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АННОТАЦИЯ 

 

Казанцева А.А. Применение проектных 

команд для повышения мотивации 

персонала ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

– Челябинск: ЮурГУ,  97 с., 6 ил., 16 

табл., библиогр. список – 64 наим., 1 

прил. 

 

Данная выпускная квалификационная работа выполнена с целью 

применения в работе ЧОУ ДО «Планета инглиш» проектных команд для 

повышения мотивации персонала. 

В процессе написания работы было изучено множество литературных 

источников по проблеме мотивации персонала, также проанализирован 

отечественный и зарубежный опыт применения проектных команд на различных 

предприятиях. Более того, был проведен организационно-кадровый аудит ЧОУ 

ДО «Планета инглиш», охарактеризована экономико-управленческая 

деятельность организации. Так же был использован метод анкетирования, и, 

проанализировав полученные результаты от респондентов, мы смогли выявить 

реальный уровень мотивации сотрудников ЧОУ ДО «Планета инглиш», 

определить какие именно существует проблемы в существующей системе 

управления. Было выяснено, что большую часть сотрудников не устраивает 

уровень заработной платы, отсутствие общения с коллегами в неформальной 

обстановке, не комфортные условия труда.  

В заключении, нами был разработан проект по применению проектных 

команд в исследуемой организации для повышения мотивации сотрудников. 

Кроме того, был предложен перечень рекомендаций и мероприятий для 

повышения мотивации, рассчитана их стоимость и показана экономическая и 

организационная эффективность применения данных мероприятий на практике. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы исследования определяется значимостью мотивации 

персонала, работающего в проектной команде, в организациях на данном этапе 

развития России. То, насколько эффективна работа в организации – определяют 

ее сотрудники. Значение мотивации в рамках современных систем управления 

неоспоримо велико, ведь именно мотивация заставляет работника трудиться к 

максимальной отдачей, что гарантирует эффективность деятельности 

организации.  

Работа, происходящая в проектной команде, требует от всех ее участников 

определенных знаний, умений, навыков и способностей. От уровня их 

квалификации, а также отдачи зависит все. Квалифицированных сотрудников не 

так сложно найти, как эффективно мотивировать их на работу в проекте. Так как 

это командная работа, и кроме индивидуальной мотивации всех членов проектной 

команды, должна быть также и «коллективная мотивация», которая 

подразумевает нацеленность, как на индивидуальные достижения, так и на 

достижение результата в целом по проекту. Сегодня достичь данного состояния 

команды особенно сложно, так как команда состоит из отдельных личностей, 

людей с отличным образованием, которые хорошо зарабатывают и имеют 

высокую самооценку. То есть простое администрирование здесь не подходит. 

Именно поэтому ключевой задачей руководителя проекта является выстраивание 

правильной мотивационной политики внутри команды проекта, для того чтобы 

добиться максимального уровня синергии, достаточно высокой эффективности 

общей работы, что, в свою очередь, приведет к особенно успешному завершению 

проекта.  

Методология управления проектами на предприятии становится все более 

актуальной для России. Проектно-ориентированные компании изначально имеют 

соответствующие инструменты внутренней коммуникации и систему оплаты 

труда, адаптированные к проектной деятельности. «И в подавляющем 
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большинстве случаев российские предприятия постепенно включаются в 

проектную деятельность, и система управления персоналом, ориентированная на 

функциональную деятельность, не справляется со спецификой управления 

персоналом в проектах». Хоть и проектная деятельность достаточно хорошо 

освещена в научной и учебной литературе, менеджмент испытывает трудности с 

планированием и адекватной оценкой рисков работы руководителя проекта и 

проектной группы. 

Поэтому организациям следует с особой тщательностью подходить к вопросам 

планирования, а также вопросам ведения и управления любыми проектам. 

Управление проектом – это особая методология планирования, организации, а 

также руководства, координации материальных, человеческих и других ресурсов 

на протяжении всего жизненного цикла проекта, которая направлена на 

эффективное достижение его целей с помощью применения современных методов 

и технологий менеджмента для достижения определенных проектом целей и 

задач. Все это обуславливает актуальность данной темы.  

