 

расширять рынок сбыта с 

помощью сайта и находить 

новых клиентов с помощью 

интернета 

+ 0,50 5 +2,5 

7 Изобретение 

нового вида 

двигателей 

Изобретение нового вида 

двигателей для 

аэрокосмической деятельности 

может нанести критический 

урон предприятию. 

- 0,02 9 -0,18 

Экономические факторы 

8 Снижение 

бюджета на 

оборонную 

деятельность 

Страны 

Снижения финансирования 

государством МО РФ может 

привести к уменьшению 

заказов военного назначения, 

которые составляют 80% от 

общей массы 

- 0,01 

 

9 -0,09 

9 Упадок авиа 
строительной 

отрасли 

Потеря интереса к отрасли 

авиастроения приведет к 

уменьшению объѐма заказов  

- 0,02 7 -0,14 
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Окончание таблицы 2.3 

№ Фактор Описание Влияние Вер-ть Сила Оценка 

10 Финансирование 

Государством 

отрасль авиа- 

-строения 

Финансирование государством 

отрасли поможет обеспечить 

предприятие всеми 

необходимыми и 

современными инструментами 

для эффективной трудовой 

деятельности 

+ 0,12 6 +0,72 

№ Фактор  Описание Влияние Вер-ть Сила Оценка 

Экологические факторы 

11 Загрязнение 

Окружающей  

Среды 

Загрязнение окружающей 

среды заводом в условиях 

географического нахождения 

предприятия  

Может привести к штрафным 

санкциям от государства 

- 0,20 6 -1,2 

12 Ужесточение 

экологических 

норм для 

заводов 

Может привести к 

дополнительным расходом для 

приведение производства в 

соответствие с разработанными 

методами 

- 0,06 6 -0,36 

 Политические факторы 

13 Давление 

государства на 

частные 

предприятия 

военного 

назначения 

Ужесточение политики 

государства направленная на 

приватизацию организаций 

выполняющих гос. Оборон 

заказы 

- 0,15 9 -1,35 

14 Начало военных 

действий  

Начала военных действий 

поспособствует увеличению 

объема заказов как пример 

сирийский конфликт  

+ 0,01 7 +0,07 

15 Договор между 

странами о 

снижении 

производства 

военной 

техники  

Сократит заказы военного 

назначения, приведет к кризису 

предприятия 

- 0,01 7 +0,07 

 

16 Политика 

развития 

моногородов  

Поддержка градообразующих 

предприятий и моногородов 

увеличит дотации что 

благоприятно скажется на 

производстве 

+ 0,03 6 +1,8 

Итого по всем факторам :-0,31 

 

Разберем факторы по порядку для краткого изложения силы влияние и 

вероятности появления данных факторов: 
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- Снижение численности населения,проблема всех моногородов, которая 

серьезно сказывается на численности и качестве градообразующих 

предприятий.Поскольку предприятия испытывают кадровый голод им 

приходится нанимать сотрудников из других городов, что несет 

дополнительные проблемы.  

-Потеря интереса молодежи к сферам промышленной деятельности это 

лишь вопрос времени. Современная молодѐжь не видит себя работающими 

на предприятии. Век информационных технологий открывает широкий 

спектр удаленных вакансий.Молодые и амбициозные работники в скором 

будут выбирать удаленные вакансии.Для развития своего потенциала, 

нежели работу на предприятии, что скажется на кадровом голоде 

предприятий 

- Возможность роста интереса молодежи к предприятию маловероятна.И 

без помощи государства и программ наращивания лояльности этот фактор 

маловероятен. Однако если он возникнет, предприятия получат молодых и 

перспективных работников. 

- Разработка новых технологических процессов — этофактор, который 

имеет место быть, предприятия постоянно разрабатывают и улучшают 

технологические процессы с целью оптимизации трудозатрат на 

изготовление готовой продукции и делятся наработками на ярмарках 

продукции. Что благоприятно сказывается на всей сфере. 

- Появление нового оборудования так же лишь вопрос времени, 

зарубежные компании по производству станков с ЧПУ постоянно 

разрабатывают новые инструменты и оборудования для сокращения 

производственного процесса, в целом хоть данный фактор и несет в себе 

экономические потери на старте, он скажется положительно на 

производительности труда предприятия  

- Развитие сети интернет среди предприятий уже набирает обороты, 

крупные компании создают корпоративные сайты для поиска новых 
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покупателей, пускай предприятие и имеет стабильного заказчика в лице МО 

РФ, однако расширение рынка сбыта пойдет предприятию только на пользу. 

- Ученые не сидят без дела и поиски альтернативной энергии это вопрос, 

решения которого они ищут. Данный фактор маловероятен однако если на 

рынке появится альтернативный источник энергии, а вслед за ним и новые 

двигатели, то все предприятия авиакосмической деятельности останутся без 

заказчиков. 

- Так как основным заказчиком ПАО «Агрегат» является МО РФ, то при 

снижении бюджета Российской Федерации на оборонную деятельность 

заказы на предприятии сократятся что приведет к уменьшению прибыли, 

однако исходя из политической обстановки такое маловероятно. 

- Упадок авиастроительной отрасли, потеря интереса к авиастроительной 

отрасли со стороны заказчика и снижение спроса, а так же нерациональное 

повышение цены на производимую продукцию, негативно скажутся на 

предприятиях подобного типа и ПАО «Агрегат» в том числе, одна на данный 

период времени такое маловероятно. 

- Финансирование государством отрасли авиастроения поможет ПАО 

«Агрегат» увеличить бюджеты на оптимизацию производства, покупку 

нового оборудования, реконструкцию старых помещений, что положительно 

скажется на предприятии, такой фактор может возникнуть в виду появления 

подобных интересов у государства. 

- Загрязнение окружающей среды.Этот фактор в виду специфики 

предприятия маловероятен, однако если производство перестанет следить за 

своим воздействием на природу это может привести к соответствующим 

санкциям. 

- Ужесточение экологических норм для предприятия на данный момент 

маловероятный фактор, так как, ПАО «Агрегат» не занимается отливкой 

металлопроката, а приобретает готовый металл на стороне и занимается 

только механической обработкой, последствия для окружающей среды 
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крайне малы, а поэтому взгляд со стороны властей касательно экологической 

обстановки не направлен на предприятие. 

- Возможность давления государства с целью приобретения завода крайне 

маловероятно так как ПАО «Агрегат» вовремя исполняет государственные 

оборонные заказы и не завышает цену на производимые товары. В следствие 

чего у государства на данный момент нет повода беспокоиться насчѐт этого 

предприятия. 

- Начало военных действий на данный момент маловероятна, обстановка 

в мире касательно Российской федерации достаточно стабильно, однако при 

начале военных действий количество заказов резко увеличиться что пойдет 

предприятию на пользу. 

- Вследствие политической деятельности государства возможно 

появление договорных отношений с крупными странами об уменьшении 

военного снабжения, что приведет к упадку заказов и кризису предприятия, 

однако на данный момент такие отношения маловероятны 

- На данный момент государство не обращает особого и должного 

внимания на проблемы моногородов. При политики поддержки моногородов 

и их градообразующих предприятий, финансирование и дотации помогут 

развиваться как городу, так и предприятию и замотивирую молодых 

работников не уезжать в более крупные города. 

Для понимания полной картины анализа среды ПАО «Агрегат» 

рассмотрим профиль среды предприятия на рисунке 2.2. 

 

-10

-5

0

5

Социальные Технологические Экономические

Экологические Политические

Рисунок 2.2 – Профиль среды ПАО «Агрегат» 
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Из рисунка 2.2 мы можем сделать вывод о том, что основные угрозы ПАО 

«Агрегат» являются социальными и связаны с оттоком молодых 

специалистов в более крупные города, а также в связи с потерей интереса 

будущих сотрудников к работе в организации. Из-за специфики предприятия 

ПАО «Агрегат» которое является градообразующим предприятием, 

нуждается в проведении мероприятий работающими с главными рисками. 

Если предприятие не предотвратит возможные угрозы, то это приведет 

предприятие сначала к кризису кадров работников основного производства, а 

затем и к кризису кадров руководителей, так как не будет специалистов, 

взращѐнных предприятием. 

Наѐм работников из других городов приводит на предприятие 

специалистов, которые будут работать исключительно для повышения своего 

благосостояние, и при предложении им сторонними фирмами более 

выгодных условий с легкостью покинут компанию. 

ПАО «Агрегат» нуждается в преданных и лояльных к организации 

сотрудниках, которые пройдут путь от рядовых профессий до 

управленческих должностей, будут знать производство и трудиться на благо 

предприятия. 

Положительными внешними факторами является технологическое 

развитие в отрасли, связанной с обработкой металла, новые технологические 

процессы и оборудование позволит ПАО «Агрегат» сократить себестоимость 

продукции, а также увеличить время и объемы производимой продукции. 

Однако если ПАО «Агрегат» не займется кадровой проблемой, ни один из 

положительных факторов не сможет ее перекрыть. 

Для понимания более глубокой картины внешних факторов предприятия 

проведѐм анализ по модели «5 сил портера» в рисунке 2.3 
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Проанализировав предприятие по модели 5 сил Портера, мы видим, что 

предприятие не испытывает проблем с конкурентами.И маловероятно что 

насчѐт испытывать проблемы в будущем. Однако мы видим, что ПАО 

«Агрегат» серьезно зависит от своего основного заказчика в лице МО РФ и 

при отказе заказчика от продукции ПАО «Агрегат» потеряет большую часть 

своих заказов.  

Для того что бы увидеть какие основные товары производит ПАО 

«Агрегат» и на чѐм строиться основная часть прибыли, проведем БКГ анализ 

на рисунке 2.4. 

