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Целью данной выпускной квалификационной работы является разработка 

рекомендаций, направленных на повышение эффективности системы 

стимулирования труда персонала.  

Объект работы – ООО «Фортаур».  

Предмет работы – система стимулирования труда.  

Для достижения цели в работе изучены теоретические основы системы 

стимулирования персонала, изучена деятельность ООО «Фортаур», проведен 

кадровый аудит, а также проанализирована актуальная система стимулирования 

труда и даны рекомендации по повышению ее эффективности. В проекте 

приведены данные об эффективности предлагаемых рекомендаций.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ОГЛАВЛЕНИЕ 
 

  

ВВЕДЕНИЕ………………………………………………………………………. 5 

1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА…... 8 

1.1 Сущность стимулирования труда персонала……………………………. 8 

1.2 Методы стимулирования труда персонала……………………………… 16 

1.3 Анализ отечественного и зарубежного опыта стимулирования труда 

персонала………………………………………………………………………. 

 

21 

2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ АУДИТ ООО «ФОРТАУР»…………. 29 

2.1 Краткая характеристика ООО «Фортаур»………………………………. 29 

2.2 Кадровый аудит ООО «Фортаур»………………………………………... 32 

2.3 Анализ системы стимулирования труда персонала в ООО «Фортаур».. 41 

3 ПРОЕКТ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ 

ПЕРСОНАЛА…………………………………………………………………… 

 

47 

3.1 Предложения по проекту совершенствования системы 

стимулирования труда  в ООО «Фортаур»………………………………….. 

 

47 

3.2 Расчет стоимости предложений по проекту совершенствования 

системы стимулирования труда в ООО «Фортаур»………………………… 

 

54 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ………………………………………………………………….. 63 

БИБЛИОГРАФИЧЕСКИЙ СПИСОК………………………………………….. 66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 

 

ВВЕДЕНИЕ 

 

Современная бизнес-среда отличается высоким уровнем конкуренции. 

Компании зачастую борются за долю на рынке, лучших поставщиков, постоянных 

клиентов. Данные показатели позволяют бизнесу повышать свою финансовую 

эффективность, что в следствие приводит к увеличению конкурентоспособности и 

стоимости бизнеса в целом. Для того, чтобы удерживать позиции и справляться с 

конкуренцией, компании акцентируют внимание на работе с персоналом. Именно 

сотрудники компании, которые настроены на производительный и 

высокоэффективный труд, способны улучшить деятельность предприятия. В 

связи с этим последние десятилетия в менеджменте активно изучаются новые 

продвинутые подходы к управлению персоналом – его найму, обучению, 

адаптации, а также стимулированию. Важно грамотно организовать систему 

стимулирования труда персонала, поскольку затраты, закладываемые на 

реализацию данной системы, должны быть полностью оправданы с 

экономической и социальной точек зрения.  

Стимулирование труда определяется как способ вдохновения и мотивирования 

человека вести себя определенным образом с целью получения благ или 

удовлетворения определенных потребностей. Быть мотивированным и 

вдохновленным сотрудником – значит выйти за рамки служебного долга. Это 

значит делать больше, чем нужно не потому, что вам говорят, а потому, что вы 

хотите.  

Если сотрудники правильно мотивированы, это обеспечивает лучшую 

производительность, более низкий уровень пропусков работы, снижение 

количества увольнений, более высокую репутацию компании. 

Реальными активами организаций являются сотрудники и они действительно 

двигатель любой компании. Существует тенденция роста потребности компаний в 

том, чтобы персонал выполнял свою работу должным образом, а организация 

получала требуемый результат от сотрудников. Для достижения этих целей нужен 
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сотрудник, который имеет реальное желание выполнять свои обязанности, а 

также имеет стимулы для достижения требуемой цели. Работа менеджера состоит 

в том, чтобы адекватно мотивировать сотрудников. Организации хотят 

максимально использовать свои человеческие ресурсы, чтобы выигрывать в 

конкурентной борьбе. Мотивированные и целеустремленные сотрудники с 

высоким уровнем вовлеченности в работу рассматриваются как важный актив для 

организации. Актуальность выбранной темы заключается в том, что в сфере услуг 

сотрудники, мотивированные и преданные делу организации, обеспечивают 

превосходное качество для клиента. Деньги не единственный мотиватор, есть и 

другие стимулы, которые также могут служить мотиваторами. 

Объект работы – ООО «Фортаур». 

Предмет работы – система стимулирования сотрудников компании. 

Целью исследования является разработка проекта по совершенствованию 

системы стимулирования персонала в исследуемой организации. 

Для достижения цели будет необходимо решить следующие задачи: 

1. Изучить теоретические аспекты стимулирования персонала. 

2. Провести анализ системы стимулирования персонала ООО «Фортаур». 

3. Обосновать экономическую и социальную эффективность предлагаемых 

мероприятий.  

Практическая значимость выбранной темы заключается так же в том, что 

разработанные в рамках выпускной квалификационной работы предложения 

могут быть использованы в торговых организациях для стимулирования труда 

сотрудников.  

Информационную базу данной выпускной квалификационной работы 

составили научные труды отечественных и зарубежных ученых в сфере 

стимулирования труда, а также отчетные документы исследуемой организации.  

Теоретическую базу выпускной квалификационной работы составили труды 

ученых из сферы управления персоналом – А.Я.Кибанова, А.П.Егоршина, 

О.К.Миневой, Альдерфера и других. 
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В первом разделе выпускной квалификационной работы были изучены 

теоретические аспекты стимулирования труда персонала – сущность 

стимулирования, методы стимулирования, а также зарубежный и отечественный 

опыт предприятий. 

Во втором разделе выпускной квалификационной работы была более 

подробно изучена деятельность общества с ограниченной ответственностью 

«Фортаур». В рамках анализа деятельности была приведена история развития 

организации, произведен анализ основных экономических показателей в 

динамике за последние 3 года, а также организационная структура компании. 

Далее был произведен анализ внешней и внутренней среды при помощи таких 

инструментов стратегического менеджмента, как PEST-, SNW-, SWOT-анализы, а 

также анализ 5 сил Портера. Также во втором разделе был проведен кадровый 

аудит, демонстрирующий слабые стороны системы управления персоналом 

компании.  

В третьем разделе выпускной квалификационной работы была 

проанализирована система стимулирования персонала, принятая в ООО 

«Фортаур» на сегодняшний день, на основании чего были предложены 

мероприятия, направленные на ее совершенствование.  В работе также рассчитана 

стоимость предлагаемых мероприятий и ожидаемый социально-экономический 

эффект. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА 

 

1.1 Сущность стимулирования труда персонала 

 

Производительность означает «насколько хорошо работники выполняют свои 

основные предписанные обязанности в своей работе» [16]. Производительность 

сотрудников – это то, что сотрудники делают на своей работе, чтобы выполнять 

задачи, которые способствуют достижению организационных целей [17]. 

Производительность представляет собой демонстративный акт, который 

получается из навыков, знаний, компетенции поведения для достижения 

результатов работы [17]. 

Стимулирование сотрудников широко используется во всех секторах бизнеса 

сейчас. Идея мотивации происходит от латинского слова «movere», что означает 

«двигаться» [26]. Исследования определяют стимулирование и мотивацию как 

процессы, которые учитывают интенсивность, направление и настойчивость 

человека в достижении цели. Три основных компонента в определении — это 

интенсивность, направление и постоянство. Интенсивность связана с тем, как 

сильно человек старается. Тем не менее, высокая интенсивность вряд ли приведет 

к благоприятным результатам работы, если усилия не будут направлены в 

направлении, которое идет на пользу организации. Стимулирование имеет 

постоянство измерения. Это мера того, как долго человек может поддерживать 

усилия [21]. 

Стимулирование представляет собой процесс внешнего воздействия на 

работника для получения от него успешного выполнения задачи или эффективной 

работы в целом. Само слово «стимул» берет начало от латинского названия палки, 

использовавшейся для погона скота. Стимулирование персонала прямо 

воздействует на производительность компании в целом [27]. 

Стимулирование требует от менеджмента понимания потребностей 

сотрудников (рисунок 1.1).  
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Рисунок 1.1 – Составляющие процесса стимулирования 

 

Необходимость всестороннего изучения стимулирования труда продиктована 

экономической необходимостью. Можно выделить несколько видов стимулов: 

финансовые, непрямые финансовые, организационные и морально-

психологические стимулы. 

Среди компонентов затрат организации на стимулирование работников:  

1) заработная плата;  

2) бонусы;  

3) акции; 

4) участие в распределении капитала; 

5) субсидирование [23]. 

К заработной плате можно также отнести надбавки за мастерство, 

профессионализм, доплаты за работу ночью, надбавки к работе в праздничные 

дни за сверхурочную работу, компенсация за праздничные дни, 

неиспользованные дни отпуска и т. д. Бонусы – это единовременные выплаты 

работнику в виде поощрения (годовой бонус, бонус за стаж работы, бонусы за 

отсутствие пропусков работы и др.).   

Одним из важнейших мест в системе материальных денежных стимулов 

является вознаграждение. Заработная плата в долгосрочной перспективе является 

мощным стимулом для повышения производительности труда [12]. 

Поведение

Вознаграж-
дение

Потребность
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К непрямым финансовым стимулам относятся:  

1) возмещение транспортных расходов; 

2) выделение средств на питание; 

3) стипендиальная программа; 

4) переподготовка или обучение сотрудников в различных учебных заведениях 

за счет средств предприятия; 

5) организация медицинского обслуживания на предприятии или в 

специализированных учреждениях; 

6) предоставление жилья для сотрудников; 

7) воспитание и образование детей сотрудников предприятия; 

8) страхование жизни и имущества; 

9) льготные условия кредитования работников. 

К последней, третьей группе стимулирующих факторов относятся 

организационные и морально-психологические стимулы [15]. Эта группа 

стимулов связана с нематериальными способами стимулирования: 

1) изменение условий труда;  

2) творчество на рабочем месте; 

3) продвижение по службе, планирование карьеры; 

4) увеличение свободного времени у активных и творческих работников за 

счет предоставления дополнительных выходных; 

5) внедрение в практику гибкого рабочего времени; 

6) поощрение высокопродуктивных работников за счет сокращения 

продолжительности рабочей недели; 

7) создание дружеской командной атмосферы, которая поддерживает 

преданность общим целям и идеям компании; 

8) публичная оценка работы персонала лично и команды в целом; 

9) похвала, благодарность в письменной и устной форме; 

10) дисциплинарные взыскания. 
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Так же мотивацию можно разделить на внутреннюю и внешнюю мотивацию. 