Актуальность исследовательской работы определили цель и задачи, предмет и 

объект данного исследования. 

Цель ВКР – изучение теоретических аспектов мотивации персонала проектных 

команд и разработка проекта по повышению мотивации персонала путем 

создания проектной команды в ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи: 

1. Изучить литературные источники по проблеме мотивации персонала и 

обобщить опыт ее решения, проанализировать отечественный и зарубежный опыт 

применения проектных команд на предприятиях. 

2. Сформировать комплексное представление о специфике работы с проектной 

командой. 

3. Охарактеризовать деятельность ЧОУ ДО «Планета инглиш», провести 

организационно-кадровый кадровый аудит. 
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4. Проанализировать существующую систему управления и уровень 

мотивации персонала ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

5. Описать рекомендации по совершенствованию системы мотивации ЧОУ ДО 

«Планета инглиш». 

6. Разработать проект по повышению мотивации персонала ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» путем создания проектной команды, рассчитать его стоимость и 

эффективность. 

Объект исследования – ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

Предмет исследования – применение в деятельности ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» проектных команд как способ повышения мотивации персонала. 

В современном мире существует большое разнообразие методов сбора, 

обработки и анализа информации. В данной работе были использованы такие 

методы как: анализ документов и различной научной литературы, данных 

статистика, метод прогнозирования, систематизации и обобщения данных, а так 

же анкетирование. 

Теоретическую и методическую основу ВКР составляют труды отечественных 

и зарубежных ученых по вопросам управления персоналом, социологии и 

психологии, по мотивации и эффективности труда, стимулированию трудовой 

деятельности. Главнейший вклад в развитие теории мотивации внесли такие 

ученые как: А. Маслоу, Ф. Тейлор, М. Вебер, П. Друкер, Г. Саймон, А. Файоль. 

Теоретическую базу исследования составляют труды отечественных ученых 

таких как: В.В. Авдеев, Н.Г. Астафьев, Т.Ю. Базарова, И.Б. Дуракова, И.И. Мазур, 

И.А. Султанов. Так же зарубежные ученые такие как: Дж. Кейнс, А. Маршалл,  

А. Смит, занимались изучением содержания и специфики мотивации труда и 

ввели понятия «потребность», «мотив». Кроме того, были изучены и 

проанализированы такие журналы как «Справочник по управлению персоналом», 

«Директор ИС», «Кадровик». 
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Теоретическая и научно-практическая значимость выпускной 

квалификационной работы заключается в том, что полученные выводы  могут 

использоваться  в управленческой практике ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

1 АНАЛИЗ ТЕОРЕТИЧЕСКИХ ОСНОВ ПОВЫШЕНИЯ МОТИВАЦИИ  

ПЕРСОНАЛА В ПРОЕКТНЫХ КОМАНДАХ 

1.1 Анализ литературных источников по проблеме мотивации персонала, 

изучение и обобщение опыта ее решения на практике 

 

Во все времена важная роль в успешной деятельности предприятия отводилась 

качественному подбору сотрудников. Именно от состава организации зависит 

эффективность работы предприятия в целом. 

Понятие «мотивация» имеет большое количество определений. Как считает 

А.П. Егоршин: «Мотивация – процесс побуждения человека к деятельности для 

достижения целей» [27, с. 217]. Виханский О.С. говорил: «Мотивация – 

совокупность движущих сил, побуждающих человека к осуществлению 

определённых действий» [18, с. 146]. «Мотивация труда – это внутренний 

процесс, происходящий под воздействием потребностей в благах; он выражается 

в формировании мотива поведения личности с целью активизации трудовой 

деятельности на базе общественного разделения труда и развития частной 

собственности» – определяет А.Я. Кибанов., Н.А. Баткаева, Г.П. Гагаринская [32, 

с. 21].  