Угроза появления на рынке новичков: минимальная. Высокий 

порог вхождение в сферу, а также нежелание заказчиков 

искать новых поставщиков, учитывая долголетний и 

наработанный опыт работы с существующими 

 

Зависимость от 

потребителей: 

Высокая. Основным 

заказчиком ПАО 

«Агрегат» является 

МО РФ, его интересы 

и объемы заказов 

напрямую влияют на 

производство 

Зависимость от 

поставщиков: средняя. 

Предприятие постоянно 

закупается 

металлопрокатом, 

однако система 

тендерной закупки 

позволяет создать 

благоприятную среду 

для предприятия и 

предотвратить 

завышение цен Риск появление товаров заменителей: минимален. 

Изобретение альтернативных источников двигателей на 

данный момент времени минимален. 

Уровень конкуренции: 

минимальный. ПАО 

«Агрегат» вместе с 

предприятиями союзниками 

в равной части делят рынок 

комплектуя различные 

изделия и агрегаты и не 

претендуют на 

конкуренцию друг с 

другом. 

Рисунок 2.3 – Анализ 5 сил Портера на ПАО «Агрегат» 
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Темпы роста рынка 

Для начала опишем производимые предприятием товары и их объем 

относительно доли рынка: 

1Аварийно спасательный инструмент 8% 

2 Промышленная гидравлика 6% 

3Насос регулятора НР-31ВТ1, Регулятор сопла РСФ-31ВТ1, Форсажный 

насос, регулятор расхода, маслоагрегаты 27% 

4 Плунжерные насосы, Электрогидравлические распределители, 

Воздушные редукторы 32% 

 

  

  

 

 

 

 

Составив матрицу БКГ, мы можем сделать вывод о том что предприятию 

стоит уделить внимание доле рынка аварийно-спасательного инструмента, 

так как там наблюдается высокий рост рынка и увеличение потребности в 

данном продукте.Так же стоит подготовиться что топливо регулирующая 

аппаратура приносящая на данный момент большую прибыль предприятию 

может снизить темпы роста рынка, поэтому предприятию следует быть 

готовым к альтернативным источникам производимой продукции. 

 

Относительная доля рынка  

Рисунок 2.4 – Матрица БКГ ПАО «Агрегат» 

2 

  1 
3 

4 
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Стратегия:  

Внедрение новых технологий; Оптимизация 

процесса производства; выход на новые 

рынки сбыта. 

Структура: 

 Линейно-функциональная, 

подчинение сверху вниз 

Стиль: 

Придерживание строгой 

иерархии, преобладает 

авторитарный стиль  

Навыки: Новое оборудование, уникальные 

методы механической обработки, многолетний 

опыт производства. 

Система: 

хорошая система 

стратегического 

планирования, слабая 

кадровая система 

Сотрудники: 

Более 3000 человек, Средний 

возраст 38-42 года, низкая 

лояльность к компании 

Ценности:  

Надежность произведенной 

продукции, трепетное 

отношение к производству, 

высокая ответственность за 

результат 

Рисунок 2.7 – Анализ 7С МакКинзи ПАО «Агрегат» 
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Проанализируем получившиеся в результате анализа 7С данные. Как мы 

видим все пункты сочетаются между собой и не противоречат друг другу. 

Рассмотрим, как структура, стратегия и система ПАО «Агрегат» 

воздействуют на систему ценностей.Как мы видим структурой 

предприятия,была выбрана,линейно-функциональная система, которая 

подходит для предприятий такого рода деятельности.Такое внимание к 

структуре поддерживает ценность к трепетному отношению к производству. 

Развитая система стратегического планирования поддерживает такую 

ценность как высокая ответственность за результат, а стратегия, 

направленная на оптимизацию процесса производства и внедрение новых 

технологий гармонирует с надежностью произведенной продукции. Таким 

образом, мы видим, что структура, стратегия и система ПАО «Агрегат» не 

только не противоречат, но и поддерживают имеющиеся там ценности. 

Рассмотрим жесткие элементы ПАО «Агрегат» и проверим их на 

противоречие друг другу. Линейно-функциональная система управления 

помогает достичь грамотного распределения задач и оптимизировать 

производство. В свою очередь грамотная система стратегического 

планирования помогает ПАО «Агрегат» рассчитывать необходимые 

потребности для выхода на но новые рынки сбыта. Таким образом мы видим, 

что жесткие элементы не только не противоречат друг другу, но и 

поддерживают друг друга. 

Рассмотрим влияние мягких элементов на жесткие, проведем поиск 

противоречий. Стиль предприятия ПАО «Агрегат» поддерживает 

установленную на предприятии линейно-функциональную структуру, а 

навыки отлично совпадают с целями предприятия. Остальные мягкие 

элементы ПАО «Агрегат» не оказывают влияние на жесткие, однако и не 

противоречат как жестким элементам, так и друг другу. 

В целом по результатам анализа мы видим, что ПАО «Агрегат» осознает 

зависимость от главного поставщика в лице МО РФ и ставит своей 

стратегической целью выйти на новые рынки сбыт. Единственным явным 
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минусом, которому ПАО «Агрегат» не уделяет должного внимания остается 

некачественная кадровая политика предприятия, в связи с тем, что ПАО 

«Агрегат» является моногородом, средний возраст персонала говорит об 

оттоке молодежи и началу кадрового кризиса предприятия. ПАО «Агрегат» 

необходимо серьезно проработать эту проблему, в частности, проработать 

кадровую систему, выявить недостатки и устранить.  

Касательно производства ПАО «Агрегат» крупное предприятие, которое 

постоянно работает над оптимизацией производства и улучшением 

технологических процессов, ставит перед собой реальные цели и задачи и 

идет на пути к их выполнению. 

Проведем сравнение ПАО «Агрегат» с его стратегическим партнером АО 

ГМЗ «Агат» которое занимается идентичным производством. АО ГМЗ 

«Агат» стал стратегическим партнером ПАО «Агрегат» в конце 2019 года, в 

результате смены совета директоров в ПАО «Агрегат». АО ГМЗ «Агат» 

является крупнейшим по отрасли аэрокосмического строения предприятием 

в ярославской области. Рассмотрим краткую характеристику АО ГМЗ «Агат» 

 

Таблица 2.4 – Краткая характеристика ОА ГМЗ «Агат» 

Общие сведения  Краткая характеристика 

1-Название организации АО ГМЗ «АГАТ» 

2-организационно-правовая 

деятельность 

Акционерно общество 

3-Почтовый адрес, контактный 

телефон 

Agat@gmzagat.ru 

+79191182711 

4-Дата создания организации 03.04.1968 

5-Отрасль хозяйственной 

деятельности 

Промышленность 

6-Основные виды деятельности Производство продукции 

авиакосмического назначения  

 

Исходя из таблицы 2.4 мы можем сделать вывод о том что АО ГМЗ 

«Агат» должным образом подходит для сравнения с ПАО «Агрегат» и 

проведения SNWанализа. Рассмотри SNWанализ предприятия в таблице 2.5 

mailto:Agat@gmzagat.ru
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Таблица 2.5 – SNWанализ ПАО «Агрегат» 

№ Значимые параметры в деятельности 

предприятия 

Сильная  

оценка 

Нейтральная 

оценка 

Слабая  

оценка 

3 2 1            0 -1 -2 -3 

1 Обучение персонала  Х  А    

2  Условия труда   А Х     

3 Мотивация и стимулирование персонала   Х   А  

4 Текучесть кадров   Х А    

5 Квалификация персонала   А Х    

6 Оценка качества работы персонала    Х  А  

7 Социальный пакет А Х      

8 Организация планирования  А  Х    

9 Уровень технической оснащенности А   Х    

10 Информационное обеспечение  А Х     

11 Качество выпускаемой продукции   А Х    

12 Производственные площади  А  Х    

13 Состояние охраны труда   А Х    

14 Объемы производства  Х А     

*Буквой «Х» обозначено предприятие АО ГМЗ «Агат», буквой «А» ПАО 

«Агрегат» 

 

Проведя SNWанализ предприятия, мы можем видеть, что ПАО «Агрегат» 

во многом опережает своего стратегического союзника.Однако мы видим 

крупное отставание в системе мотивации и стимулировании своих 

сотрудников и оценки их качества труда. Такой разрыв связан с 

некачественной кадровой политикой ПАО «Агрегат». Руководство не берет 

во внимание нематериальные инструменты мотивации персонала и поощряет 

персонал только денежными методами, что приводит к низкой лояльности к 

предприятию со стороны работников. 

Проанализировав все факторы нам необходимо ответить на 4 вопроса: 

1-На сколько сильные стороны позволяют использовать возможности  

2-На сколько слабые стороны мешают использованию возможностей 

3-Могут ли сильные стороны помочь избежать угрозы  

4-На сколько слабые стороны препятствуют избеганию угроз 

Для того что бы найти ответы на эти вопросы нам нужно будет составить 

матрицу SWOTанализа. 
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Для того что бы составить матрицу SWOTанализа нам необходимо 

сначала рассмотреть найденные нами факторы и выделить самые основные. 

Для начала перечислим перечень возможностей ПАО «Агрегат» и найдем 

ключевые особенности: 

- Увеличение интереса молодежи 

- появление на рынке нового оборудования 

- получение финансирования от государства 

- Начало военных действий 

- Низкая вероятность появления конкурентов 

- Сокращение налогообложения. 

Проанализировав возможности предприятия, ключевыми возможностями 

для предприятия являются: 

- Увеличение интереса молодежи 

- Появление на рынке нового оборудования 

- Сокращение налогооблажения. 