Некоторые ученые определяют внутреннюю мотивацию как «положительный 

ценный опыт, который отдельный сотрудник получает непосредственно от своих 

рабочих задач». Они мотивированы, потому что им нравится выполнять реальные 

задачи или они успешно решают задачи [35]. Это факторы, порожденные самим 

сотрудником, которые влияют на его поведение определенным образом или на 

движение в определенном направлении, включают ответственность, свободу 

действий, возможности использовать и развивать навыки и способности, 

интересную и сложную работу и возможности для продвижения по службе. 

Чувства достижения, выполнения и компетентности, полученные от выполнения 

своей работы, являются примерами внутренних мотиваторов и связаны с 

«психологическими» вознаграждениями. 

Внешняя стимулирование проистекает из внешней рабочей среды к задаче и 

обычно применяется кем-то к мотивируемому человеку. Внешняя 

стимулирование связана с «осязаемыми» наградами. Сотрудники, которые 

мотивированы извне, как правило, не получают удовольствия от выполнения 

заданий, но мотивированы на то, чтобы хорошо выполнять свою работу, 

благодаря вознаграждению, оплате, продвижению по службе, похвале [13]. 

Обсуждение внутренней и внешней основы мотивации делает вывод о том, что 

стимулирование труда является многомерной концепцией. 

Именно через стимулирование персонала и на основе особенностей 

организационной культуры можно решить задачу многомерного раскрытия 

человеческого потенциала в организации. Перед рассмотрением взаимосвязи 

между стимулированием трудовой активности и повышением заинтересованности 

сотрудников и повышения производительности труда, определим понятие 

трудовой активности.  

Концепция производительности является одной из самых популярных и часто 

используемых в области управления сегодня. Он описывается как оптимальное 

использование ресурсов при производстве товаров и оказании услуг, отвечающих 
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поставленным задачам. Исследование взаимосвязи между стимулированием 

трудовой активности и производительностью оправдано, по крайней мере, по 

двум причинам. Первым фактором является быстро меняющаяся обстановка на 

рабочем месте и ее значение для молодого поколения сотрудников на 

высокооплачиваемых должностях в высокотехнологичных компаниях, которые не 

принимают традиционный подход к стимулированию сотрудников. Кто, по 

словам Сингха, оценивает работу с точки зрения ее значения в человеческой 

жизни и человеческой природе. Во-вторых, есть исследования, подтверждающие, 

что стимулирование труда является ключом к восстановлению экономики в 

стране [10].  

Таким образом, обзор теорий и эмпирических данных по основным вопросам, 

касающимся того, как усовершенствовать стимулирование, становится 

своевременным. Несмотря на то, что между мотивацией и стимулированием 

существуют некоторые отличия, для эффективного воздействия на сотрудников 

нужно понимать их потребности. 

Теории мотивации помогают менеджменту понять, что стимулирует 

сотрудников работать эффективнее, дают инструментарий для стимулирования. 

Недостаток знания о теориях мотивации может привести к мысли, что только 

денежные стимулы могут действовать на персонал. Правильная стимулирование 

влияет не только на результат работы, но и на лояльность и вовлеченность. 

Все теории мотивации могут быть разделены на содержательные и 

процессуальные. Первые теории описывают то, что мотивирует сотрудников и 

определяет их потребностей, а также целей, которые они преследуют для 

удовлетворения этих потребностей.  

Основные содержательные теории включают в себя концепцию иерархии А. 

Маслоу, двухфакторную теорию Герцберга, теорию Альдерфера и теорию 

приобретенных потребностей МакКлелланда. Процессуальные теории, наоборот, 

больше делают упор на фактический процесс мотивации. Эти теории касаются 

отношений между динамическими переменными, которые составляют 
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мотивацию, и того, как поведение инициируется, направляется и поддерживается 

[5]. 

Наиболее популярной теорией мотивации в классической литературе, 

возможно, является теория психолога Авраама Маслоу «Иерархия потребностей». 

Маслоу выделил пять уровней потребностей сотрудников: физиологический, 

потребности в безопасности и защите, социальный, потребность в уважении и 

самореализация. В соответствии с этой теорией, у людей есть много 

потребностей, которые мотивируют их на работу, и эти потребности 

организованы иерархически таким образом, что потребности более низкого 

уровня (физиологические и безопасность) должны быть удовлетворены, прежде 

чем потребности более высокого уровня (рисунок 1.2).  

 

Рисунок 1.2 – Иерархия потребностей А. Маслоу 

 

Так же, как и Маслоу, Клейтон Альдерфер в своей теории исходит из того, что 

потребности человека могут быть объединены в отдельные группы [31]. Но 

Потребность 
в самовыражении

Потребность в уважении и 
самоутверждении

Социальные потребности

Потребность в безопасности

Физиологические потребности
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считает, что существует три группы потребностей: потребности существования, 

потребности связи, потребности роста. 

Теория Маслоутакжеполучила дальнейшее развитие в теориях МакКлелланда 

и Герцберга. МакКлелланд выделил три основные потребности: достижение, 

принадлежность и власть. 

МакКлелланд утверждает, что потребности каждого человека формируются с 

получением жизненного опыта и не являются врожденными. Теория трех 

потребностей может помочь определить ключевые мотиваторы, управляющие 

сотрудниками, а затем использовать эту информацию, чтобы помочь получить 

максимальную отдачу от каждого члена команды [27]. 

Двухфакторная теория или теория мотиваторов и гигиенических факторов 

была разработана Фредериком Герцбергом в 1966 г. Мотиваторы или внутренние 

факторы, такие как стремление к достижению и продвижению, заботливое и 

внимательное отношение и получение признания, являются неотъемлемой частью 

самой работы, которой человек наслаждается в результате успешного выполнения 

задачи, обеспечения удовлетворенности работой и мотивации сотрудников 

работать усерднее. Гигиенические или внешние факторы, такие как зарплата, 

льготы и гарантия занятости, являются внешними по отношению к задаче и часто 

определяются на организационном уровне, что может привести к 

неудовлетворенности и отсутствию мотивации, если они не представлены в 

положительной степени [18]. Узонна утверждает, что одним из важных элементов 

теории Герцберга является то, что знание потребностей сотрудников может 

помочь нам мотивировать сегодняшних молодых, амбициозных и работающих на 

знаниях и технологиях работников. Учитывая тот факт, что эти работники уже 

имеют высокооплачиваемую работу, мы можем сделать вывод, что деньги или 

денежные вознаграждения сами по себе не дают достаточного стимула для 

мотивации работы. Это означает, что стимулирование работников организации 

должна выходить за рамки денежного вознаграждения. То есть только денежного 

стимулирования недостаточно [11]. 
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Виктор Врум разработал теорию ожидания (которая впоследствии была 

расширена Портером и Лоулером), основанную на убеждении, что усилия 

сотрудников приведут к положительным результатам, а результаты - к 

вознаграждениям, которые могут быть как положительными, так и 

отрицательными. Чем более позитивно вознаграждение, тем выше вероятность 

того, что работник будет мотивирован. И наоборот, чем оно более негативно, тем 

меньше вероятность того, что работник будет мотивирован работать больше [32]. 

Еще одна процессуальная теория – это теория справедливости мотивации, 

разработанная в начале 1960-х годов психологом Дж. Стейси Адамсом. Теория 

предполагает, что стимулирование человека основана на том, что он или она 

считает справедливым по сравнению с другими [36]. По сравнению с другими 

людьми, люди хотят получать справедливую компенсацию за их вклад в 

организацию. Убеждения человека в отношении того, что справедливо, а что нет, 

могут повлиять на его мотивацию, отношение и поведение, что, в свою очередь, 

повлияет на последующую работу. Согласно теории, неравенство недоплаты 

вызывает гнев и беспокойство, в то время как переплата вызывает вину. 

Наконец, теория подкрепления Б.Ф. Скиннера гласит, что поведение 

сотрудников, которое приводит к положительным результатам, будет 

повторяться, а поведение, которое приводит к отрицательным результатам, не 

будет повторяться. Следовательно, подкрепление можно рассматривать как 

стимул вести себя определенным образом. Стимулы могут быть материальными 

как деньги, и они могут быть нематериальными как одобрение или похвала. 

Подразумевается, что организации должны усиливать поведение сотрудников, 

которое приводит к положительным результатам, и препятствовать тому 

поведению, которое приводит к отрицательным результатам. Это может быть 

достигнуто путем обучения и развития персонала. 

Прежде всего, необходимо мотивировать работников для повышения их 

производительности, и существует множество финансовых и нефинансовых 

стратегий мотивации работников. Во-вторых, похоже, что не существует единого 
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общего правила, применимого к каждому обстоятельству. Различия существуют 

среди работников низшего, среднего и высшего звена с точки зрения их 

потребностей [4]. Для одних литературные источники предполагают, что 

денежное вознаграждение и надзор являются необходимыми стратегиями, прежде 

чем они смогут действовать. Другие работают лучше в атмосфере 

справедливости, справедливости, любви и поощрения. Некоторых нужно 

заставить или даже наказать, прежде чем они смогут работать [7]. 

Но все же основа мотивации сотрудников – это их материальная 

заинтересованность, которая реализуется посредством зарплаты. Однако, весьма 

важными составляющими системы стимулирования являются доплаты, бонусы и 

премии, которые могут составлять более 70% от совокупных доходов сотрудника. 

Весьма важно при материальном стимулировании учитывать также и 

психологические аспекты, которые влияют на мотивацию персонала. В 

эффективно функционирующей системе мотивации, материальные и 

нематериальные стимулы взаимно дополняют друг друга. 

 

1.2 Методы стимулирования труда персонала 

 

Стимулирование сотрудников является непростой задачей, потому что у 

каждого человека есть уникальный набор факторов, таких как ценности, 

убеждения, отношения, ожидания, опыт, личность и 

интеллектуальные качества [9]. Некоторые люди имеют сильное желание 

работать и хотят повысить свою личную ответственность, в то время как 

другие неактивны и лишены стремления. 

Основным направлением совершенствования современных систем мотивации 

труда является регулирование их оплаты труда. В то же время заработная плата 

является важнейшей частью системы оплаты труда и стимулирования труда, а 

также одним из инструментов, влияющих на эффективность работы персонала. 
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Вознаграждение должно стимулировать персонал к повышению качества 

работы, рациональное использование ресурсов с учетом сложности и 

интенсивности их трудовых затрат.  