Рассматривая российский подход к мотивации персонала, укажем, что  

А.П. Егоршин в своей работе «Мотивация трудовой деятельности» описал 

теоретические основы мотивации трудовой деятельности сотрудников, отметил, 

что в большинстве случаев преобладает материальное стимулирование и 

обосновал введение методики по оценке трудовой деятельности по показателю – 

эффективность труда [26, с. 87]. Кроме того, в основополагающем учебнике 

авторами которого являются: В.А. Дятлов, А.Я. Кибанов, Ю.Г. Одегов, В.Т. 

Пихало «Управление персоналом» – приведено деление факторов мотивации 

труда на: эндогенные и экзогенные [25, с. 142]. А так же описано 4 компонента по 

управлению трудом, которые влияют на систему мотивации персонала: 
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государственное регулирование, региональные особенности, рынок труда и 

деятельность профсоюзов [25, с. 157]. 

 Василенко М.И. считает, что во многих российских предприятиях существуют 

следующие проблемы в сфере управления персоналом: 

1. Проблема узкого понимания социальной роли организации в целом. Это 

задерживает развитие цели предприятия, и, приводит к тому, что нет 

разработанной разумной стратегии достижения результатов. 

2. Проблема непонимания в разделении между человеческими и другими 

ресурсами. То есть руководство предприятия не учитывает, что внешние факторы 

оказывают значительное влияние на эмоциональный фон персонала, что приводит 

к тому, что руководство не дает возможности самореализации и саморазвития для 

сотрудника, сотрудник недостаточно мотивирован, у него отсутствует желание 

приходить на работу и другое. 

3. Незнание целей, которые преследует сотрудник. В большинстве, у 

руководства отсутствует должное внимание к проблемам и требованиям 

персонала, из-за этого и возникает обман надеж и неудовлетворенность 

работника. В итоге, у персонала нет интереса участвовать в жизни предприятия, 

потенциал организационной культуры иссяк, нет стремлений к эффективной 

работе, боязнь к нововведениям [15, с. 36]. 

Все эти проблемы встречаются на российских предприятиях, но, по нашему 

мнению, одна из актуальных и требующих изучения проблем в настоящее время в 

сфере управления персоналом является снижение или отсутствие мотивации у 

персонала. Ведь от уровня квалификации сотрудников, а также от их отдачи 

зависит эффективность работы предприятия. Наиболее интересной формой 

работы является работа в проектной команде. А наличие высокой мотивации 

сотрудников при работе в команде (как индивидуальной, так и коллективной) 

повлечет за собой успех и высокую эффективность работы, качество выпускаемой 

продукции и другие положительные результаты [40, с. 9]. 
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В современном мире представлено большое многообразие моделей мотивации 

сотрудников, которые учитывают принадлежность к определенной нации, стране 

нахождения, в основном, на это влияет существование определенной 

корпоративной культуры, относящейся к данному обществу [50, с. 101].  

Но так же есть и устойчивые модели мотивации, например, стиль управления в 

Америке и Японии. Их сходство заключается в подготовке сотрудника при 

прохождении периода адаптации,  распределении кадров, в участии персонала в 

прибыли организации [48, с. 55]. Различие заключается в принципах мотивации: 

менеджер из Америки сделает акцент на заработную плату, то есть на 

материальные стимулы, а так же применит угрозы увольнения, сокращения с 

должности. А менеджер из Японии видит главной целью – совпадение интересов 

сотрудника и компании, в работе могут быть применены такие стимулы как: 

дополнительное обучение или повышение квалификации, внутренний рост и 

сознательность, выражение признательности за работу в компании, 

предоставление гарантий. Другими словами, в американской модели 

стимулирование персонала в организации происходит за счет внешних стимулов, 

а в Японии – за счет внутренних ресурсов сотрудника и его потребностей [56,  

с. 104]. 

В России, безусловно, преобладает материальное стимулирование 

сотрудников над всеми другими способами, но, к сожалению, используя только 

данный метод, у сотрудника вскоре пропадает мотивация к труду и развитию, 

инициативность. Поэтому отечественным предприятиям необходимо применять в 

своей деятельности нематериальные способы стимулирования труда [3]. 