Рассмотрим перечень угроз для ПАО «Агрегат» и выделим основные: 

- Отток населения 

- Потеря интереса со стороны молодежи 

- Ужесточение экологических норм 

- Ужесточение системы налогообложения 

- Появление товаров заменителей 

- Потеря основного заказчика в лице МО РФ 

- Появление на рынке конкурентов 

-Создание монополии среди поставщиков. 

Проанализировав угрозы предприятия, ключевыми угрозами для него 

являются: 

- Отток населения 

- Потеря интереса со стороны молодежи 

- Потеря основного заказчика в лице МО РФ. 

Рассмотри сильные стороны предприятия и выделим основные: 
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- Высокая технологическая оснащенность 

- Репутация компании 

- Качество выпускаемой продукции 

- продуманная система стратегического планирования 

- Опыт работы в данной сфере 

- Наличие предприятия союзника 

- Готовность выходить на новые рынки сбыта 

- Готовность к развитию. 

Проанализировав сильные стороны ПАО «Агрегат», ключевыми для него 

являются: 

- Высокая технологическая оснащенность 

- Качество выпускаемой продукции  

- Репутация компании. 

Рассмотрим перечень слабых сторон ПАО «Агрегат» и выделим 

основные  

- Плохая кадровая политики 

- Некачественная система мотивации 

- Зависимость от основного заказчика в лице МО РФ  

- Низкая лояльность работников к организации. 

Проанализировав слабые стороны ПАО «Агрегат» можно сделать вывод 

что все они на данный момент являются ключевыми и требуют 

непосредственного решения. 

Проанализировав все факторы ПАО «Агрегат» мы выделили основные и 

можем перейти к результирующему анализу, который поможет нам увидеть 

как предприятие ПАО «Агрегат» может использовать свои возможности для 

укрепления своего производства, а так же что необходимо сделать что бы 

минимизировать риски, данный анализ мы сможем выполнить благодаря 

построению матрицы SWOT-анализа. 

Перейдем к результирующему анализу и составим матрицу SWOT-

анализа в таблице 2.6. 
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Таблица 2.6 – Матрица SWOTанализа ПАО «Агрегат» 

 Возможности: 

- Увеличение интереса 

молодежи 

- Появление на рынке 

нового оборудования 

- Снижение 

налогооблажения 

Угрозы: 

- Отток населения 

- Потеря интереса со 

стороны молодежи 

- Потеря основного 

заказчика в лице МО РФ 

Сильные стороны: 

- Высокая технологическая 

оснащенность 

- Качество продукции 

- Репутация компании 

Высокая технологическая 

оснащенность и репутация 

компании позволяют 

предприятию выйти на 

новые рынки сбыта, а так же 

оптимизировать процесс 

производства. 

 

Сильные стороны ПАО 

«Агрегат» в лице качества и 

репутации компании 

помогут удержать 

основного заказчика в лице 

МО РФ, однако не способны 

повлиять на отток населения 

и потерю интереса со 

стороны молодежи 

Слабые стороны: 

- Плохая кадровая политика 

- Некачественная система 

мотивации 

- Зависимость от основного 

заказчика 

- Низкая лояльность 

работников 

Слабые стороны 

практически не мешают 

возможностям предприятия, 

однако некачественная 

система мотивации и низкая 

лояльность работников 

могут привести предприятие 

к ухудшению 

производительности труда 

что помешает предприятию 

выйти на новые рынки 

сбыта  

Плохая кадровая политика, 

некачественная система 

мотивации, низкая 

лояльность работников, все 

это только подпитывает 

угрозы предприятия и 

стимулирует отток 

населения и потерю 

интереса со стороны 

молодежи. 

 

Проанализировав положение ПАО «Агрегат» на рынке, мы можем 

сделать вывод о том, что предприятие обладает сильными 

сторонами.Которые могут позволить реализовать возможности, которые 

стоят перед предприятием, за счѐт высокой технологической оснащенности, 

качества продукции и репутации компании. ПАО «Агрегат» может выйти на 

новые рынки сбыта, а также оснастить производство дополнительным новым 

оборудованием для изготовления уже новых заказов. Сильные стороны 

предприятия помогают удержать основного заказчика и у предприятия еще 

есть время для планирования стратегии выхода на новый рынок. Однако у 

ПАО «Агрегат» есть крупная кадровая проблема.Предприятие создало 

некачественную программу мотивации, вследствие чего лояльность со 

стороны работников и населения моногорода уменьшается, так как 
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предприятие является градообразующим проблема оттока населения — 

этоосновная проблема, которая требует решения, однако при такой кадровой 

политике, которая имеется на предприятии, положение только ухудшается, 

молодежь, теряющая интерес никак, не мотивируется. ПАО «Агрегат» 

рискует потерять молодых и перспективных работников и начать испытывать 

кадровый голод, что в долгосрочной перспективе скажется на качестве и 

сроках изготовления продукции для основного заказчика, что может 

привести к тому, что, ПАО «Агрегат» потеряет его, а это приведет к полному 

кризису предприятия. 

Поэтому ПАО «Агрегат» необходимо срочно решить кадровую проблему. 

 

2.3 Кадровый Аудит ПАО «Агрегат» 

 

Основным ресурсом предприятия является его персонал, чем 

профессиональней и лояльней к организации персонал, тем лучше работает 

предприятие. Проанализируем численность сотрудников по возрасту за 3 

отчетных года в таблице 2.7. 

Таблица 2.7 – Анализ численности по возрасту  

Категория по 

возрасту 

2018 2019 2020 Изменение % 

2018 к 2019 2019 к 2020 

до 30 лет 412 393 362 -4,61 -8,56 

40-49 лет 765 772 800 +0,92 +3,63 

50-59 лет 680 656 695 +3,53 +5,95 

Более 60 лет 440 443 445 +0,68 +2,77 

Итого: 2297 2341 2412 +1,92 +3,03 

 Проанализировав таблицу 2.7 мы видим, что численность предприятия с 

каждым годом увеличивается. Однако молодых специалистов до 30 лет 

становится все меньше, это говорит о нежелании молодых сотрудников 

выбирать местом своей работы предприятие ПАО «Агрегат». 

Рассмотрим динамику изменения возрастной структуры персонала на 

рисунке  2.9 
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Рисунок 2.9 - Динамика изменения возрастной группы на ПАО «Агрегат» 

Для анализа качества персонала рассмотрим структуру персонала 

предприятия по уровню образования в таблице 2.8 

Таблица 2.8  - Структура персонала по уровню образования. 

по уровню 

образования 

2018 2019 2020 Изменение в % 

2018 к 2019 2019 к 2020 

Высшее 420 430 441 +2,38 +2,56 

Среднее 

специально 

830 875 908 +5,42 +3,77 

Прочее 1047 1036 1063 -1,05 +2,61 

Проанализировав таблицу 2.8, мы видим что преобладающее число 

персонала ПАО «Агрегат» не имеют высшего или среднего специального 

образования. Из-за специфики предприятия это не играет ключевой роли, так 

как работников обучают внутри предприятия, а так же на предприятии развит 

институт наставничества. Приведем статистику по уровню образования 

персонала ПАО «Агрегат» на рисунке 2.10 
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Рисунок 2.10 - Уровень образования персонала ПАО «Агрегат» за 2020г. 

Рассмотрим сравнение персонала по гендерному признаку в таблице 2.9 

Таблица 2.9 – Анализ численности по гендерному признаку. 

По 

гендерному 

признаку 

2018 2019 2020 Изменение % 

2018 к 2019 2019 к 2020 

Женщины 986 1058 1119 -7,30 +5,77 

Мужчины 1311 1283 1293 +2,14 +0,79 

Проанализировав таблицу 2.9 мы видим что соотношение мужчин и 

женщин, максимально приближено к равенству, что свидетельствует о том 

что на предприятии нет неравенства и принижений по гендерному признаку. 

 

Рисунок 2.11 - Анализ численности по гендерному признаку за 2020г. 

Чтобы сделать вывод о системе управления персоналом в организации 

необходимо исследовать динамику текучести кадров. 
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Рисунок 2.12 – Динамика текучести кадров ПАО «Агрегат» 

Данные по коэффициенту текучести демонстрируют  его рост. Это 

является показателем некачественной работы службы по работе с 

персоналом. 

ПАО «Агрегат» уделяет большое внимание стратегическому и 

тактическому планированию: на предприятии функционирует плановое 

бюро, которое планирует выпуск производимой продукции, а также 

необходимые ресурсы для ее выпуска(например, годовую потребность марки 

стали 12Х18Н10Т для выполнения заказа). Однако в тоже время не уделяется 

внимание анализу рынка труда и его мониторингу. В целом из-за специфики 

ПАО «Агрегат» отсутствие системы мониторинга на рынке труда оправдано; 

предприятие является градообразующим и функционирует независимо от 

других предприятий и конкурентов. 

Для кадрового аудита необходимо рассмотреть внутренние стандарты 

предприятия, однако в связи с тем что на предприятии на данный момент 

зарегистрировано 218 внутренних стандартов, рассмотрим только стандарты 

затрагивающие управление человеческими ресурсами. 
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Таблица 2.10 – Внутренние стандарты ПАО «Агрегат» 

№ Название Характеристика 

МИ 27-2017 Система обучения и аттестация 

персонала  

Создание единой системы 

обучения и аттестации 

персонала 

СТО 536.39.124-2012 Подготовка и повышения 

квалификации персонала 

Создание механизма 

подготовки и повышения 

квалификации персонала 

СТО 536.39.148-2017 Приѐм, перевод, увольнение кадров Порядок движения кадров 

по предприятию 

СТО 536.39.162-2018 Порядок аттестации персонала 

службы качества и исполнителей 

цехов на право выполнения особо 

ответственных и специальных 

технологических процессов 

Порядок аттестации 

персонала которым 

предстоит ответственная 

работа 

СТО 536.30.189-2020 Ответственность, полномочия, 

взаимодействия руководящего 

персонала. 