Основной особенностью управления персоналом в настоящее время является 

возрастающая роль личности сотрудника [18]. Следовательно, необходимо 

формировать новый подход к управлению персоналом. Важно не только 

разработать политику эффективных мер стимулирования, но и создать 

философию управления персоналом. Для реализации политики должны быть 

сформированы высококвалифицированные службы управления персоналом. 

Только высококвалифицированные и заинтересованные сотрудники службы 

персонала смогут применить новые технологии в управлении персоналом. 

Совместная работа менеджмента компании и отдела управления персоналом 

должна проводится над созданием и выработкой совместных ценностей, 

социальных норм, установок поведения. И уже после этого может быть 

сформирована стимулирующая система. 

Из предыдущего раздела становится ясно, что каждый менеджер или 

руководитель должен изучать своих работников индивидуально и в целом, чтобы 

придумать адекватные меры мотивации. Это требует разработки политики для 

мотивации работников. Одна мера мотивации вряд ли сработает.  

Первым далеко идущим практическим следствием практики управления 

является применение теории Маслоу с использованием ожиданий и образа жизни 

сотрудников. Установлено, что существует существенная разница между 

потребностями более низкого уровня и потребностями более высокого уровня 

работников. По словам Маслоу, физиологические потребности в еде, одежде и 

жилье являются наиболее доминирующими в человеке, в то время как работник 

только начинает свою карьеру. На этом этапе необходимо мотивировать человека, 

достаточно вовремя выдавать ему заработную плату. На данном этапе основной 

формой мотивации является заработная плата. Если это выполняется, то 

руководство может также рассмотреть вопрос о дополнительном денежном 
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вознаграждении (например, бонусе за производительность), и это может 

мотивировать его на повышение производительности.  

Сотрудник, который не до конца удовлетворил первую потребность, теперь 

боится потерять работу (например, преждевременный выход на пенсию из-за 

плохой работы), и может быть мотивирован прилагать больше усилий и повышать 

производительность из-за этого страха. Но человек, который разумно 

удовлетворил вторую потребность, теперь хочет принятия и любви. 

Мотивировать его работать усерднее и повысить производительность труда, 

можно, например, предоставив ему доступ в «Клуб персонала», чтобы легко 

найти друзей или содействовать членству в социальных и профессиональных 

ассоциациях, субсидируемых работодателем [21]. 

Человек, который удовлетворил эту потребность в принятии, теперь ищет 

уважения, порожденного достижениями. Человек может быть мотивирован, 

получая признание. Человек, который удовлетворил эту потребность, теперь 

нуждается в самореализации. Он стремится раскрыть свой высочайший 

потенциал. Этот человек может быть мотивирован получаемыми сложными 

заданиями, которые раскрывают его ценность, дают возможности карьерного 

роста.  

Вторая стратегия мотивации работников для повышения их 

производительности - прививать культуру признательности, похвалы и признания 

за малейшее улучшение. Это подтолкнет их к дальнейшему улучшению. 

Двухфакторная теория Герцберга обеспечивает важную отправную точку для 

выработки политики мотивации работников. Существует несколько типов схем. 

Существуют такие схемы, которые признают вклад (идеи и усилия) и те, которые 

отражают результат (например, предоставление услуг) [38]. Кроме того, 

существуют схемы, в которых особое внимание уделяется просоциальному 

поведению (например, навыки общения, работа в команде и т. д.) и те, в которых 

важное место занимает получение прямой выгоды для эффективности 

деятельности организации (например, улучшение и удовлетворенность клиентов). 
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Руководство организации может разработать, внедрить и поддерживать вручение 

таких званий, как «Сотрудник года», «Департамент года» и т. д. Оценка должна 

проводиться на постоянной основе (в течение всего года) и с четко 

определенными и обнародованными критериями признания. Также важно 

сохранять схему свежей и постоянно обновляющейся. Точно так же, поскольку 

ценность такой схемы для сотрудника – это внимание, которое он получает; у 

награды должна быть церемониальная окраска, такая как общественное 

признание на собрании менеджмента или специальный наградной обед или ужин. 

Победителю могут быть вручены трофей, сертификат и даже денежная награда. С 

этим тесно связано создание хорошей репутации у работников. Это повысит 

эффективность и производительность.  

Еще одна особенность стимулирования сотрудников в том, что руководству 

организаций следует проявлять справедливость в управлении финансовыми и 

нефинансовыми стратегиями мотивации, поскольку справедливость находится в 

центре удовлетворенности работой сотрудников, мотивации и повышения 

производительности. Другими словами, руководство должно использовать 

объективные и обоснованные критерии (уровень образования, годы опыта, 

специальные навыки и т.д.) Руководство не должно игнорировать озабоченность 

работников по поводу несправедливости или несправедливости в оплате, 

продвижении по службе, графиках работы и других аспектах систем управления 

персоналом. Поэтому существует необходимость переобучения и общения с 

работником по вопросам справедливости, как того требуют обстоятельства.  

В-четвертых, теория мотивации Скиннера может быть применена 

руководством в области обучения и развития сотрудников, проектирования 

рабочих мест, надзора, контроля качества и т. д. Руководитель должен 

предоставить обратную связь, одобрение и проявить личный интерес различными 

способами, чтобы усилить желаемое поведение. 

Функция обучения и развития персонала является серьезной мотивационной 

стратегией. Участие в специальных образовательных программах, конференциях 
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и других мероприятиях по развитию помогает сотрудникам достичь 

профессионального роста, приобрести инновационные технические навыки и 

навыки принятия решений [25]. Это повысит их способность деконструировать 

задачи и вызовы, а также и подготовит их к обучению других с использованием 

самых современных методов. Это формирует привязанность к отрасли, желание 

сотрудничества, а также перспективу карьерного роста.  

Таким образом, демонстрация персоналу того, как справляться с ситуацией на 

рабочем месте, может привести к повышению мотивации. В связи с этим 

руководство должно изыскивать больше средств в годовых бюджетах для 

обучения и развития персонала.  

Пятое практическое значение – проявить личный интерес к социальной жизни 

подчиненных, поддерживая их в других аспектах их жизни вне работы. Примером 

является посещение работников, когда они больны, посещение их свадебных 

церемоний, соболезнование им, когда они скорбят и др [30]. Скорее всего, после 

такого внимания работники будут чувствовать себя довольными компанией и 

идентифицировать себя с ней. То есть руководство должно искренне 

интересоваться своими работниками и их проблемами.  

Руководство также может рассмотреть возможность гибкого рабочего 

времени, чтобы сотрудники могли сосредоточиться на своей семье или 

продолжить обучение.  

Шестой практический прием мотивации работников - бросать им вызовы. 

Задания предоставляют сотрудникам возможности для развития навыков, 

расширения знаний. Если у вас есть команды или смены, вы должны быть в 

состоянии поощрять здоровую конкуренцию (в тяжелой работе) между ними. 

Пусть каждая группа захочет превзойти другую, и это повлияет на рост 

производительности. 

Седьмой практический метод заключается в том, что менеджмент или 

супервайзеры не должны быть властными. Они не должны ругать своих 

подчиненных, а стараться исправлять их вежливо. Такая вежливость порождает 
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уважение, создает у работника чувство человечности, и он обнаруживает, что 

сотрудничает, что приводит к эффективному выполнению задач [15]. 

Восьмая практическая стратегия стимулирования работников заключается в 

расширении их возможностей: важно позволять сотрудникам проявлять 

инициативу, если она не противоречит целям компании. Хорошо влияет на 

персонал понимание, что они компетентны. 

Девятая и последняя стратегия мотивации работников заключается в том, 

чтобы не допустить процветания вражды и ревности. Вражда является одной из 

главных причин неэффективности и неподчинения и не должна поощряться.  

В современных российских компаниях широко используется практика 

негативной мотивации. Это работа сотрудников из побуждений, вызванных 

осознанием возможных неприятностей, неудобств, наказаний, которые могут 

последовать в случае невыполнения деятельности [13]. Это означает, что 

сотрудник действует из страха перед возможными неприятностями или 

наказанием и стремление их избежать. 

 

1.3 Анализ отечественного и зарубежного опыта стимулирования трудовой  

активности 

 

Исследование стимулирования труда и удовлетворенности работой говорит о 

том, что люди удовлетворены своей работой в той степени, в которой эта работа 

отвечает их потребностям, и они заинтересованы работать эффективно, чтобы 

удовлетворять свои текущие потребности. Каждый действует из-за определенных 

внутренних потребностей, которыми могут быть достижения, оценка усилий, 

саморазвитие, смысл, найденный в работе, признание, сила и т. д. 

Стимулирование интенсивности труда несет внешний характер деятельности, 

но при этом эффективность этого процесса зависит от потребностей сотрудников, 

культуры компании [19]. 
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Интересна зависимость потребностей и мотивации сотрудников от культуры 

страны, в которой находится компания. Хотя некоторые базовые структуры 

мотивации могут быть универсальными, тот факт, что культура была связана с 

мотивацией, хорошо известен [32]. Культурная система может быть определена 

как объединение людей со схожими убеждениями, обычаями, нормами.Есть 

субъективный контекст для культуры, посредством которого люди воспринимают 

реакцию на «созданную человеком часть окружающей среды или на характерный 

для группы способ восприятия ее социальной среды». В большинстве 

определений о культуре подчеркиваются созданные человеком элементы, которые 

передаются через общение, что увеличивает вероятность выживания, что 

приводит к большей удовлетворенности людей в сообществе [34]. 

Базовая связь культуры и стимулирования труда делает культурное понимание 

предметного контекста (т.е. национального уровня, регионального уровня) 

важной для исследования повышения интенсивности труда сотрудников. На 

практике транснациональные организации, пытающиеся добиться наивысшего 

уровня мотивации рабочей силы, должны понимать, что мотивирует их 

многокультурную рабочую силу, и позволять корректировать организационный 

подход. Например, нельзя предполагать, что стимулирование рабочей силы в 

Нью-Йорке будет применяться с равной эффективностью в Токио.  

Подтверждают диалектическую связь между культурой и мотивацией модели 

развития и изучения межкультурных мотивационных исследований [36]. 

Остерекер разрабатывает трихотомную модель («динамический треугольник 

мотивации»), в рамках которой культура является основополагающим элементом, 

динамически связанным как с организационной культурой, так и с 

индивидуальными тенденциями формирования индивидуального или группового 

взгляда на аспекты мотивации. Модель разработана с внутренней иерархией 

влияния - культура занимает центральное место влияния. Канфер выделяет три 

области, в которых может быть реализована теория мотивации: личностная 

основа, выбор решения и цель (саморегуляция) [37].  
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Менеджмент должен понимать культуру и психологию своих работников, если 

они хотят реализовать наиболее эффективную стратегию стимулирования. 