Кроме того, человек при выполнении определенных действий всегда исходит 

из разнообразных мотивов. Мотивы обладают силой воздействия и влияния на 

внутренние рычаги, которыми человек руководствуется инстинктивно [4, с. 68]. 

Мотив побуждения к труду зарождается вследствие того, что в современном мире 

существует множество благ без которых невозможно жить. И для того чтобы 

обладать благами, жить комфортно и счастливо, человек должен трудиться и 
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зарабатывать деньги. «Трудовые усилия способствуют тому, чтобы человек смог 

иметь все эти блага с минимальными затратами как в физическом, так и в 

моральном плане» [9]. В этом и заключается проявление стимула к трудовой 

деятельности.  

Применение стимулов, побуждающих человека к цели и является основой в 

системе мотивации и стимулирования подчиненных. Содержание стимулирования 

деятельности заключается в том, чтобы применять определенные методы и 

инструменты управления персоналом, отталкиваясь от субъективного мнения 

кого-либо из руководящих лиц на мотивы сотрудников [16, с. 57]. 

Стимулирование сотрудников к труду – это стремление какой-либо 

организации или предприятия повысить интерес сотрудников путем организации 

определенных целенаправленных воздействий на побуждение к труду для 

увеличения качества продукции или услуг, повышения производительности или 

эффективности для того, чтобы осуществить цель и задачи организации  

[35, с. 81]. Стимулирование к трудовой активности должно быть проведено 

руководством или административным составом, оно представляет собой 

достижение определенных итогов. Достижение поставленных целей, итогов 

позволит сделать вывод об удовлетворенности сотрудников, а так же о 

формировании побуждающих мотивов и стимулов к труду [45, с. 66]. 

 Далее рассмотрим основные направления мотивации сотрудников: 

1. Заработная плата. 

Финансовая мотивация является главенствующей для российских 

сотрудников. Заработная плата выдается сотруднику по истечении определенного 

промежутка времени за выполнение определенных показателей, норм [42, с. 101]. 

Она состоит из оклада (за отработанные часы), премии, доплат, например, за 

работу в ночное время, надбавки за перевыполнение плана (сверхурочные 

выплаты), надбавки за работу в отдаленных районах страны, например, Крайнего 

Севера, надбавки за работу во вредных и опасных условиях. 

2. Бонусная система. 
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Каждая организация разрабатывает бонусную систему стимулирования 

сотрудников. Это могут быть различные разовые выплаты с выручки, например, в 

виде вознаграждения, повышенной премии к Новому Году. 

3. Акции. 

Предприятие может предложить своим сотрудникам покупку акций своего 

предприятия, и в последствие получение выгоды через дивиденты [43, с. 39]. 

Выгода для сотрудников в том, что предприятие может продать акции по 

специальной цене (сниженной) либо отдать бесплатно. 

4. Оплата транспорта. 

Расходы на транспорт могут быть представлены в разных видах: оплата 

проезда сотрудников на работу или после работы, заказ корпоративного 

транспорта для развоза сотрудников, оплата личного автомобиля и услуг 

водителя, или разовое выделение денежных средств по необходимости на поездки 

для определенной категории сотрудников. 

5. Оплата питания. 

Питание сотрудников может быть организовано в собственной столовой на 

предприятии с предоставлением талонов на скидку или полной оплатой 

компании, либо представлено в виде корпоративных заказов обеда со скидкой. 

6. Реализация собственных товаров или услуг. 

В таком случае для сотрудников организация может предоставить скидку, 

например 50% на покупку товаров, если это услуги – то возможно предоставление 

пользования данными услугами безвозмездно для сотрудников, работающих в 

этой организации, и предоставление скидки для родственников.  

7. Обучение. 