Порядок взаимодействия 

руководителей 

 

Проанализировав таблицу 2.10, мы видим, что стандарты предприятия, 

касающиеся управления человеческими ресурсами,унифицированы и не 

имеют видимых недостатков и уникальности в сравнении со стандартами 

других предприятий. 

Для того что бы оценить адекватность распределения зон 

ответственности среди высшего руководства воспользуемся стандартом 

предприятия «СТО 536.30.189-2020» и проведем анализ в таблице 2.9 

Таблица 2.11 – организационно-правовые полномочия руководителей ПАО 

«Агрегат» 

Должность Организация работ и ответственность руководства 

1. Генеральный 

Директор 

-Определение политики предприятия 

-Назначение представителей руководства 

-Организация функционирования всех процессов 

-Анализ результативности предприятия 

2. Директор по 

 качеству  

-Контроль функционирования всех процессов СМК 

-Обеспечение контроля и испытаний продукции 

-Проведение внутренних аудитов СМК 

-Проведение совещания «день качества» 

3. Директор по 

 экономике 

-Управление учетом и контролем затрат 

-Управление планированием по затратам 

-Управление развитием и экономикой предприятия 

4.Главный 

бухгалтер 

-Обеспечение бухучета и контроля затрат 
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Должность Организация работ и ответственность руководства 

 

5.Начальник ОТиЗ 

 

-Создание, изменение должностных инструкций 

-Хранение и учет должностных инструкций 

6.Технический 

директор 

-Управление процессами производства 

-Разработка корректирующих и предупреждающих мероприятий на 

всех стадиях производства 

-Управление конструкторской и технологической документацией 

-Управление испытательным оборудованием 

-Проведение проверок соблюдения процесса производства 

7.Главный 

конструктор 

-Организация учета и изменения конструкторской документации 

-Организация регистрации данных об отказах изделий у 

потребителей 

-Организация исследования возвращенных от потребителя изделий 

8.Главный 

технолог 

-Организация разработки технологической документации 

-Контроль технологической документации 

-Улучшение технологической документации 

-Организация контроля точности технологического оборудования 

9.Главный 

металлург 

-Организация разработки технологической документации по 

литейному, гальваническому, кузнечному и термическому цехам 

-Контроль выполнения технологической документации 

-Улучшение технологической документации 

10.Начальник ОИТ -Организация информационной безопасности 

-Управление и координация процессов информационной 

безопасности 

-Управления несоответствием информационной безопасности 

предприятия 

11.Главный 

механик 

-Изготовление, приобретение, доработка, внедрение 

технологического оборудования 

-Организация обеспечения механического ремонта 

12. Главный 

энергетик 

-Организация проектирования энергооборудования 

-Организация обеспечения ремонта энергооборудования 

13. Начальник 

инструментального 

отдела 

-Организация обеспечения инструментом цехов предприятия 

-Организация учета и выдачи заказов на изготовление оснастки 

-Организация учета и контроля сроков изготовления оснастки 

14. Начальник 

отдела охраны 

труда 

-Контроль и оценка производственной среды в подразделениях 

-Разработка инструкций по охране труда 

-Проведение оценки условий труда 

-Контроль за соблюдением требований безопасности 

15. Начальник 

УПЦ 

-Планирование подготовки персонала  

-Организация и осуществление подготовки и аттестации персонала 

16. Директор по 

производству 

-Организация планирования и подготовки производства 

-Проведение совещаний по оперативному планированию и 

подготовка производства 

-Испытание продукции 

17. Начальники 

цехов 

-Организация процесса производства продукции 

-Организация оформления результатов изготовленной продукции 

18. Директор по 

маркетингу 

-Заключение договоров на поставку продукции 

-Формирование планов продаж 

-Проведение анализа контрактов 

Продолжение таблицы 2.11 
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Должность Организация работ и ответственность руководства 

19. Директор МТО -Анализ качества закупаемой продукции 

-Организация закупок материалов 

-Осуществление оценки поставщика 

20. Начальник 

службы по работе с 

персоналом 

-Планирование подбора и найма персонала 

-Организация подбора персонала 

-Организация подготовки резерва кадров 

21. Начальник 

ЮрО 

-Обеспечение юридической проработки контрактов 

-Обеспечение юридической проработки договоров 

 

В таблице 2.11 мы рассмотрели основные обязанности руководящего 

состава предприятия ПАО «Агрегат».Исходя из полученных данных мы 

видим что каждая служба отвечает строго за свои функции не препятствуя 

выполнению функций возложенных на других руководителей. Функции 

руководителей распределены в соответствии с занимаемой ими должностями 

и соответствуют данным должностям. 

Все службы ПАО «Агрегат» вовремя получают информацию друг от 

друга, с помощью программы «1С Документооброт». Что позволяет вовремя 

передавать необходимые данные между структурами. 

Цели и обязанности линейных руководителей в контексте управления 

персонала никак не регламентированы, задача руководителя организовать 

процесс производства и на выходе получить готовую продукцию.Методы 

которыми руководство управляет своими подчиненными остаются 

индивидуальными в контексте каждого руководителя, который на своем 

опыте и знаниях принимает управленческие решения. Задача руководителя, 

чтобы производство шло непрерывно и каждый конфликт был урегулирован 

на месте. Линейные руководители несут ответственность за безопасность 

своих работников, а также за соблюдением ими внутренних правил и 

распорядка предприятия. Руководители учувствуют в процессе найма 

работников, при устройстве работника на предприятие он обязан сначала 

пройти собеседованием с линейным руководителем подразделения, в которое 

он хочет устроиться. 

Окончание таблицы 2.11 
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Нередкими становятся случаи нарушения кадровой политик предприятия, 

пренебрежение требованиями к работнику, прописанными в должностной 

инструкции. Такое игнорирование обусловлено двумя факторами: 

- Из-за того, что предприятие является градообразующим и работники 

предприятия составляют половину жителей города, нередкими становятся 

случаи трудоустройства начальниками знакомых, родственников или тех, 

кого посоветовали их друзья. 

- Нет альтернативы, из-за маленького числа кандидатов и желающих 

трудоустроиться, руководителям подразделений приходиться пренебрегать 

должностными инструкциями и брать даже профессионально не подходящих 

на ту или иную вакансию. 

Руководство ПАО «Агрегат» закрывает глаза на такие нарушения, так как 

заинтересовано только в результате и не строго смотрит за управленческими 

решениями линейных руководителей. 

В целом такие нарушения присущи не только градообразующим 

предприятиям, однако тот факто что ПАО «Агрегат» является таковым, лишь 

усугубляет проблему и увеличивает количество нарушений. 

Перед тем как перейти к выводам необходимо рассмотреть все 

подсистемы управления персонала ПАО «Агрегат» в таблице 2.12 

 

Таблица 2.12 – Краткое описание подсистем УП 

Подсистема Краткое описание 

Планирование персонала Осуществляется начальником по работе с 

персоналом, вычисляется недостаток кадров, 

формируется потребность кадров, проводиться на 

основе запросов линейных руководителей 

Найм и отбор персонала Проходит при необходимости линейным 

руководителем кадровой единицы, найм посредством 

собеседования с линейным руководителем и 

начальником отдела кадров  

Деловая оценка  Проводится в форме аттестации 

Профориентация и адаптация Хорошо развит институт наставничества, 

наставникам доплачивают за обучение новичков, а 

новичкам на период адаптации полагаются 

ученические бонусы 
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Подсистема Краткое описание 

Обучение персонала Проходит в учебно-производственном центре при 

выявлении необходимости, в основном обучают 

операторов станков с ЧПУ, конструкторов, 

технологов. Из за узкой специфики предприятия 

необходимо обучать такой персонал 

Работа с кадровым резервом  Осуществляется начальником по работе с 

персоналом, активно практикуется на предприятии в 

связи с частым уходом на пенсию руководителей 

Организация труда Работников комплектуют необходимыми средствами 

индивидуальной защиты, выдают рабочий механизм 

под учет, так же выдаю личные вещи и личное 

рабочее место 

Мотивация и стимулирование Мотивация происходит только в форме денежной 

мотивации 

Высвобождение Увольнение происходит по желанию одной из 

сторон, если по желанию работника то заполняется 

заявление, по желанию работодателя расторгается 

трудовой договор 

 

В результате анализа подсистем мы можем выделить что подсистеме 

мотивации и стимулирования уделяется недостающее внимание.Так как ПАО 

«Агрегат» применяет только материальный инструмент мотивации, однако 

инструменты мотивации для более лучшего эффекта необходимо применять 

комплексно. Мы видим, что все подпроцессы организованы, работнику на 

этапе трудоустройства помогают адаптироваться, закрепляя его за 

наставником.Предприятие заботиться об условиях труда своих работников, 

оснащая и средствами индивидуальной защиты. Такой элемент как участие 

линейного руководителя помогает руководителю самому определять, 

компетентен ли работник для желаемой им должности или нет, что позволяет 

руководителям выстроить необходимую им команду из работников, в 

которых они видят потенциал и развитие. 

Проведя кадровый аудит ПАО «Агрегат», мы можем сделать вывод о том, 

что это крупное предприятие, которое уделяет большое внимание 

стратегическому планированию и качеству производимых товаров. Функции 

распределены между службами таким образом что бы за каждой службой 

были закреплены четкие функции, которые она должна выполнять, это 

помогает в случае проблем вычислить виновника и исправить ситуацию. 