Например, если кто-то управляет рабочей силой, которая высоко ценит такие 

аспекты «качества жизни», как свободное время и время в семье, попытка 

повысить мотивацию за счет повышения заработной платы может фактически 

привести к обратным результатам. Плохая стратегия мотивации, не учитывающая 

культурный аспект, имеет реальный риск на самом деле снизить общую 

мотивацию, что ведет к поведению, которое может снизить производительность 

В России некоторые компании применяют зарубежные практики мотивации 

труда, но не всегда они являются эффективными, так как любая система 

стимулирования должна быть адаптирована как к особенностям организации 

конкретного предприятия, так и к особенностям российских рыночных условий. 

Поэтому, используя зарубежный опыт, необходимо создать эффективную систему 

стимулирования, адаптированную к российским условиям. Из всех мировых 

моделей систем мотивации труда можно выделить как наиболее характерные 

японскую, американскую, французскую, британскую, немецкую и шведскую 

модели (таблица 1.1). 

 

Таблица 1.1 –Особенности формирования мотивации в иностранных моделях 

мотивации 

Страна Факторы стимулирования 

труда 

Отличительные черты 

стимулирования труда 

Япония Профессиональные навыки 

Возраст 

Опыт 

Продуктивность 

«Пожизненный» найм 

Единовременное пособие при 

выходе на пенсию 

США Поощрение 

предпринимательского 

видения 

Качество работы 

Высокая квалификация 

Сочетание элементов сдельной и 

временной систем 

Участие в распределении 

прибыли 

Бонусы за бесперебойную работу, 

длительную эксплуатацию 

оборудования и инструментов 

Система двойных ставок 
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Окончание таблицы 1.1 

Страна Факторы стимулирования 

труда 

Отличительные черты 

стимулирования труда 

Франция Квалификация 

Качество работы 

Количество 

рационализаторских 

предложений 

Уровень мобилизации 

Индивидуализация оплаты труда 

Оценка труда сотрудников с 

точки зрения профессиональных 

навыков, производительности 

труда, качества работы, 

соблюдения правил безопасности, 

этики производства 

Инициатива 

Дополнительные бонусы 

Великобритания Уровень дохода Участие в распределении 

прибыли 

Акции 

Доля в капитале 

Германия Качество Стимулирование труда 

Социальные гарантии 

Швеция Политика солидарной 

заработной платы 

Дифференцированная налоговая 

система и система льгот 

Сильная социальная политика 

 

Японская модель характеризуется ростом производительности труда по 

отношению к росту уровня жизни населения, в том числе уровня заработной 

платы. Система стимулирования труда строится с учетом трех факторов: 

профессионального мастерства, возраста и стажа работы. Размер заработной 

платы зависит от этих факторов на тарифной сетке [14]. С его помощью зарплата 

определяется как сумма выплат по трем разделам: возраст, стаж работы, 

квалификация и квалификация, характеризуются категорией и уровнем. Таким 

образом, использование ставки труда включает в себя возможность 

автоматического роста заработной платы вне связи с повышением квалификации 

и трудового вклада работника. Это повышает мотивацию к работе, в этом случае 

напрямую зависит от результатов работы. 

Концепция (теория мотивации бездефектного труда) была также разработана в 

1962 году в Токио [33]. В ее основе лежат принципы деятельности кружков 

качества: 



26 

 

- активизация поведения человека и его интеллектуальной деятельности в 

условиях работы в группе людей, а не самостоятельно; 

- количественное ограничение числа работников кружка (3-13 человек); 

- добровольность вхождения в кружок; 

- работа непосредственно на рабочем месте, в привычной рабочей обстановке 

и атмосфере; 

- формулирование задач и проблем как составная часть деятельности 

производственной группы; 

- принцип бездефектного труда («личное клеймо», личная ответственность 

участка и т. п.); 

- соревновательный характер групп; 

- наличие системы поощрений; 

- политика взаимного обучения, обогащения знаниями. 

Как корейские, так и японские руководители признают поддержание и 

повышение мотивации сотрудников важной проблемой управления для 

обеспечения высокой корпоративной эффективности и удовлетворенности 

работой сотрудников. Японцы признают «повышение заработной платы и 

премий» и «возможности и скорость продвижения по службе и карьерного роста» 

в качестве сильных мотивационных факторов. «Дополнительные льготы» и 

«хорошие человеческие отношения и общение на рабочем месте» являются для 

них серьезными гигиеническими факторами. Другими словами, мотивационный 

фактор двухфакторной теории Герцберга — это то, что мотивирует японцев, в то 

время как это является гигиеническим фактором для корейцев [40]. 

Количественные исследования мотивации рабочей силы Японии являются 

областью, которая была недостаточно представлена в литературе. Имеющиеся 

исследования имеют тенденцию следовать закономерно предсказуемым моделям, 

основанным на тенденции принимать однородные коллективные образцы для 

Японии, которые традиционно поощряют групповые стимулы по отношению к 

индивидуальным вознаграждениям [39]. 
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В отличии от японской модели американская модель основана на 

социокультурных особенностях нации и показывает высокий уровень 

экономического благосостояния. В США система стимулирования основана на 

оплате труда. Гибкость системы обеспечивается периодическими оценками 

работников, на основании которых устанавливается уровень оплаты труда 

работников за последующий период. Также применяется система оплаты труда, и 

отмечается, что увеличение зависит не столько от объема производства, сколько 

от роста квалификации и количества профессий, которые были освоены. 

Американские сотрудники мотивированы оплатой труда, продвижением по 

службе. Полное признание на рабочем месте занимает первое место по важности 

среди сотрудников США, «хорошая заработная плата» также является 

мотивирующим фактором для сотрудников США. Американские сотрудники 

также считают интересную работу мотивирующим фактором в настоящее время, 

и продвижение по службе и рост также относительно важны. При рассмотрении 

истории психологии труда в США в начале века оплата труда считалась основным 

стимулом, социальные отношения и удовлетворенность работой вышли на 

первый план в 1930-х годах, а интересные задачи на работе не были важны как 

переменная мотивации вплоть до 1950-х годов [38]. Разница в моделях мотивации 

США и Японии исходит во многом из-за разных концепций качества. Во многом 

взгляды менеджмента США и Японии прямо противоположны, а значит разнятся 

и подходы в стимулировании сотрудников [40]. 

Французская модель мотивации труда характеризуется широким спектром 

экономических инструментов. В политике заработной платы французских фирм 

есть две тенденции: индексация заработной платы в зависимости от 

прожиточного минимума и индивидуализация заработной платы. Преимущество 

французской модели мотивации заключается в том, что она оказывает сильное 

стимулирующее влияние на эффективность и качество труда. Он служит 

фактором саморегулирования размера фонда оплаты труда. 
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Выводы по разделу  

 

Сотрудники являются ключевой движущей силой любой организации, которая 

прилагает бесконечные усилия для претворения в жизнь решений компании с 

целью достижения целей организации. Следовательно, сотрудники 

рассматриваются как жизненно важный ресурс организации, и вопрос мотивации 

сотрудников стал неотъемлемой частью кадровой политики организации. 

Стимулирование – это то, что заставляет» людей выбирать конкретную 

работу, оставаться на этой работе и усердно работать. Теории мотивации 

предполагают, что люди имеют тенденцию быть мотивированными с помощью 

намерения, направленного на удовлетворение их неудовлетворенных 

потребностей, то есть они прикладывают усилия, пытаясь удовлетворить свои 

потребности. Люди мотивированы тем, что удовлетворяют различные виды 

потребностей. Потребности зависят от многих факторов: от личности человека, 

ситуации, организации, характера работы, образования, опыта сотрудников и др. 

Тем не менее, современные теоретики не фокусируются только на концепции, 

основанной на потребностях, но также подчеркивают важность долгосрочных 

целей, чувства справедливости, ценностей и самих сотрудников. Однако, и 

традиционные, и современные теории мотивации признают значимость 

мотивации работника на рабочем месте.  

В итоге важное управленческое значение этого исследования заключается в 

том, что если организации хотят поддерживать высокую производительность, 

руководство должно уметь понимать ключевые теории и стратегии 

стимулирования в управлении своими человеческими ресурсами. Только таким 

образом они смогут понять своих сотрудников и их различные экономические, 

или физиологические, социальные и психологические проблемы и сформировать 

эффективные способы достижения желаемого уровня производительности. 

Хорошая оплата труда, продвижение по службе, признание, благоприятная 

рабочая среда, справедливость и другие аспекты систем управления персоналом 

важны для повышения мотивации, удовлетворенности работой и повышения 

производительности. То есть деньги – это не центр системы стимулирования, 
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когда речь идет о стимулировании определенной категории сотрудников. 

Неденежные вознаграждения являются важной практикой в организациях по 

всему миру с поразительными результатами. 

Учитывая зарубежный опыт стимулирования персонала, возможно применить 

некоторые практики мотивации на российских предприятиях социального 

сектора, например, такие как индивидуальный подход, дифференциацию, 

постоянный мониторинг изменений. 
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2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ АУДИТ ООО «ФОРТАУР» 

 

2.1 Краткая характеристика ООО «Фортаур» 

 

ООО «Фортаур» был основан 8 мая 2010 года и уже не первый год является 

официальным дистрибьютором ведущих заводов – производителей 

межкомнатных и металлических дверей, профнастила и строительно-отделочных 

материалов. Благодаря опыту успешных продаж и хорошему знанию рынка 

строительных услуг мы смогли улучшить жизнь наших клиентов в кротчайшие 

сроки. Торговый Дом «Фортаур» предлагает только сертифицированную 

продукцию, гарантируя при этому уровень сервиса и своевременные поставки. 

Мы поставляем товар по приемлемым ценам, благодаря прямым контрактам с 

производителями и быстрому товарообороту, предоставляем максимум услуг, 

поэтому нашим клиентам не придется обращаться в другие компании. 

Цель компании: «Улучшить качество жизни и уют наших клиентов, предоставляя 

отличные товары и сервисы, и стать успешной и быстро развивающейся 

компанией на территории Евразии!» 

Направлениями деятельности компании являются: оптовые и розничные 

продажи профнастила, металлочерепицы и сайдинга, межкомнатных, 

металлических дверей и множества других строительно-отделочных материалов. 

География продаж обширна, поскольку организация тесно сотрудничает со 

многими строительными компаниями Костаная и Костанайской области. 

Благодаря большим объемам поставок ООО «ФОРТАУР» может предлагать 

своим клиентам выгодные цены и широкий ассортимент товаров для 

качественного строительства и ремонта. 