Может быть представлено в прохождении сотрудниками внутреннего 

обучения или внешнего. Внешнее обучение может проходить в другом городе или 

дистанционно, соответственно, организация должна предоставить необходимое 

время сотрудникам, а так же оно должно быть полностью оплачено организацией, 

так как в последствие это принесет выгоду данной организации в том числе. 
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После обучения сотрудники будет более квалифицированы в своей области, 

повысят производительность и эффективность труда, а так же это отличная 

возможность для их саморазвития [58]. Все это в целом благоприятно отразится 

на их мотивации к труду. 

8. Социальные выплаты сотрудникам. 

В некоторых организациях для каждого сотрудника выделяется определенная 

сумма, которую он может самостоятельно потратить на выбор необходимых ему 

льгот. 

9. Жилищные выплаты сотрудникам. 

Предоставление сотрудникам средств на строительство жилья [52, с. 141]. Как 

правило, данная возможность имеет место быть на крупных предприятиях. 

10. Медицинское страхование. 

Оформление страховки для сотрудника, а так же и на членов его семьи. 

11. Дополнительные выходные. 

Некоторые организации поощряют своих сотрудников за отличную работу или 

творческие успехи отгулами (дополнительными выходными днями). Так же 

возможно предоставление выбора месяца, предпочитаемого для отпуска, 

переводом на гибкий график работы, или уменьшение рабочих часов при высокой 

производительности и эффективности труда [23]. 

12. Новые возможности. 

За высокие показатели, проявление инициативы, смекалки осуществлять для 

сотрудников возможность поучаствовать в управлении организацией, 

использовать метод делигирования полномочий для выявления потенциала 

определенного сотрудника, предоставления возможности карьерного роста и 

продвижения в пределах той же должности [19, с. 83]. 

Таким образом, при использовании данных направлений мотивация 

сотрудников будет оставаться на высоком уровне. И, анализируя вышесказанное, 

можем разделить систему мотивации сотрудников в организации на: 

материальную и не материальную.  
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Материальное стимулирование подразумевает под собой определенный набор 

материальных благ, которым сотрудник может обладать при выполнении личных 

показателей работы или командных для достижения целей предприятия путем 

применения трудовой деятельности, проявления инициативы, следуя 

установленным стандартам, нормам, правилам [57, с. 36]. Итак, в материальное 

стимулирование включим все денежные выплаты, такие как заработная плата, 

премия, бонусы, дополнительные выплаты, надбавки, участие в прибыли 

предприятия. 

Рассмотрим суть понятия «заработная плата»: 

Как считает Бабынина Л.С.: «Заработная плата – это вознаграждение за труд в 

узком смысле – все формы признания достижений персонала для возмещения ему 

трудовых затрат в соответствии с законодательством» [7, с. 112]. По данному 

определению можно сделать вывод о том, что заработная плата рассматривается 

как цена за труд. 

По мнению Веснина В.Р., Винокуровой М.А., Гореловой Н.А.: «Заработная 

плата – это вознаграждение за труд, зависящее от квалификации работника, 

сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, ее результата, а 

также выплаты компенсационного и стимулирующего характера» [17, с. 119]. На 

наш взгляд, это определение является более полным, чем предыдущее, в нем 

можно проследить разделение заработка от различных факторов: знаний, умений 

или навыков сотрудников. 

Волгин О.Н., Пушкарёв Н.Н., Матвеев А.А писали: «Заработная плата как цена 

труда или рабочей силы, занятой в производственной сфере, – это основная часть 

жизненных средств работников, распределяемая между ними в соответствии с 

количеством и качеством затраченного труда, реальным трудовым вкладом и 

зависящая от конечных результатов работы предприятия» [20]. В данном 

определении заработной платы отметим внимание к потребностям сотрудника, а 

так же выплату финансов по общим результатам всего коллектива, а так же по 

персональному вкладу работника. 
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По нашему мнению, определение «заработной платы» было наиболее 

удовлетворительным и полным у Веснина В.Р., Винокуровой М.А.,  

Гореловой Н.А. А в целом, мнение вышеперечисленных исследователей такое: 

заработная плата – это денежные средства, которые будут выплачены сотруднику 

после выполнения определенных требований, норм, показателей с учетом 

высокой квалифицированности работника, обладания им определенными 

знаниями и навыками, кроме того, учитывая сложность производства, а так же 

различные внешние факторы (холод, вредность). 