Окончание таблицы 2.12 
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На ПАО «Агрегат» существуют стандарты помогающие выполнять 

трудовые функции сотрудникам, а также регламентирующие работу 

предприятия и обязанности руководителей. 

Предприятие с ответственностью подходит к созданию благоприятных 

условий труда. Однако на предприятии выявлены следующие кадровые 

проблемы: 

- Высокий уровень работников пенсионного возраста не позволяет пройти 

по карьерной лестнице и без того малому числу молодых и амбициозных 

сотрудников.Которые в любой момент могут потерять мотивацию к 

стремлению и перейти на другое место работы 

- Линейные руководители часто нарушают правила.И привлекают на 

заманчивые вакансии своих друзей, и родственников, что ударяет по 

лояльности к организации со стороны наблюдающих за этим работников и 

как следствие снижению уровня мотивации. 

- Предприятие не работает над системой мотивации и стимулирования 

персонала, пользуясь только денежным поощрением. 

Таким образом, мы делаем вывод о том, что для эффективной работы 

предприятию необходимо менять свою кадровую политику, ужесточать 

контроль за работниками, которых трудоустраивают линейные 

руководители, а самое главное разработать систему мотивации и 

стимулирования персонала, которая будет использовать комплексно все 

инструменты мотивации. 
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3 РАЗРАБОТКА ПРОЕКТА СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯСИСТЕМЫ 

МОТИВАЦИИ НА ПАО «АГРЕГАТ» 

 

3.1 Анализ актуальной подсистемы мотивации на ПАО «Агрегат» 

 

Мотивацией своего персонала занимались еще со времен древнего Рима, 

в нынешнее время все западные компании знают, что мотивация персонала 

является ключевым фактором, если работодатель хочет повысить 

эффективность труда работников, снизить количества брака и увеличить 

производительность труда всего предприятия. 

Главным ресурсом предприятия является именно человек и для 

эффективной работы сотрудника необходима эффективная система 

мотивации труда персонала. ПАО «Агрегат» — это высокотехнологическое 

предприятие, оснащенное новейшим импортным оборудованием и 

использующие новейшие технологические процессы. Главным барьером 

между увеличением производительности труда и предприятием является 

персонал. Руководители смотрят только техническую оснащенность что 

является важным, но ключевым аспектом все же является мотивация 

персонала организации.  

Новейшее оборудование позволяет предприятию увеличить 

производительность труда только в том случае, если за ним работают 

замотивированные работники. Как мы выяснили, проводя аудит предприятия 

ПАО «Агрегат», предприятие делает ставку именно на материальную 

систему мотивации, однако как мы знаем из зарубежного опыта, этого 

недостаточно.  

Предприятию необходимо в кратчайшие сроки разработать более 

улучшенную систему мотивации, добавив комплекс не материальных 

инструментов мотивации. 

Для более подробного анализа проанализируем проблемную подсистему 

ПАО «Агрегат» на рисунке 3.1. 
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Цели Повышение производительности труда работников на 25% к 

01.09.2023 

Задачи 1. Снижение доли брака к 01.06.2023 

2. Снижение уровня рекламации к 01.06.2023 

3. Увеличение лояльности сотрудников к организации к 01.06.2023 

 

Субъекты Руководители  Объекты Персонал 

 

Технология Поощрение премиальными выплатами за исполнение плана 

Итоговое поощрение лучших работников года  

Поощрение лучших работников месяца  

Награждение лучших работников грамотами по итогу года  

Направление молодых работников на целевое обучение 

Дополнительные выплаты работникам, пришедшим на 

предприятие после армии 

Бесплатное питание молодым работникам 

Выплаты работникам по итогу повышения квалификации 

Развитие института наставничества 

Обучение сотрудников внутри предприятия 

 

Критерии Улучшение показателей производительности труда 

Снижение показателей рекламационной продукции  

Снижение брака на предприятии по вине рабочего 

Рисунок 3.1 – Графическое отображение системы мотивации ПАО «Агрегат» 

 

Проанализировав действующую систему мотивации ПАО «Агрегат», мы 

можем сделать вывод что цель ПАО «Агрегат» достижимая, и составлена 

правильно с измеримыми характеристиками и сроками, однако задачи, 

продиктованные предприятием, не являются измеримыми, что приводит к 

непониманию какой результат является успешным, а какой нет. 

Технологий ПАО «Агрегат» недостаточно для построения успешной 

программы мотивации, а критерии так же являются без конкретных 

показателей, которые предприятие должно достигнуть. 

Основная часть системы мотивации нацелена на выполнении плана всего 

предприятия, и даже если одно подразделение выполнило свой план, а второе 

нет, оба подразделения остаются без премирования. Это порождает 

демотивацию для работников, выполнивших план и в дальнейшем они 
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теряют мотивацию для того, чтобы работать усерднее так как не видят в этом 

смысла, зная, что кто-то из цехов может не выполнить план. 

Так же есть программа «работник месяца» и «работник года», работник 

месяца попадает на внутрицеховую доску почета и получает денежное 

вознаграждение. Работник года попадает на заводскую стену почета на 

целый год, награждается грамотой, а также денежным поощрением. Эти 

программы хорошая задумка со стороны руководства, однако на звание 

работника года работника выдвигает начальство. А как мы выяснили, 

проводя аудит предприятия ПАО «Агрегат» начальство зачастую оценивает 

работников не по их профессиональным качествам, а исходя из дружеских 

отношений с определенными работниками. 

Это приводит к тому, что работники, которые упорно трудились целый 

год, видят, как на доску почета попадает работник, который работал меньше 

них, но имеет дружественные связи с начальством цеха. В последствии у 

этих работников пропадает тяга к старанию, они видят всю картину 

несправедливости, сложившуюся в цехе, и перестают трудиться на свой 

максимум, не видя в этом смысла. 

Однако на предприятии есть и успешные инструменты мотивации такие 

как: Возможность работнику подписать с предприятием контракт и 

отправиться на целевое обучение, такой работник, получивший высшее 

образование за счѐт предприятие будет обязан отработать на предприятии 4 

года, хотя практика показывает, что такой сотрудник лоялен к организации, а 

по истечению четырех лет уже не имеет желания уходить в другую 

организацию. 

Так же работникам, пришедшим после армии полагаются надбавка к 

заработной плате в виде 5 тысяч рублей каждый месяц в течении года, такой 

инструмент мотивации заставляет заинтересовать специалистов которые 

после университета пошли в армию и только ищут работу. 
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На предприятии действует столовая на которой всем сотрудникам не 

старше 27 лет выделяется 2800 рублей на питание в месяц, что формирует 

образ предприятия, которое заботится о своих сотрудниках. 

На предприятии функционирует учебно-производственный центр, 

который обучает сотрудников новым профессиям, а также направлен на 

повышение квалификации сотрудникам, по итогу которой, при успешной 

сдаче экзамена, работник получает денежное вознаграждение. Это помогает 

развивать свой персонал и делать его более производительней. 

Помимо учебно-производственного центра на предприятии развит 

институт наставничества. Наставники получают денежное поощрение за 

обучение новых сотрудников, а те в свою очередь так же получают 

денежную поддержку до момента получения им разряда и лишения статуса 

ученика. Это помогает новым сотрудников получать опыт на практике от 

более опытных сотрудников, проработавших на предприятии достаточно 

долго. 

В целом в системе мотивации персонала на ПАО «Агрегат» есть 

положительные моменты, однако этого недостаточно. Некоторые 

инструменты как мы могли наблюдать входе анализа работают неправильно 

и дают совершенно другой эффект. Основная часть инструментов направлена 

только на выплаты работникам. По итогу анализа мы можем сделать вывод 

что на ПАО «Агрегат» не хватает нематериальных инструментов мотивации, 

привязка премии к плану всего завода тормозит процесс. Требуется создание 

соревнований между цехами в выполнении плана, а не в зависимости одного 

цеха от другого. Не хватает профессиональных соревнований, на которых 

сотрудники смогут показать себя с профессиональной точки зрения и 

продемонстрировать свои навыки. Недостает так же и сплоченности внутри 

коллективов. Поэтому мы пришли к решению создания профессиональных 

соревнований на ПАО «Агрегат» и корректировании системы мотивации 

персонала на предприятии. 
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3.2 разработка проекта по совершенствованию системы мотивации на 

ПАО «Агрегат» 

 

С целью повышения уровня мотивации и стимулирования основного 

персонала на ПАО «Агрегат» нами была разработанная улучшенная система 

мотивации основного персонала, рассмотрим ее на рисунке 3.2. 

Цель Повышение производительности труда работников на 25% к 01.09.2023 

Задачи 1. Снижение доли брака на 30% к 01.06.2023 

2. Снижение уровня рекламации на 35% к 01.06.2023 

3. Увеличение лояльности сотрудников к организации на 35% к 

01.06.2023 

4. Уменьшение текучести кадров на 10% к 01.06.2023 

 

Субъекты Руководители  Объекты Персонал 

 

Технология Поощрение премиальными выплатами за исполнение плана 

Итоговое поощрение лучших работников года  

Поощрение лучших работников месяца 

Награждение лучших работников грамотами по итогу года  

Направление молодых работников на целевое обучение 

Дополнительные выплаты работникам, пришедшим на предприятие 

после армии 

Бесплатное питание молодым работникам 

Выплаты работникам по итогу повышения квалификации 

Развитие института наставничества 

Обучение сотрудников внутри предприятия 

Создание конкурса «Лучший наставник» 

Создание конкурса «Лучший профессионал» 

Создание программы обмена кадрами 

Создание программы межцеховых производственных 

соревнований 

Создание программы «Без ошибок» 

 

Критерии Улучшение показателей производительности труда на 25% 

Снижение показателей рекламационной продукции на 35% 

Снижение брака на предприятии по вине рабочего на 30% 

Повышения уровню мотивации основного персонала на 25% 

 

Рисунок 3.2 – Улучшенная система мотивации на ПАО «Агрегат» 

Разберем особенности улучшенной системы мотивации на ПАО 

«Агрегат». Были просмартированы и изменены задачи системы, теперь их 
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можно отследить благодаря достижению определенных показателей, а не 

косвенных значений.  