К основным преимуществам деятельности компании можно отнести 

следующее: 

- Комплексная продажа стройматериалов для строительства и ремонта. 



31 

 

- Индивидуальный подход к каждому клиенту. 

- Конкурентоспособные цены на стройматериалы. 

- Гарантийные обязательства на все виды проводимых компанией работ. 

- Помощь в калькуляции и выборе стройматериалов. 

- Высокопрофессиональная команда сотрудников. 

- Квалифицированные менеджеры магазина Фортаур всегда готовы провести 

подробные консультации по каждому заинтересовавшему Вас виду товаров. 

У ООО «Фортаур» сформулирована миссия: «Если вас интересует 

качественный сервис и низкие оптовые цены, то выбор очевиден – ООО 

«ФОРТАУР». Мы всегда рады новым партнёрам!» 

Далее предлагается проанализировать организационную структуру ООО 

«Фортуар». Схема организационной структуры управления ООО «Фортаур» на 

рисунке 1.1. 

 

Рисунок 1.1 – Организационная структура управления ООО «Фортаур» 
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По данным рисунка 1.1 видно, что в прямом подчинении генеральному 

директору находятся коммерческий директор, финансовый директор, заместитель 

директора по снабжению. Коммерческий директор руководит администратором и 

менеджером по продажам.  

В таблице 2.1 представлены основные критериальные показатели деятельности 

ООО «Фортаур». 

 

Таблица 2.1 – Основные критериальные показатели ООО «Фортаур» 

Показатель  

 

2018 

год 

2019 

год 

2020 

год 

Отклонени

е 

1. Выручка, тыс.руб. 248 350 253 642 215 388 86,7% 

2. Себестоимость, тыс.руб. 121 782 114 373 120 713 99,1% 

3.Чистая прибыль, тыс.руб. 84 474 85 292 76 244 90,3% 

4. Рентабельность 0,38 0,35 0,34 - 

5. Доля постоянных клиентов, % 81,3 76,7 72,1 - 

6. ССЧ, чел 148 143 135 91,2% 

7. .Выручка, тыс. руб./чел. 1 678,0 1 773,7 1 595,5  95,0 

8. Фонд заработной платы, тыс. руб. 6 822,8 6 835,4 6 655,5 97,5 

9. Текучесть кадров, % 20,3 23,1 34,0 - 

 

 

Таким образом, можно наблюдать определенные тенденции развития 

организации. Например, в динамике за 3 года снижается выручка от реализации 

продукции организации. В соответствии с этим, прибыль организации также 

снижается.  

Важным показателем деятельности является так же и то, что текучесть 

персонала увеличилась более, чем в 2 раза за последние 3 года.  
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Таким образом, можно сказать, что для деятельности организации характерно 

снижение выручки, которое связано с текучестью персонала. Данные тенденции 

негативно влияют на деятельность ООО «Фортаур» и впоследствии могут нанести 

существенный финансовый урон.  

 

2.2 Кадровый аудит ООО «Фортаур» 

 

Далее в рамках выпускной квалификационной работы необходимо более 

детально изучить состав и структуру персонала компании, чтобы более наглядно 

продемонстрировать имеющуюся проблему. 

Среднесписочная численность персонала в динамике за 3 года представлена в 

таблице 2.2. 

 

Таблица 2.2 — Среднесписочная численность персонала 2018—2020 г. 

Год Списочная численность персонала, чел. 

2018 124 

2019 120 

2020 116 

 

Графически данные таблицы можно представить на рисунке 2.2. 

 

Рисунок 2.2 – Динамика изменения ССЧ, чел. 
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Исходя из данных таблицы  и рисунка видно, что численность работников в 

2020  г. сократилась на 4 чел. по сравнению с 2018  годом и на 8 по сравнению с 

2018 годом. 

Кадровый состав сотрудников представлен в таблице 2.3. 

 

Таблица 2.3 – Кадровый состав, 2018-2020 г. 

Показатели Категории 
Год 

2018 2019 2020 

по качественному 

составу 

мужчины 49% 49% 52% 

женщины 51% 51% 48% 

по возрастным 

группам 

до 30 лет 42% 39% 41% 

от 31 до 40 лет 19% 21% 22% 

от 41 до 50 лет 20% 21% 22% 

от 51 до 55 лет 15% 14% 13% 

старше 55 лет 4% 4% 2% 

по уровню 

образования 

высшее 30% 34% 37% 

среднее профессиональное 65% 64% 62% 

среднее общее 5% 2% 1% 

по 

профессионально

й категории 

 

руководители 1% 1% 1% 

рабочие 14% 12% 11% 

специалисты 85% 87% 88% 

 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что структура персонала 

качественно в динамике за последние 3 года менялась незначительно. Далее для 

наглядной презентации данных кадрового аудита предлагается изучить графики, 

связанные со структурой персонала по полу, возрасту, уровню образования и 

категории.  

Структуру персонала по полу представим на рисунке 2.3. 
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Рисунок 2.3 – Состав персонала по полу, % 

 

По данным рисунка можно сделать вывод, что в ООО «Фортаур»  работает 

примерно одинаковое количество мужчин и женщин. 

Структуру персонала по возрасту представим на рисунке 2.4. 

 

 

Рисунок 2.4 – Структура персонала по возрасту, % 
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По возрастному составу преобладают лица до 30 лет, что говорит о том, что в 

компании реализуется программа поддержки молодых специалистов. 

Структура персонала по уровню образования представлена на рисунке 2.5. 

 

 

Рисунок 2.5 – Структура персонала по образованию, % 

 

По данным 2020 г. 37 % сотрудников имеют высшее образование. По 

сравнению с предыдущим годом показатель вырос на 3 %, это говорит о том, что 

работники компании заинтересованы в саморазвитии и повышении 

профессионального уровня. 

Далее представим структуру персонала по категориям (рисунок 2.6). 

 

 

Рисунок 2.6 – Структура персонала по категориям, % 
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По данным рисунка можно сделать вывод о том, что в динамике за 3 года 

увеличилась доля рабочих, которые составляют основную долю персонала 

организации и заняты непосредственно производством ООО «Фортаур». 

Для характеристики движения рабочей силы рассчитаем следующие 

коэффициенты: 

 оборота по приёму = принято работников всего /среднесписочная 

численность работников. 

 оборота по выбытию = уволено работников всего /среднесписочная 

численность работников. 

  коэффициент текучести = уволено работников (по субъективным причинам) 

/среднесписочная численность работников. 

 

Таблица 2.4 — Сведения о движении кадров 2018—2020 г. 

2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Принято Уволено Принято Уволено Принято Уволено 

6 10 9 13 8 16 

Коэффициент оборота по приёму 

5,8 7,5 6,9 

Коэффициент оборота по выбытию 

9,5 10,8 13,8 

Коэффициент текучести 

8,6 8,3 13,8 

 

Таким образом, в динамике за 3 года наблюдается рост текучести персонала. 

Для более подробного анализа причин приведем данные по структуре 

увольняемых сотрудников – категория и стаж работы.  

Динамику изменения коэффициентов, демонстрирующих движение персонала, 

представим на рисунке 2.7. 
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Рисунок 2.7 – Динамика изменения показателей движения персонала 

 

По данным динамики можно заметить, что за последние три года наблюдается 

тенденция к увеличению коэффициента текучести, что свидетельствует о 

недостаточно эффективной системе управления персоналом.  

Структура увольняемых сотрудников по категориям представлена на рисунке 

2.8. 

 

Рисунок 2.8 – Структура увольняемых по категориям, % 
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По данным рисунканаглядно заметно, что увольняемые сотрудники 

преимущественно являются специалистами. В ООО «Фортаур» это 

преимущественно менеджеры по продажам. Данная категория играет 

колоссальную роль в развитии ООО «Фортаур». От работы менеджеров по 

продажам в компании зависит уровень прибыльности, репутация компании на 

рынке. В связи с этим особое внимание важно уделять мониторингу менеджеров 

по продажам, а также отслеживать основные тенденции на рынке, следить за 

актуальностью заработной платы и ее конкурентоспособностью, а также 

компенсационным пакетом. 

 Далее представим структуру увольняемых сотрудников по стажу работы 

(рисунок 2.9). 

 

 

Рисунок 2.9 – Структура увольняемых по стажу работы, % 

 

На основании представленных данных можно сделать вывод о том, что больше 

всего увольняемых сотрудников приходится на группу сотрудников до 3 месяцев.   

Имея данные о том, что в ООО «Фортаур» в динамике за 3 года растет 

текучесть персонала среди специалистов со стажем до 1 года, появляется 
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необходимость провести опрос удовлетворённостью трудом среди менеджеров по 

продажам (рисунок 2.10). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.10 – Результаты опроса удовлетворенностью трудом 

 

По данным рисунка можно отметить, что наибольшую удовлетворенность у 

производственного персонала ООО «Фортаур» вызывает стиль руководства, а 

также климат в коллективе. Это позитивная тенденция, которая свидетельствует о 

слаженной работе коллектива, а также высоком качестве работы руководителей 

организации. Данный факт отчасти также может быть стимулирующим для 

персонала, если учитывать, что условия труда являются комфортными, а базовые 

потребности сотрудников удовлетворены.  Однако следует отметить, что большая 

половина рабочих в организации не довольны условиями компенсации труда. Это 

может негативно влиять на их производительность, а также быть одной из причин 

текучести персонала.  
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Далее предлагается изучить динамику изменения заработной платы 

сотрудников ООО «Фортаур» (рисунок 2.11). 

 

 

Рисунок 2.11 – Динамика изменения заработной платы, руб. 

 

По данным рисунка 2.11 можно сделать вывод, что в динамике за последние 3 

года наибольшие изменения демонстрирует заработная плата руководителей. В 

динамике 2018-2020 гг. заработная плата руководителей возросла на 7,9%. В то 

же время заработная плата специалистов практически находится в стагнации – 

продемонстрировала рост лишь на 2,9%. Это является негативным трендом и 

доказывает имеющиеся проблемы с компенсацией труда сотрудников именно 

категории специалистов.  

Таким образом, исследование системы управления персоналом в ООО 

«Фортаур» выявило, что организации требуется доработка системы 

стимулирования персонала. 
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2.3 Анализ системы стимулирования труда персонала в ООО «Фортаур» 

 

Насколько бы динамична ни была система управления персоналом компании в 

обычных условиях, в условиях кризиса гибкость и динамичность - главные 

требования к системе управления персоналом. Она должна позволять очень 

быстро перестраивать организационно-штатные структуры и проводить 

необходимые мероприятия, как высвобождая значительное количество персонала, 

так и быстро подбирая необходимый персонал, и, что не менее важно, очень 

быстро вводить его в строй. 