Рассматривая нематериальное стимулирование сотрудников, можем говорить 

о том, что в данное понятие следует включить различное удовлетворение 

потребностей сотрудника: личностных, моральных, физических, творческих, 

развивающих. Все стимулы, которые не облагаются финансовой оплатой, будем 

считать нематериальными [30]. 

«Нематериальное стимулирование основывается на понимании 

психологических принципов поведения работника в труде и осознании 

значимости трудовой деятельности в удовлетворении определенных нужд 

человека» [22, с. 68]. Содержание проявления нематериального стимула включает 

в себя такие человеческие аспекты как мысли, чувства, эмоции, а так же 

удовлетворение всех моральных и этических потребностей сотрудника.  

Главной целью нематериальной мотивации сотрудников становится 

нравственное побуждение к труду, осуществление влияния над рабочим 

временем, организацией рабочего пространства [1, с. 77]. Выбор тех или иных 

действий в рамках нематериального стимулирования зависит от проблем в 

системе управления, от потребностей сотрудников [14]. Оно может быть 

направлено на создание здорового психологического климата в коллективе, 

комфорт проведения обеденных перерывов, бесконфликтное общение между 

сотрудниками, поддержание здорового образа жизни и спортивной формы, 

организации общения коллектива в неформальной дружеской обстановке, 

стимулирования саморазвития персонала. 
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В целом, «материальное и не материальное стимулирование сотрудников 

должно быть объединено в общую систему мотивации и управления персоналом, 

в котором они станут дополнять друг друга» [34]. 

Таким образом, методы стимулирования сотрудника и, в общем, его 

мотивация к трудовой деятельности являются механизмом, заставляющим и 

побуждающим сотрудников к действиям и активной работе [37, с. 78]. Силы, 

находящиеся внутри сотрудника, побуждают его к определенным трудовым 

действиям, в не зависимости от того, осознает он это или нет. Но, при этом 

существует связь между подобными действиями, которые в свою очередь 

обусловлены специальной разработанной системой, в результате этого – 

абсолютно разные сотрудники могут по-разному реагировать на предложенные 

нововведения [49]. Но, безусловно, для каждой организации руководству следует 

разрабатывать мероприятия по стимулированию труда сотрудников, применяя 

индивидуальный подход, учитывая результаты опросов и интервью сотрудников 

[46, с. 21]. В этом случае нововведенные меры положительно повлияют на 

сотрудников и на их уровень мотивации. 

 

1.2 Организация работы в проектных командах как способ повышения 

мотивации персонала на российских предприятиях 

 

Мотивация персонала играет первостепенную роль в успешной деятельности 

любой организации. Использование проектного подхода подразумевает работу в 

условиях частых изменений, обусловленных высокой степенью неопределенности 

и новизны создаваемого продукта [54]. Успешная реализация программного 

проекта возможна только при максимальных отдачах от каждого члена проектной 

команды, его высокой мотивации к трудовой деятельности.  

Далее рассмотрим российские организации, в которых работа в проектной 

команде привела к повышению мотивации у сотрудников. И это стало успешным 

опытом в их истории. 
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Одно из таких предприятий является открытое акционерное общество  

УТСК – Уральская тепло сетевая компания, как составляющая корпорации 

FORTUM. Общество представляет собой юридическое лицо, которое ведет свою 

деятельность, основываясь на законодательстве Российской Федерации и своего 

устава. 