Так же были изменены критерии оценки, направленные на реальную 

оценку произошедших в следствии создания программы изменений. 

Подробно разберем нововведения проекта: 

Создание конкурса «Лучший наставник» предполагает создание 

профессионального конкурса с периодичность 1 раз в 4 месяца. Выдвигать 

наставниками для участия в конкурсе своих учеников. Ученикам же будет 

поставлена задачи, а именно: теоретическая и практическая. В первом туре 

конкурса при комиссии ученикам нужно будет доказать свою теоретическую 

подготовку и продемонстрировать знания. Во втором туре ученикам будет 

необходимо не только на скорость, но и на качества выполнить 

технологические операции входящие в их должностные обязанности. В 

дальнейшим трое лучших конкурсантов и их наставники получают грамоты, 

а также наградные значки, так же получают увеличивающий коэффициент в 

размере 1.2 от наряда. 

Создание конкурса «Лучший профессионал» предполагает создание 

конкурсной программы с периодичностью 1 раз в год. Выдвигаться могут 

только работники, проработавшие на предприятии не менее 6 лет и 

получившие максимальный разряд по своей профессии. Конкурс будет 

состоять из практической и расчѐтной части. В практической, конкурсантам 

необходимо будет устроить выполнение сложных технологических 

процессах, на скорость и качество.В практической части конкурсанты 

должны предложить предприятию новый оптимизированный 

технологический процесс, который входит в их должностные обязанности. 

По итогу конкурса лучший работник вешается на доску почета, получает 

грамоту и нашивку на робу. А также зачисляется в списки ежегодного 

награждения и банкета с вышестоящим руководством. Такой метод позволит 
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подвергнуть технологические процессы оптимизации вследствиетого, что 

люди, доказавшие свой профессионализм на практике, видят недостатки 

имеющихся технологических процессов и операций. Так же сотрудники 

будут замотивированы повышать свою квалификацию для участия в 

конкурсной программе. 

Создание программы «Обмен кадрами» на предприятии есть много 

молодых специалистов, которые не обременены домашними делами и с 

радостью относятся к командировкам. Таким образом, программа обмен 

кадрами будет предполагать собой обмен молодыми и амбициозными 

работниками с предприятием стратегическим союзником АО ГМЗ «АГАТ». 

Это поможет сотрудникам поделиться опытом с предприятием партнером и 

перенять опыт у него. 

Создание программы «Межцеховых производственных соревнований» 

подразумевает конкурс между цехами который будет проводиться в течение 

года. Суть конкурса в выполнении плана и его перевыполнении. Цех, 

достигший самое высокое значение по сравнению с другими цехами, будет 

награжден на 1 год. В качестве награды цех будет получать: статуэтку 

лучшего цеха, организацию туристического или банкетного мероприятия, 

для основных работников цеха, победившего в конкурсе, будет установлен 

повышающий коэффициент в размере 1,5 от наряда. Это позволит 

работникам цеха быть более замотивированными в течении года и 

показывать более высшую производительность труда. 

Создание программы «Без ошибок» подразумевает собой, награждение по 

итогам года работников цехов, которые показали минимальное количество 

брака, такие сотрудники будут награждаться почѐтной грамотой, нашивкой 

на робу, а также дополнительным премированием. 

У предприятия есть свой швейный цех внутри самого предприятия, это 

позволяет создание различных нашивок на рабочую униформу за различные 
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заслуги, что позволит работникам предприятия стремиться к получению 

нашивок и видеть в человеке обладающим ими профессионализм и статус. 

Таким образом нами добавлены новые элементы мотивации путем 

добавления профессиональных конкурсов, это поможет нам добиться целей 

предприятия.  

За счѐт повышения мотивации персоналом, возрастѐт и повышение 

качества производимой продукции, а следовательно лояльность заказчиков 

увеличится и приведет к росту заказов, что в свою очередь повлечѐт 

увеличение прибыли предприятия. 

Для того что бы удостовериться в этом построим стратегическую карту 

нашего проекта на рисунке 3.3. 
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Для оценки эффективности стратегической карты построим счѐтную  

Увеличение прибыли      

компании 

Рост выручки                  

компании 

Увеличение заказов 

Сокращение времени 

производства 
Увеличение 

удовлетворенности 

клиентов 

Увеличение 

производительности 

труда 

Снижение 

уровня 

рекламаций 

Оптимизация 

технологических 

процессов 

Снижение уровня 

брака 

Повышение 

вовлеченности 

основного 

персонала 

Повышение тяги к 

развитию 

Повышение 

лояльности к 

предприятию 

Повышение 

качества продукции 

Рисунок 3.4 –  Стратегическая карта проекта повышения мотивации  

Основного персонала ПАО «Агрегат» 
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Таблица 3.1 – Счѐтная карта проекта  

Цели Критерии Ед. изм. Показатели разница 

% Факт План 

Увеличение прибыли 

компании 

Чистая 

прибыль 

Тыс. 

руб. 

3 818 236 4 581 883 20 

Рост выручки компании Выручка 

компании 

Тыс. 

руб. 

442 618 509 010 15 

Увеличение заказов Процент Кол-

во заказов 

% 100 125 25 

Снижение уровня 

рекламации 

Процент 

рекламации 

% 0,16 0,08 50 

Повышение 

производительности  

Труда 

Процент 

выполнения 

плана 

% 85 100 15 

Снижение уровня брака Процент 

брака 

% 25 5 20 

Увеличение 

удовлетворенности 

клиентов 

Уровень 

удовлетвор- 

енности 

% 60 75 15 

Оптимизация 

технологических 

процессов 

Процент 

оптимизации 

% 50 70 20 

Повышение качества 

продукции 

Процент 

качественной 

продукции 

% 70 90 20 

Повышение лояльности 

к предприятию 

Процент 

лояльных 

сотрудников 

% 60 80 20 

Повышение тяги к 

развитию 

Заинтересован

ность 

работников 

% 100 130 30 

Повышение мотивации 

основного персонала 

Процент 

мотивации 

% 40 80 40 

 

Исходя из приведенной счѐтной карте мы делаем вывод об 

эффективности нашего проекта. Однако перед оценкой проекта необходимо 

рассмотреть сдерживающие и движущие силы нашего проекта. Рассмотрим 

их на рисунке 3.5. 
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После составления поля сил Курта Левина мы видим, что основные 

сдерживающие силы нашего проекта — это превышение полномочий 

руководителями в корыстных целях и для использования системы мотивации 

не по отношению достойных работников, а по отношению к своим друзьям, 

так же проект сдерживает не заинтересованность начальников цеха в 

реализации такого проекта и мотивации своих работников. 

Однако движущие силы куда больше сдерживающих поэтому с рисками, 

но проект считается перспективным для внедрения. 

Разберем риски предприятия подробнее, для этого составим перечень 

рисков проекта и опишем их в таблице 3.2. 

 

Таблица 3.2 – Краткая характеристика рисков проекта 

Риск Характеристика 

Превышение 

полномочий 

Превышение со стороны руководства своих 

полномочий в корыстных целях и продвижение 

нужных им кандидатов для вознаграждения 

Непринятие проекта 

со стороны 

начальников цехов 

Отказ начальников цехов поддерживать проект 

Движущие силы проекта 

Усовершенствование системы мотивации 

Сдерживающие силы 

Поддержка работников Низкий бюджет 
Необходимость программы  

мотивации 

8 6 

6 3 7 

Рисунок 3.5 – Поле сил Курта Левина 

Незаинтересованность руководства 

 

Превышение полномочий  
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Риск Характеристика 

Малое 

вознаграждение 

Недостаточное вознаграждение за заслуги  

Непринятие 

соревнований со 

стороны работников 

Отказ от участия в соревновании 

Плохая организация Некачественная организация конкурсов 

Необъективная оценка  Некачественная оценка со стороны судей 

Проанализируем найденные нами риски и произведем их оценку в 

таблице 3.3. 

Таблица 3.3 – Оценка рисков реализации проекта  

№ Вид риска Вероятность Серьезность Влияние 

R1 Превышение полномочий 0.5 0.8 0.4 

R2 Непринятие проекта со 

стороны начальников цехов 

0.3 0.4 0.12 

R3 Малое вознаграждение 0.1 0.4 0.04 

R4 Непринятие соревнований со 

стороны работников 

0.1 0.8 0.8 

R5 Плохая организация 0.3 0.2 0.06 

R6 Необъективная оценка 0.5 0.2 0.1 

По результатам оценки рисков реализации проекта построим карту 

рисков нашего проекта в рисунке 3.6. 