На рисунке 2.12 представим анализ причин увольнения сотрудников ООО 

«Фортаур». 

 

 

Рисунок 2.12 – Причины увольнений сотрудников, % 

 

На основании рисунка можно сделать вывод о том, что большинство 

сотрудников в компании увольняются по причине низкой оплаты труда. Однако 

необходимо также понимать, что именно в системе стимулирования труда 

персонала было бы наиболее привлекательно для сотрудников. 
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Опрос на предмет уточнения наиболее интересующих сотрудников стимулов 

представим на рисунке 2.13. 

 

Рисунок 2.13 – Предпочитаемые методы стимулирования труда 

 

На основании проведенного опроса можно сделать вывод о том, что для 

сотрудников ООО «Фортаур» является наиболее важной возможность оценки 

личного вклада в общую эффективность организации, а также индивидуальные 

KPI вместно актуальных командных. Сотрудники также проявили интерес к 

возможности иметь полюс добровольного медицинского страхования.  

Далее, разрабатывая новую систему стимулирования сотрудников в ООО 

«Фортаур», необходимо учитывать результаты проведенного опроса с тем, чтобы 

новые меры стимулирования оказались актуальными для сотрудников 

организации. 

Далее построим систему материального стимулирования, которая в данный 

момент существует на ООО «Фортаур» (рисунок 2.14) 
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Цель Повысить удовлетворенность трудом 

Задачи 1) Формирование системы коллективных премий и условий, за 

которые они выплачиваются; 

2) Обеспечить необходимые условия для установки оборудования 

в заданные сроки 

 

 

 

  

 

 

Рисунок 2.14 – Существующая система стимулирования в ООО «Фортаур» 
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также различные выплаты за время, отработанное в выходные либо праздничные 

дни и в ночное время.  Данная форма оплаты труда является не совсем 

эффективной, так как премия выплачивается всему отделу, несмотря на вклад 

каждого работника. Что только демотивирует работника, кроме того, премии 

несоизмеримы с результатами работы, с производительностью работников. 

Рассмотрим условия выплаты премий: 

- Работникам выплачивают вознаграждения в виде премий за то, что в течение 

7 дней не поступит повторного звонка от клиентов из-за возникновения 

ошибок или неполадок; 

- Устранение повреждений у клиента в контрольные сроки; 

- Процент повторных обращений от клиента; 

- Выполнение плана продаж. 

Система вознаграждений применяется для всего коллектива в целом, нельзя 

выделить конкретного работника и его премировать или депремировать, не 

оценивается личный вклад каждого работника и его личная эффективность, 

вследствие этого нивелируется вклад каждого сотрудника в общий результат, что 

является демотиватором для эффективно работающих работников. 

Также в компании предоставляют полюс дополнительного медицинского 

страхования. Этот полюс включает все необходимое для профилактики и 

поддержания здоровья сотрудника. Недостатком в данной системе на 

предприятии является отсутствие задач, которые должен выполнить процесс. И 

это большой минус, так как цель никогда не будет выполнена, если нет четко 

поставленных задач. То есть система не эффективна. Критерии эффективности не 

учитывают то, насколько удовлетворены работники условиями труда, насколько 

они вовлечены и лояльны, также важным критерием будет являться, то как 

удовлетворены и сами клиенты, ведь миссия компания гласит, то что компания 

пытается удовлетворить потребности потребителей. 
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Из этого следует, что нужно внести поправки в систему премирования, 

проанализировать данные и ввести правильную, эффективную систему премий. 

Если рассмотреть существующую систему материального стимулирования, то 

можно увидеть, что задачи отсутствуют, что не является эффективным, кроме 

того, технологии являются нерезультативными, они, наоборот, демотивируют 

работников.  

 

Выводы по разделу 

 

Во втором разделе была рассмотрена деятельность компании ООО «Фортаур», 

выявлены основные технико-экономические показатели, которые имеют 

отрицательную динамику, так например видно, что с каждым годом выручка от 

реализации услуг уменьшается, связано это с тем, что клиенты не удовлетворены 

работой менеджеров по продажам. Также, можно говорить о том, что 

производительность персонала также имеет отрицательную динамику, связано это 

с тем, что сотрудники не мотивированы, существующая система материального 

стимулирования неэффективна. Среди увольняющихся сотрудников большинство 

– менеджеры по продажам, от которых зависит уровень прибыльности, репутация 

компании на рынке. На данный момент в компании не уделяется значительное 

внимание грамотной организации труда менеджеров по продажам, а также их 

уровню компенсации. 

Был проведен анализ причин увольнения сотрудников, согласно которому 

большинство увольняющихся покинули компанию в связи с недостатками 

системы компенсаций. Также был проведен опрос на предмет интереса к тем или 

иным методам стимулирования труда. Для сотрудников ООО «Фортаур» является 

наиболее важной возможность оценки личного вклада в общую эффективность 

организации, а также индивидуальные KPI вместно актуальных командных.  
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Сотрудники также проявили интерес к возможности иметь полюс 

добровольного медицинского страхования. Среди отмеченных недостатков 

особое внимание следует уделить тому факту, что система вознаграждений 

применяется для всего коллектива в целом, вследствие этого нивелируется вклад 

каждого сотрудника в общий результат, что является демотиватором для 

эффективно работающих работников. 

Таким образом в данном параграфе, после анализа существующей системы, 

выявления слабых сторон, нужно перейти к разработке новой системы, которая 

будет содержать задачи, необходимые для выполнения цели, критерии, которые 

будут оценивать систему многогранно, новые эффективные технологии. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 

 

3 ПРОЕКТ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ 

ПЕРСОНАЛА 

 

3.1 Предложения по проекту совершенствования системы стимулирования 

труда  в ООО «Фортаур» 

 

В этом параграфе будут рассматриваться предложения, которые следует 

внести в систему материального стимулирования, используя эффективный 

контракт, так как в прошлом пункте была рассмотрена существующая система, 

мы учтем ее недостатки и спроектируем новую систему (рисунок 3.1). 

Цель Повысить уровень продаж в компании на 5% путем совершенствования 

системы стимулирования персонала   

Задачи 1. Разработать эффективный контракт для менеджеров по продажам; 

2. Повысить коэффициент лояльности и удовлетворенности сотрудников; 

3. Повысить коэффициент вовлеченности сотрудников; 

4. Повысить коэффициент производительности труда; 

5. Понизить количество рекламаций и неудовлетворенность клиентов. 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Усовершенствованная система стимулирования в ООО «Фортаур» 

Субъекты 

 

 

Линейные 

руководители, Отдел 

УП 

 

Объекты 

Менеджеры по продажам 

Критерии 

1. Производительность персонала 

2. Коэффициент удовлетворенности клиентов  

3. Коэффициент вовлеченности работников  

4. Процент брака  

5. Коэффициент лояльности работников  

6. Коэффициент текучести сотрудников  

7. Процент сотрудников, достигших KPI  

Технология 

1. Выдача полюса дополнительного медицинского страхования. 

2. Внедрение эффективного контракта. 

3. Введение системы KPI. 

4. Оценка личной эффективности работника. 
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 Теперь детально рассмотрим, какие показатели будут входить в эффективный 

контракт, как он будет разрабатываться, и за что будут начисляться доплаты. 

Алгоритм введения эффективного контракта: 

1. Издание положения и приказа о внедрении эффективного контракта для 

менеджеров по продажам; 

2. Определение показателей и критериев для менеджеров по продажам, по 

которым будут осуществляться выплаты; 

3. Создание системы выплат за достижения KPI; 

4. Уведомление за 2 месяца об изменениях в трудовом договоре и заключение 

дополнительного соглашения с менеджерами по продажам. 

 Далее следует составить перечень KPI, за которые будут начисляться выплаты 

работникам, в этой системе будем использовать:  

- Бизнес-KPI - периодически рассчитываемые показатели, характеризующие 

эффективность и результативность выполнения работником или группой 

работников своих основных должностных обязанностей, носящих регулярный 

характер; 

- Корпоративные KPI – периодически рассчитываемые показатели, 

характеризующие эффективность и результативность работы 

Макрорегионального филиала, Регионального филиала или Общества в целом с 

точки зрения заинтересованных сторон (инвесторов, акционеров). 

- KPI – периодически рассчитываемые ключевые показатели эффективности 

деятельности работника, группы работников, отдельных структурных 

подразделений, а также всего Общества в целом, используемые для определения 

степени достижения цели бизнес-процесса путем сопоставления фактических 

результатов с целевым значением или с соответствующими данными прошлого 

периода. 

- Оценка личной эффективности – интегральный показатель, 

характеризующий результативность работника, своевременность и качество 
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выполнения поручений руководителя, проявление инициативы, вклад в 

результаты деятельности подразделения и соблюдение ценностей Общества.  

Кроме того, не стоит забывать, что, когда в компании внедряется новый 

проект, существуют факторы, которые могут, как и сопутствовать реализации 

проекта, так и наоборот препятствовать, поэтому нужно определить движущие и 

сдерживающие силы проекта, с помощью поля сил, разработанного К.Левиным 

(рисунок 3.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Поле сил К.Левина 

Совершенствование системы стимулирования персонала 
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оплаты труда, как 

следствие повышение 

эффективности 

работников 
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После проведенного анализа поля сил, можно сделать вывод о том, что вес 

движущих сил составляет 19, а вес сдерживающих сил – 10, это означает что, 

проект имеет хорошую перспективу. 

Также следует понимать, что реализация любых проектов сопровождается 

рисками, которые могут сильно повлиять на успешность проведения проекта, 

поэтому нужно их выявить и понимать, как можно их нейтрализовать (таблица 

3.1). 

 

Таблица 3.1 – Риски проекта стимулирования труда персонала 

Риски Характеристика риска Вероятность  Сила  Влияние 

Субъективная 

оценка 

клиента 

Так как KPI сотрудника связаны 

с количеством рекламаций, с 

удовлетворенностью клиентов, 

они могут необъективно оценить 

работника, что вызовет его 

недовольство 

0,3 4 1,2 

Большие 

временные 

затраты 

Проект связан с составлением 

дополнительных соглашений 

для всего производственного 

персонала, это может усложнить 

внедрение проекта, так как 

требуется подпись каждого 

сотрудника, а он может 

отсутствовать в это время 

0,3 3 0,9 

Риск потери 

ключевых 

сотрудников 

из проектной 

команды 

Возможна потеря сотрудника 

организующего и 

ответственного за проект 

вследствие увольнения или 

перехода в другую организацию 

0,5 8 4 

Нарушение 

сроков 

проекта 

Неправильно распланированный 

проект, несоблюдение сроков, 

приведет к тому, что 

понадобятся дополнительные 

денежные затраты 

0,1 5 0,5 
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После того, как рассмотрены риски, вероятность их наступления и сила 

влияния, нужно определить зону толерантности, построив карту рисков (рисунок 

3.2). 

Вероятность 

проявления 

Сила влияния 

1 3 5 7 9 

0,9 0,9 2,7 4,5 6,3 8,1 

0,7 0,7 2,1 3,5 4,9 6,3 

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

3,5 

4,5 

0,3 0,3 

 0,9 

1,5 2,1 2,7 

0,1 0,1 0,3 

0,5 

0,7 0,9 

 

 Рисунок 3.2 – Карта рисков 

 

Из рисунка видны все риски, которые могут нести негативные последствия для 

реализации проекта, поэтому нужно знать, как ими управлять, для этого нужно 

сформировать перечень мероприятий по управлению рисками. 

Риск 1. Субъективная оценка клиента, когда менеджер по персоналу будет 

рассчитывать доплаты для сотрудников, может встретиться такой показатель, как 

количество рекламаций от клиентов, нужно понимать, что клиент может 

необъективно оценить работника организации, поэтому не следует слишком 

заострять внимание на данном показателе, учитывать его, но не делать упор. 

Риск 2. Риск, связанный с большими временными затратами, так как требуется 

подготовка документов, для того чтобы минимизировать этот риск, нужно 

сформировать так работу с документами и их подписью, чтобы не затрачивалось 

дополнительного времени, ведь временные затраты несут за собой денежные 

затраты, следует не затягивать с подписью дополнительных соглашений, в 

которых будут указывать изменения, произошедшие в трудовом договоре. 

R 4 

R 3 

R 2 R 1 
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Риск 3. Риск потери ключевых сотрудников из проектной команды, чтобы 

такого не случилось, нужно провести исследование, суть которого, в том, чтобы 

выяснить насколько работники, организующие проект удовлетворены своей 

работой, затем вывести отчет и проводить соответствующую профилактическую 

работу. 

Риск 4. Нарушение сроков проекта, чтобы минимизировать данный риск 

нужно детально разработать план мероприятий по срокам, назначить 

ответственных, которые будут вести контроль. 

После того, как предложены мероприятия по минимизации рисков, следует 

составить детальный план мероприятий работ, сроков и ответственных за эти 

работы (таблица 3.2). 

 

Таблица 3.2 – План мероприятий проекта  

№ Мероприятие Начало Длит-ть, 

дни 

Ответственные 

1 Анализ экономических 

показателей  

01.07.21 9 Финансовый 

директор, внешний 

аудитор 

2 Кадровый аудит 10.07.21 10 Начальник отдела 

кадров 

3 Определение слабых сторон 20.07.21 5 Начальник отдела 

кадров 

4 Анализ опыта стимулирования 

персонала 

25.07.21 30 Специалист по 

кадрам 

5 Сравнение динамики 

производительности труда и 

зарплатоемкости  

25.08.21 5 Финансовый 

директор, внешний 

аудитор 

6 Составление плана работ по 

проекту 

01.09.21 4 Начальник отдела 

кадров 

7 Определение ответственных  05.09.21 5 Начальник отдела 

кадров 

8 Подготовка презентации для 

руководителя 

10.09.21 10 Начальник отдела 

кадров 

9 Получение согласия от 

руководителя 

20.09.21 10 Начальник отдела 

кадров 

10 Издание положения и приказа о 

внедрении эффективного 

контракта для персонала 

01.10.21 30 Начальник отдела 

кадров 



54 

 

Окончание таблицы 3.2 

№ Мероприятие Начало Длит-ть, 

дни 

Ответственные 

11 Определение показателей и 

критериев для определения 

эффективности персонала 

01.11.21 30 Специалист по 

кадрам 

12 Создание системы выплат за 

достижения KPI 

01.12.21 10 Специалист по 

кадрам 

13 Уведомление об изменениях в 

трудовом договоре и заключение 

дополнительного соглашения с 

персоналом 

20.12.21 20 Начальник отдела 

кадров 

14 Обратная связь от сотрудников 10.01.22 10 Специалист по 

кадрам 

15 Проведение выплат согласно 

предложенным изменениям 

20.01.22 3 месяца Начальник отдела 

кадров 

16 Анализ динамики изменений 

производительности труда 

20.01.22 3 месяца Финансовый 

директор, внешний 

аудитор 

17 Анализ динамики прибыли  20.01.22 3 месяца Финансовый 

директор, внешний 

аудитор 

18 Анализ удовлетворённости 

трудом 

20.01.22 3 месяца Специалист по 

кадрам 

19 Подведение итогов проекта 20.04.22 10 Начальник отдела 

кадров 

20 Подготовка отчета перед 

руководителем 

30.04.22 10 Начальник отдела 

кадров 

 

Таким образом, длительность проекта составит 9 месяцев – с июля 2021 

года по май 2022 года. В проекте будут задействованы финансовый директор, 

начальник отдела кадров, специалист по кадрам.  Среди внешних специалистов 

также будет задействован аудитор, чтобы наиболее объективно и корректно 

оценить ход проекта.  
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3.2 Расчет стоимости предложений по проекту совершенствования системы 

стимулирования труда в ООО «Фортаур» 

 

Далее в рамках проекта необходимо рассчитать стоимость предлагаемых 

мероприятий. Для этого необходимо представить бюджет и смету 

инвестиционных и эксплуатационных затрат. Затраты в большей степени 

представляют доплаты сотрудникам за реализацию дополнительных функций в 

рамках проектной деятельности. Указанные суммы учитывают налоги. В таблице 

3.3 представим бюджет инвестиционных затрат (затраты, которые 

предполагаются в начале реализации проекта). 

 

Таблица 3.3 – Бюджет инвестиционных затрат  

№ Мероприятие Расчет Итого, 

руб. 

1 Анализ экономических 

показателей  

Работа аудитора 10 ч. * 300 руб. 

= 3 000, работа фин.директора 

5 часов * 350 руб. = 1 750 

4 750 

2 Кадровый аудит Работа начальника ОК 10 ч. * 300 

руб. = 3 000 руб. 

3 000 

3 Определение слабых сторон Работа начальника ОК 10 ч. * 300 

руб. = 3 000 руб. 

3 000 

4 Анализ опыта 

стимулирования персонала 

Работа специалиста ОК 20 ч. * 

250 руб. = 5 000 руб. 

5 000 

5 Сравнение динамики 

производительности труда и 

зарплатоемкости  

Работа аудитора 5 ч. * 300 руб. 

=1 500, работа фин.директора 

5 часов * 350 руб. = 1 750 

3 250 

6 Составление плана работ по 

проекту 

Работа начальника ОК 10 ч. * 300 

руб. = 3 000 руб. 

3 000 

7 Определение ответственных  Работа начальника ОК 5 ч. * 300 

руб. = 1 500 руб. 

1 500 

8 Подготовка презентации для 

руководителя 

Работа специалиста ОК 20 ч. * 

250 руб. = 5 000 руб. 

Покупка канцелярии = 5 000 

10 000 

9 Получение согласия от 

руководителя 

Работа начальника ОК 1 ч. * 300 

руб. = 300 руб. 

300 

Итого  33 800 
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Таким образом, инвестиционные затраты проекта составят 33 800 рублей. 

Далее необходимо представить, как инвестиционные затраты будут распределены 

в рамках реализации проекта (таблица 3.4). 

 

Таблица 3.4 – Смета инвестиционных затрат  

№ Мероприятие Июль 21 Август 21 Сентябрь 21 Итого, 

руб.  

1 Анализ экономических 

показателей  
4 750   4 750 

2 Кадровый аудит 3 000   3 000 

3 Определение слабых сторон 3 000   3 000 

4 Анализ опыта 

стимулирования персонала 
 5 000  5 000 

5 Сравнение динамики 

производительности труда и 

зарплатоемкости  

 3 250  3 250 

6 Составление плана работ по 

проекту 
  3 250 3 250 

7 Определение ответственных    1 500 1 500 

8 Подготовка презентации для 

руководителя 
  10 000 10 000 

9 Получение согласия от 

руководителя 
  300 300 

Итого, руб. 10 750 8 250 15 050 33 800 

 

Таким образом, в июле затраты на проект составят 10 750 рублей, в августе – 

8 250 рублей, а в сентябре – 15 050 рублей. Далее представим бюджет 

эксплуатационных затрат (таблица 3.5). 
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Таблица 3.5 – Бюджет эксплуатационных затрат  

№ Мероприятие Расчет Итого, 

руб. 

10 Издание положения и приказа 

о внедрении эффективного 

контракта для персонала 

Работа начальника ОК 20 ч. * 

300 руб. = 6 000 руб. 

6 000 

11 Определение показателей и 

критериев для определения 

эффективности персонала 

Работа специалиста ОК 20 ч. * 

250 руб. = 5 000 руб. 

5 000 

12 Создание системы выплат за 

достижения KPI 

Работа специалиста ОК 20 ч. * 

250 руб. = 5 000 руб. 

5 000 

13 Уведомление об изменениях в 

трудовом договоре и 

заключение дополнительного 

соглашения с персоналом 

Работа начальника ОК 5 ч. * 

300 руб. = 1 500 руб. 

1 500 

14 Обратная связь от 

сотрудников 

Работа специалиста ОК 10 ч. * 

250 руб. = 2 500 руб. 

2 500 

15 Проведение выплат согласно 

предложенным изменениям 

Работа начальника ОК 20 ч. * 

300 руб. = 6 000 руб. 

Увеличение ФОТ = 200 000 

206 000 

16 Анализ динамики изменений 

производительности труда 

Работа аудитора 10 ч. * 300 

руб. = 3 000, работа 

фин.директора 

5 часов * 350 руб. = 1 750 

4 750 

17 Анализ динамики прибыли  Работа аудитора 10 ч. * 300 

руб. = 3 000, работа 

фин.директора 

5 часов * 350 руб. = 1 750 

4 750 

18 Анализ удовлетворённости 

трудом 

Работа специалиста ОК 20 ч. * 

250 руб. = 5 000 руб. 

5 000 

19 Подведение итогов проекта Работа начальника ОК 20 ч. * 

300 руб. = 6 000 руб. 

6 000 

20 Подготовка отчета перед 

руководителем 

Работа начальника ОК 5 ч. * 

300 руб. = 1 500 руб. 

1 500 

Итого 248 000 
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Таким образом, бюджет эксплуатационных затрат составит 248 000 рублей. 