Вероятность Последствия 

0,05 0,1 0,2 0,4 0,8 

0,9 0,045 0,09 0,18 0,36 0,72 

0,7 0,035 0,07 0,14 0,28 0,56 

0,5 0,025 0,05 0,1 0,2 0,4 

0,3 0,015 0,03 0,06 0,12 0,24 

0,1 0,005 0,01 0,02 0,04 0,08 

 

Рисунок 3.6 – Карта рисков проекта 

R4 

R2 

R1 

R3 

R5 

R5 

Окончание таблицы 3.3. 
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Проанализировав карту рисков, мы наблюдаем что за черту кривой 

безразличия прошли 4 риска, в целях борьбы с ними были разработаны 

следующие мероприятия: 

Контроль за деятельностью руководителей, создания анонимных ящиков, 

а также электронной почты куда в случае обнаружения факта превышения 

должностных обязанностей работник сможет доложить. По факту 

поступления жалобы директору по режиму и общим вопросом поручается 

разобраться в вопросе и предоставить отчет о проделанной работе 

исполнительному директору. 

Начальникам цехов должно быть в должной мере объяснена цель проекта 

и его цели, а также должны быть донесены методы борьбы с недовольством в 

руководящем составе. 

Работники с малой вероятностью не примут проект, однако при 

неприятии ими проекта, весь проект станет пустой тратой времени, поэтому с 

работниками должна быть проведена работа по донесению до них целей 

проекта и преимуществ, которые они смогут достичь. 

Также руководители должны периодически повторять сотрудникам цели 

проекта и агитировать их к участию. 

Директору по режиму по общим вопросом поручается назначить 

ответственную за проведение конкурсов группу и взять контроль над ними, 

при халатном отношении к организации привести в действие штрафные 

санкции. 

После изучения всех рисков, а также поставленных по их 

предупреждению задач, необходимо рассмотреть длительность проекта, а так 

же его трудоемкость. Поэтому перейдем к плану мероприятий нашего 

проекта в таблице 3.4. 
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Таблица 3.4 – План мероприятий проекта внедрения профессиональных 

соревнований в систему мотивации ПАО «Агрегат» 

№ Мероприятие Срок Длитель

-ность, 

дней 

Труд-

ть, 

чел/час 

Предшес-

твующие 

Меропри- 

ятия 

Исполнители 

1 Анкетирование 

сотрудников с целью 

определения уровня 

мотивации 

01.07.2021-

03.07-2021; 

01.09.2021-

03.09.2021; 

02.02.2022-

05.02.2022 

3 8 - Директор по 

режиму и 

общим 

вопросам 

2 Анализ полученных 

данных 

03.07.2021-

05.07.2021; 

04.09.2021-

08.09.2021 

2 4 1 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

3 Разработка конкурса 

«Лучший наставник», 

«Лучший 

профессионал» 

06.07.2021-

20.07.2021 

14 40 2 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

4 Составление сметы 

для конкурсов 

21.07.2021-

24.07.2021 

3 8 3 Директор по 

экономике 

5 Утверждение 

документов по 

конкурсам 

25.07.2021-

25.07.2021 

1 3 4 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

6 Утверждение членов 

жюри конкурса 

26.07.2021-

30.07.2021 

4 8 - Начальник 

УПЦ 

7 Подготовка 

помещений для 

проведения конкурсов 

31.07.2021-

05.08.2021 

6 16 - Директор по 

режиму и 

общ. вопрос. 

8 Создание резервного 

фонда проекта 

26.07.2021-

31.07.2021 

5 5 5 Директор по 

Экономике 

9 Разработка и 

изготовление 

наградных элементов 

26.07.2021-

06.08.2021 

10 20 - Начальник 

отдела 

маркетинга  

10 Информирование 

работников о целях 

конкурсов 

26.07.2021-

31.07.2021 

5 10 5 Начальник 

службы УП 

11 Создание инструмента 

по приему анонимных 

жалоб 

06.08.2021-

08.08.2021 

2 8 1 Директор по 

режиму и 

общим 

вопросам 

12 Проведение 

профилактической 

беседы с 

начальниками цехов 

08.08.2021-

10.08.2021 

2 4 2 Директор по 

режиму и 

общим 

вопросам 
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№ Мероприятие  Срок  Длитель

-ность, 

дней 

Труд-

ть, 

чел/час 

Предшес-

твующие 

Меропри- 

ятия 

Исполнители 

13 Анализ деятельности 

производства и 

разработка 

индивидуальных 

планов для цехов 

25.07.2021-

31.07.2021 

6 18 - Директор по 

производству 

14 Сбор кандидатов для 

участие в конкурсах 

01.08.2021-

06.08.2021 

6 8 6 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

15 Разработка конкурса 

«Без ошибок» 

22.09.2021-

25.09.2021 

3 9 8 Директор по 

качеству 

16 Разработка 

программы конкурса  

«Цеховые 

соревнования» 

22.09.2021-

28.09.2021 

6 16 8 Директор по 

производству 

17 Утверждение 

положения о 

конкурсах  

07.08.2021-

08.08.2021 

2 4 7 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

18 Издание нового 

положения в 

заводской типографии 

08.08.2021-

15.08.2021 

7 14 8 Начальник 

типографии  

19 Проведение 

профессиональных 

конкурсов  

«Лучший наставник», 

«Лучший 

профессионал» 

20.08.2021-

23.08.2021; 

20.12.2021- 

23.12.2021; 

20.04.2022- 

23.04.2022 

3 6 16 Начальник 

УПЦ 

20 Награждение 

победителей 

23.08.2021-

23.08.2021; 

24.12.2021-

24.12.2021; 

24.04.2022-

24.04.2022 

1 3 1 Директор по 

режиму и 

общим 

вопросам 

21 Освещение 

результатов конкурса 

в заводской газете 

24.08.2021-

28.08.2021; 

25.12.2021-

29.12.2021; 

26.01.2022-

29.01.2022; 

25.04.2022-

29.04.2022 

4 10 2 Начальник 

типографии 
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№ Мероприятие  Срок  Длитель

-ность, 

дней 

Труд-

ть, 

чел/час 

Предшес-

твующие 

Меропри- 

ятия 

Исполнители 

22 Освещение конкурсов 

в местной газете 

24.08..2021

-28.08.2021 

4 10 2 Местные 

СМИ 

23 Анализ социально-

психологического 

климата предприятия 

08.09.2021-

12.09.2021 

4 12 14 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

24 Составление отчета по 

итогам мероприятия 

13.09.2021-

20.09.2021 

7 14 15 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

25 Оценка 

эффективности новой 

системы 

21.09.2021-

21.09.2021 

1 2 6 Исполнитель

ный директор 

26 Подведение итогов 

конкурса "Без 

ошибок" 

15.01.2022-

15.01.2022 

1 6 12 Директор по 

качеству 

27 Награждение 

победителей конкурса 

«Без ошибок» 

16.01.2022-

16.01.2022 

1 3 9 Начальник 

УПЦ 

28 Проведение 

конкурсной 

процедуры 

производственных 

соревнований МЦС 

20.01.2022-

22.01.2022 

2 6 12 Директор по 

производству 

29 Установление 

повышающих 

коэффициентов для 

победителей  

23.01.2022-

24.01.2022 

2 6 18 Начальник 

ОТиЗ 

30 Объявление 

победителей 

23.01.2022 1 4 24 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

31 Анализ данных 

анкетирования 

06.02.2022-

10.02.2022 

4 12 16 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 
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№ Мероприятие  Срок  Длитель

-ность, 

дней 

Труд-

ть, 

чел/час 

Предшес-

твующие 

Меропри- 

ятия 

Исполнители 

32 Составление отчета по 

итогам конкурсных 

мероприятий 

11.02.2022-

18.02.2022 

7 14 28 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

33 Начисление 

заработной платы 

основному персоналу 

цеха-победителя 

межцеховых 

соревнований 

15.02.2022-

15.02.2022; 

15.03.2022-

15.03.2022; 

15.04.2022-

15.04.2022; 

15.05.2022-

15.05.2022; 

15.06.2022-

15.06.2022 

1 4 24 Начальник 

ОТиЗ 

34 Анализ 

эффективности 

производительности 

труда  

16.06.2022-

20.06.2022 

4 12 28 Начальник 

службы по 

работе с 

персоналом 

35 Поощрение 

исполнителей 

20.06.2022-

20.06.2022 

1 2 40 Исполнитель

ный директор 

 

Таким образом с момента подготовки до момента подведения итогов 

эффективности программы на основании проведенного профессионального 

конкурса пройдет 353 дней. Диаграмма Ганта представлена в приложении Б. 

Разработанный нами проект направлен на повышение мотивации 

основного персонала ПАО «Агрегат», данный проект при успешной 

реализации может привести предприятие к увеличению чистой прибыли как 

мы могли наблюдать на рисунке 3.10, Работники в которых развивается 

командный дух и дух соревнования работают эффективно. А правильная 

агитация поможет достичь того, что работники будут трудиться на благо 

производства.  

Такие программы были успешно реализованы в СССР, однако вследствие 

политической обстановки и общего настроения сошли на нет, попытка 

Окончание таблицы 3.4 
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возродить такие программы имеет две стороны. С одной стороны, при 

успешном внедрении проекта предприятие при минимальном бюджете 

способно в разы повысить производительность труда. С другой, проект имеет 

риски оказаться неэффективным и не быть воспринятым в связи с 

политической повесткой и общим положением в стране.  

Мотивировать людей денежными инструментами мотивации нужно, 

однако не стоит забывать придавать им смысл работы. Воспитывать в них 

людей, переживающих за предприятие и работающих на его благосостояние. 

При проработке всех рисков проекта и заинтересованности исполнителей 

проекта в его успешности ПАО «Агрегат» может ждать увеличение 

производительности труда, однако даже если проект окажется неудачным 

вложения в него крайне минимальны, поэтому данный проект определенно 

стоит реализовать на предприятии ПАО «Агрегат» учитывая еще и тот факт 

что на предприятии в годы СССР такая практика активно проводилась и 

поднимала уровень производительности труда. 