Помимо оплаты труда сотрудников, данный бюджет предполагает увеличение 

фонда оплаты труда на 200 000 рублей в течение 3-месяцев, в рамках которых 

будут производиться выплаты.  

Смета эксплуатационных затрат представлена в таблице 3.6. 

 

Таблица 3.6 – Смета эксплуатационных затрат проекта 

№ Мероприятие 
Окт 

21 

Ноя 

21 

Дек 

21 

Янв 

22 

Фев 

22 

Мар 

22 

Апр 

22 
Итого 

10 

Издание 

положения и 

приказа  

6 000       6 000 

11 

Определение 

показателей и 

критериев  

 5 000      5 000 

12 

Создание 

системы выплат 

за достижения 

KPI 

  5 000     5 000 

13 

Уведомление об 

изменениях в 

трудовом 

договоре  

  1 500     1 500 

14 
Обратная связь 

от сотрудников 
   2 500    2 500 

15 

Проведение 

выплат 

согласно 

предложенным 

изменениям 

   
68 

666 

68 

666 

68 

666 
 

206 

000 

16 

Анализ 

динамики 

изменений 

производительн

ости труда 

   1 583 1 583 1 583  4 750 

17 

Анализ 

динамики 

прибыли  

   1 583 1 583 1 583  4 750 
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Окончание таблицы 3.6 

№ Мероприятие Окт 

21 

Ноя 

21 

Дек 

21 

Янв 

22 

Фев 

22 

Мар 

22 

Апр 

22 

Итого 

18 

Анализ 

удовлетворённо

сти трудом 

   1 666 1 666 1 666  5 000 

19 
Подведение 

итогов проекта 
      6 000 6 000 

20 

Подготовка 

отчета перед 

руководителем 

      1 500 1 500 

Итого 6 000 5 000 6 500 76 100 73 500 73 500 7 500 248 000 

 

Таким образом, эксплуатационные затраты распределены с октября по апрель. 

Наибольшая нагрузка с финансовой точки зрения приходится на период с января 

по апрель, когда производятся выплаты. Далее необходимо представить 

генеральный бюджет проекта (таблица 3.7). 

 

Таблица 3.7 – Генеральный бюджет проекта 

Месяц Инвестиционные Эксплуатационные Итого, руб. 

Июль 21 10 750  0 10 750  

Август 21 8 250 0 8 250 

Сентябрь 21 15 050 0 15 050 

Октябрь 21 0 6 000 6 000 

Ноябрь 21 0 5 000 5 000 

Декабрь 21 0 6 500 6 500 

Январь 22 0 76 100 76 100 

Февраль 22 0 73 500 73 500 

Март 22 0 73 500 73 500 

Апрель 22 0 7 500 7 500 

Итого  33 800 248 000 281 800 
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 По данным таблицы можно сделать вывод, что генеральный бюджет проекта 

составит 281 800 рублей. Данная сумма в рамках общего бюджета на управление 

персоналом является реализуемой, что также способствует более эффективной 

реализации проекта. 

Далее представим соотношение затрат по долям инвестиционных и 

эксплуатационных (рисунок 3.3). 

 

 

Рисунок 3.3 – Соотнесение затрат по % 

 

Так, в генеральном бюджете 88% затрат – это эксплуатационные затраты, 

которые необходимы для реализации непосредственно мероприятий, связанных с 

созданием системы стимулирования труда персонала в ООО «Фортаур». 

Эксплуатационные затраты предполагают повторяющий характер, оплата по 

эксплуатационным затратам проходит более одного раза.  

Также необходимо представить распределение затрат в течение года ведения 

проекта (рисунок 3.4). 
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Рисунок 3.4 – Соотнесение затрат по месяцам, руб. 

 

По данным рисунка можно сделать вывод, что наибольшая финансовая 

нагрузка приходится на период с января по март 2022 года.  

 Однако для обоснования необходимости его проведения необходимо также 

представить экономическую эффективность от реализации проекта (таблица 3.8). 

 

Таблица 3.8 – Ожидаемый результат от проекта  

Месяц Уровень продаж 21 

год, тыс. руб. 

Предполагаемый уровень 

продаж 22 год, тыс. руб. 

Прибыль,  

тыс. руб. 

Январь  17 949 18 400 451 

Февраль  18 050 18 900 850 

Март  18 200 19 100 900 

Итого  54 199 56 400 2 201  
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Таким образом, в проекте имеется допущение, что в первый месяц 

дополнительных выплат уровень продаж возрастет на 2,5%, во второй месяц – на 

4,7%, а в третий – на 4,9%. В сумме прибыль от проекта составит 2 201 000 руб., 

что позволит в полной мере окупить стоимость проекта. Динамику изменения 

продаж представим на рисунке 3.5 

 

Рисунок 3.5 – Динамика изменения уровня продаж  

 

Кроме продемонстрированной на рисунке 3.3 экономической эффективности, 

реализация проекта также предполагает социальный эффект. Так, например, у 

сотрудников возрастет удовлетворенность трудом, снизится текучесть персонала, 

что также отразится на климате в коллективе и эффективности функционирования 

системы управления персоналом в целом.  

 

Выводы по разделу  

 

В третьем разделе выпускной квалификационной работы были внесены 

предложения по совершенствованию системы стимулирования труда персонала в 

ООО «Фортаур». Проект был направлен на менеджеров по продажам, от которых 

напрямую зависит уровень экономической эффективности в компании. Новая 
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система стимулирования труда персонала предполагает внедрение эффективного 

контракта, KPI за выполнение определенных показателей деятельности, а также 

получение личных премий за внесение вклада в работу. При подготовке проекта 

были учтены поле сил Курта Левина, возможные риски. Также были 

подготовлены бюджет и смета инвестиционных и эксплуатационных затрат. 

Инвестиционные затраты составили 33 800 рублей, а эксплуатационные – 248 000 

рублей. Генеральный бюджет проекта – 281 800 рублей. При этом был также 

рассчитан эффект от реализации проекта. Предполагается, что продажи в ООО 

«Фортаур» увеличатся на 2 201 000 рублей, что свидетельствует о его 

целесообразности.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ  

 

Целью выпускной квалификационной работы являлась разработка 

рекомендаций для совершенствования системы стимулирования труда персонала 

на примере ООО «Фортаур». Для этого было реализовано несколько задач.  

Проводя анализ научной литературы по теме работы было установлено, что 

стимулирование – это то, что заставляет» людей выбирать конкретную работу, 

оставаться на этой работе и усердно работать. Теории мотивации предполагают, 

что люди имеют тенденцию быть мотивированными с помощью намерения, 

направленного на удовлетворение их неудовлетворенных потребностей, то есть 

они прикладывают усилия, пытаясь удовлетворить свои потребности. Люди 

мотивированы тем, что удовлетворяют различные виды потребностей. 

Потребности зависят от многих факторов: от личности человека, ситуации, 

организации, характера работы, образования, опыта сотрудников и др. В рамках 

теоретической части работы были также приведены основные теории мотивации 

и стимулирования труда, изучен отечественный и зарубежный опыт 

стимулирования сотрудников.  

Далее для обоснования актуальности темы выпускной квалификационной 

работы для ООО «Фортаур» были проанализированы основные аспекты 

деятельности компании, на основании которых был сформулирован ряд выводов. 

Так, например, в компании с каждым годом выручка от реализации услуг 

уменьшается, поскольку что клиенты не удовлетворены работой менеджеров по 

продажам. Кроме того, производительность персонала также имеет 

отрицательную динамику. Результаты исследования удовлетворенностью трудом 

персонала показали, что сотрудники не удовлетворены компенсацией труда. Это 

является негативной тенденцией в системе управления персоналом, которая 

требует особого внимания со стороны менеджмента и принятия определенных 

мер по улучшению ситуации.  
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Также, можно говорить о том, что производительность персонала также имеет 

отрицательную динамику, связано это с тем, что сотрудники не мотивированы, 

существующая система материального стимулирования неэффективна. Среди 

увольняющихся сотрудников большинство – менеджеры по продажам, от которых 

зависит уровень прибыльности, репутация компании на рынке. На данный момент 

в компании не уделяется значительное внимание грамотной организации труда 

менеджеров по продажам, а также их уровню компенсации. 

Среди отмеченных недостатков особое внимание следует уделить тому факту, 

что система вознаграждений применяется для всего коллектива в целом, 

вследствие этого нивелируется вклад каждого сотрудника в общий результат, что 

является демотиватором для эффективно работающих работников. 

Таким образом в данном параграфе, после анализа существующей системы, 

выявления слабых сторон, нужно перейти к разработке новой системы, которая 

будет содержать задачи, необходимые для выполнения цели, критерии, которые 

будут оценивать систему многогранно, новые эффективные технологии. 

Далее, основываясь на данных теоретической и аналитических глав, были 

сформулированы предложения для системы стимулирования персонала, 

призванные повысить эффективность деятельности сотрудников, что в следствие 

приведет к повышению прибыльности ООО «Фортаур» в целом. Новая система 

стимулирования труда персонала предполагает внедрение эффективного 

контракта, KPI за выполнение определенных показателей деятельности, а также 

получение личных премий за внесение вклада в работу. Для создания 

эффективного контракта в компании будет издано положение и приказ о 

внедрении эффективного контракта для менеджеров по продажам; определены 

показатели и критерии для менеджеров по продажам, по которым будут 

осуществляться выплаты; создана система выплат за достижения KPI; а также 

сотрудники будут уведомлены о предстоящие изменениях  
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Проводя проект изменений важно также учитывать возможное сопротивление 

со стороны сотрудников организации. Для того, чтобы минимизировать 

негативные последствия от реализации проекта, в рамках подготовки к нему были 

разработаны поле сил Курта Левина, а также матрица рисков. Кроме того, чтобы 

персонал в полной мере понимал важность и личную выгоду от реализации 

проекта, в компании будет проведена сессия, где сотрудники смогут поделиться 

обратной связью и задать интересующие их вопросы.  

По данным подготовленного бюджета реализации проекта можно сделать 

вывод, что инвестиционные затраты составили 33 800 рублей, а 

эксплуатационные – 248 000 рублей. Общий бюджет на реализацию проекта 

составил 281 800 рублей. Расчет эффективности проекта с экономической точки 

зрения опирался на предположение, что уровень продаж благодаря реализации 

проекта повысится на 5%. Таким образом, продажи в ООО «Фортаур» увеличатся 

на 2 201 000 рублей. Кроме того, проект будет способствовать повышению 

удовлетворенности трудом, снижению текучести персонала. 
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