 

3.3 Расчѐт стоимости предложений по проекту совершенствованию 

системы мотивации в ПАО «Агрегат» 

 

Произведем расчѐт стоимости предложений по проекту введения 

профессиональных мероприятий на ПАО «Агрегат» 

Начнѐм с оплаты задействованным в организации лицам, исходя из их 

должностной инструкции, в которую входит ненормированная работа, а 

также дополнительные поручения руководства. Было принято решение 

вознаградить их только по результатам и оценке эффективности внедренного 

проекта, расчет наград приведен в таблице 3.5. 
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Таблица 3.5 – Поощрение организаторам 

Должность  Поощрение 

Начальник службы по работе с 

персоналом 

40 000р 

Начальник УПЦ 35 000р 

Директор по режиму и общим 

вопросам  

45 000р 

Итого: 120 000р 

 

При успешной реализации проекта организаторам и ответственным 

лицам будет выплачен 120 000р  

Рассмотрим затраты на производство наградных элементов. 

 

Таблица 3.6 – Затраты на наградные элементы 

Элемент Затраты 

Грамота 3 рубля за единицу 

Значок 250 рублей за единицу 

Нашивка 1,50 рублей за единицу 

Итого 254,50 рублей на одного победителя 

 

Исходя из того, что на предприятии возможно собственное производство. 

То затраты сведены к минимуму. 

Рассчитаем затраты на вознаграждение работников предприятия по 

итогам победы в разработанных программах (таблица 3.7). 
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Таблица 3.7 – Затраты на вознаграждения  

Программа Награждение 

«Лучший наставник» Наставник получает 10 000р(+значок) 

Работник 5 000р(+значок) 

+2 грамоты (6р) 

+2 нашивки (3р) 

Программа проводится 3 раза в год поэтому 

траты будут в 3 раза больше 

«Лучший профессионал» 1 место – 45 000р (+нашивка+грамота+значок) 

2 место – 35 000р (+грамота) 

3 место 25 000р(+грамота) 

«Без ошибок» 35 000р (+грамота+нашивка+значок) 

Цеховые соревнования  В цехе около 100 работников поскольку 

работники получают не денежные выплаты а 

повышающий кф, то в среднем в месяц трата 

будет составлять 120 000р. 

+Премия начальнику цеха 35 000 

+Грамота в цех  

 

Таким образом мы можем рассчитать инвестиционные и 

эксплуатационные затраты предприятия для реализации нашего проекта. 

Благодаря тому что функции, руководителей прописаны в должностной 

инструкции, предприятию не придется брать дополнительные расходы на 

доплаты руководителям, разрабатывающим и модифицирующим программу 

по внедрению профессиональных соревнований на предприятие. 

Мы можем выяснить количество инвестиционных затрат на всех 

победителей в течении года. 

Таблица 3.8 – Инвестиционные затраты ПАО «Агрегат» 

Программа Затраты 

Лучший наставник 259 рублей 

Лучший профессионал 260,50 рублей 

Без Ошибок 254,50 рублей 

Цеховые соревнования 3 рубля  

Итого: 1036 рублей 

Проведя анализ инвестиционных затрат, составим бюджет 

инвестиционных затрат нашего проекта в таблице 3.9 
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Таблица 3.9 – Бюджет инвестиционных затрат программы создания 

профессиональных соревнований  

Мероприятие 07.21 08.21 Итого  

9 518 рублей 518 рублей 1036 рублей 

После рассмотрению инвестиционных затрат программы создания 

профессиональных соревнований, мы видим, что благодаря наличию на 

предприятии собственного швейного цеха, типографии, а также внесению в 

должностные инструкции руководителей наличие дополнительных заданий, 

инвестиционные затраты ПАО «Агрегат» для реализации проекта создания 

профессиональных соревнований, являются незначительными. 

Рассмотрим эксплуатационные затраты предприятия в таблице 3.10. 

Таблица 3.10 – Эксплуатационные затраты ПАО «Агрегат» 

Мероприятие  Затраты 

«Лучший наставник» 45 000 рублей 

«Лучший профессионал» 105 000 рублей 

«Без ошибок» 35 000 рублей  

«Цеховые соревнования» 755 000 рублей 

Поощрение исполнителям 120 000 рублей 

Как мы видим из расчѐта эксплуатационных затрат, самой большой 

затратой являются цеховые соревнования. Это связано с тем что поощрения 

для работников действуют в течении года, однако благодаря тому что 

программа цеховых соревнований является заменой премии по выполнению 

плана предприятия, а так же благодаря тому что этот конкурс повышает 

производительность труда работников, расходы незначительны. Для 

составления более полной картины составим бюджет эксплуатационных 

затрат в таблице 3.11 

Таблица 3.11 – Бюджет эксплуатационных затрат проекта создания 

профессиональных соревнований 

№  07.21 08.21 09.21 10.21 11.21 12.21 01.22 02.22 03.22 04.22 05.22 06.22 

20 - 150т - - - 150т - - - 150т - - 

27 - - - - - - 35т - - - - - 

33 - - - - - - - 120т 120т 120т 120т 120т 

35 - - - - - - - - - - - 120т 
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Исходя из таблицы 3.11, мы видим что финансовая нагрузка распределена 

равномерно и нет видимой сильной финансовой нагрузки. Самым затратным 

для предприятия месяцем является апрель 2022 года. Так как на этот месяц 

выпадают выплату сразу по двум конкурсам, однако финансовая нагрузка 

остается незначительной. 

Составим итоговый бюджет нашего проекта по внедрению 

профессиональных соревнований на предприятие ПАО «Агрегат» 

Таблица 3.12 – Генеральный бюджет проекта повышения мотивации 

персонала на предприятии ПАО «Агрегат» 

Месяц 

реализации 

Сумма 

инвестиционных 

затрат 

Сумма 

эксплуатационных 

затрат 

Итоговая сумма 

Июль 2021г 518 руб. - 518 руб. 

Август 2021г 518 руб. 150 000 руб. 150 518 руб. 

Сентябрь 2021г - - - 

Октябрь 2021г - - - 

Ноябрь 2021г - - - 

Декабрь 2021г - 150 000 руб. 150 000 руб. 

Январь 2022г  - 35 000 руб. 35 000 руб. 

Февраль 2022г - 120 000 руб. 120 000 руб. 

Март 2022г - 120 000 руб. 120 000 руб. 

Апрель 2022г - 270 000 руб. 270 000 руб. 

Май 2022г - 120 000 руб. 120 000 руб. 

Июнь 2022г - 240 000 руб. 240 000 руб. 

Общая стоимость проекта повышения мотивации персонала основного 

персонала ПАО «Агрегат», путем создания профессиональных соревнований 

на предприятии составляет: 1 206 036 рублей.  

Самой крупной растратой в проекте является проведение цеховых 

соревнований и вознаграждение за них, однако учитывая то, что все 

работники цехов будут стараться как можно лучше для получения победы в 

данном конкурсе, увеличение производительности труда даже на 5% покроет 

все расходы направленные на эту программу. 

Следовательно ПАО «Агрегат» может взять данную программу на 

рассмотрение так как затраты на реализацию минимальные, и предприятие не 
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рискует провести проект в убыток себе, ведь даже минимальный эффект 

перекроет потраченные предприятием средства. В ходе третьей главы была 

рассмотрена актуальная подсистема мотивации персонала на ПАО 

«Агрегат». Была разработанная усовершенствованная подсистема мотивации 

предприятия, путем внедрения программ, связанных с профессиональными 

соревнованиями. Была составлена стратегическая карта проекта, а также 

счѐтная карта проекта создания профессиональных соревнований. Были 

проанализированы риски и прописаны мероприятия на их устранение. 

Составлен план мероприятий проекта, а также рассчитан генеральный 

бюджет проекта создания профессиональных соревнований на ПАО 

«Агрегат».  Проект внедрения профессиональных соревнований — это 

проект, который способен повысить мотивацию персонала сотрудников и как 

следствие повысить показатели производительности труда. Разработанный 

проект не потребует больших финансовых вложений от предприятия. Проект 

считается эффективным и рекомендуется к реализации на предприятии.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Мотивация персонала важнейший инструмент для увеличения 

производительности труда и общего настроения предприятия. В выпускной 

квалификационной работе мы проанализировали предприятие ПАО 

«Агрегат», провели анализ сильных и слабых сторон, проверили угрозы и 

возможности предприятия.  

В ходе выполнения выпускной квалификационной работы были 

рассмотрены теоретические аспекты мотивации персонала. Был сравнен 

отечественный и зарубежный опыт мотивации персонала. 

 Был проведен организационно-кадровый аудит предприятия ПАО 

«Агрегат», в частности был проведен STEEP, SWOT, SNWанализы, а также 

построена матрица БКГ. 

Была рассмотрена краткая характеристика предприятия, в том числе и его 

основные финансовые показатели.  

На основании всех получившихся анализов стало ясно что ПАО 

«Агрегат» использует в основном материальные методы мотивации 

работников, не обращая внимания на нематериальные инструменты, стало 

ясно что предприятие нуждается в реинжиниренге системы мотивации. 

В качестве эффективного инструмента мотивации были выбраны 

профессиональные соревнования, которые при низком финансовом вложении 

в реализацию проекта смогут дать значительный толчок увеличению 

производительности труда. 

Был составлен план мероприятий и расчет стоимости реализации проекта, 

после расчета стоимости проекта, стало ясно что инвестиции которые 

потребуются предприятию для внедрения проекта будут минимальными. 

На основе полученных данных и разработанного проекта, предприятию 

ПАО «Агрегат» предлагается провести внедрение этого проекта на 

предприятии, с целью повышения мотивации на предприятии.  
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