УТСК создано как дочернее общество «Фортум» в октябре 2007 года. Данная 

организация – одна из главнейших на теплоэнергетическом рынке по 

Челябинской и Тюменской области, а так же в Ханты-Мансийском автономном 

округе. «Уральская тепло сетевая компания поставляет тепловую энергию в такие 

города как: Челябинск, Тюмень и Сургут с долей рынка от 60 % до 90 %. А 

годовой объем по реализации тепловой энергии оценивается более 22 млн Гкал в 

год [64]. Кроме поставок тепловой энергии, Уральская теплосетевая компания 

обеспечивает техническую эксплуатацию и модернизацию собственных объектов, 

а также обслуживает муниципальное имущество в некоторых городах 

присутствия. ОАО «УТСК» является разработчиком и реализатором 

долгосрочных инвестиционных программ развития и улучшения состояния 

теплосетевых комплексов городов Челябинск, Тюмень, Сургут» [44, с. 127]. 

В целях реализации «Общей стратегии развития ОАО «Fortum» на 2010–2015 

гг. планировалась создание нового инновационного проекта – «Развитие тепловых 

сетей и генирирующих установок в городе Нягань» [44, с.128]. В состав проекта 

вошли главный инженер, начальник технического отдела, инженеры, мастера и 

экономисты. Для данного проекта была выстроена система мотивации, 

включающая в себя расширенную сетку мероприятий для стимулирования и 

создания заинтересованности для каждого члена команды проекта. 

В программе по системе мотивации было четко разграничено какой сотрудник 

за какой вид деятельности какое вознаграждение получит. При этом были учтены 

как материальные виды вознаграждений, так и не материальные. Это необходимо 

для того, чтобы заинтересовать и побудить к высокоэффективной деятельности 
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как руководителя проекта, так и обычного мастера, учитывая то, что каждый из 

них имеет разные потребности [28, с. 56]. 

Итак, это был первый пункт программы – применение четкой системы 

премирования. 

На втором этапе – были разработаны дополнительные мероприятия, 

стимулирующие деятельность членов проекта. Одно из них создавало акцент на 

соревновательном моменте, то есть участникам проектной команды было выдано 

задание – разработать идеи, чертежи или схемы, а самая удачная из них в 

ближайшем будущем будет применена в основе производства и создании 

контейнеров. Таким образом, руководство подогреет интерес к участию в проекте, 

вознаграждая личной похвалой от руководителя и денежной наградой. 

И третий завершающий момент в данной программе – был подарок самому 

отличившемуся участнику – семейная поездка на отдых к Черному морю. «Так 

как финансовое положение города Нягань находится на низком уровне, а равно 

как и заработные платы его населения, в мотивационную программу мы включаем 

еще и награждение отличившихся участников какими-то ценными призами или 

поездками» («УТСК» имеет заключенные договоры с несколькими санаториями 

черноморского побережья на отдых своих сотрудников по льготным ценам, 

поэтому он имеет возможность приобрести путевки туда для участников проекта 

и их семей) [12, с. 158]. Последнее, кстати, особенно заинтересует тех 

сотрудников, у кого есть семья. Кроме того, в данной мотивационной политике 

было отмечено предоставление небольшого отпуска участникам после 

завершения проектной работы. 

Немаловажным является и момент начала проекта, так как у руководителя есть 

возможность создать вокруг него такую атмосферу, чтобы все работники 

организации хотели попасть участниками в предстоящий проект, уже 

замотивированными на успех. 

Таким образом, Уральской тепло сетевой компании удалось создать успешную 

проектную команду благодаря использованию вышеперечисленных методов 
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мотивации сотрудников.  Для того чтобы успешно замотивировать сотрудников 

необходимо постоянно находиться с ними в контакте, создавая максимально 

комфортные условия для общения как индивидуально, так и в группе. Сотрудник 

проектной команды должен осознавать, что он не подчиненный, а коллега, 

который может высказать свою точку зрения, вносить свои предложения по 

усовершенствованию деятельности, что он будет услышан, и кроме того, 

вознагражден за проявление инициативности, активности, максимальной 

вовлеченности [64]. И необходимо не забывать о стандартных основах мотивации. 

Ведь проектная деятельность как и система мотивации членов проектной 

команды – довольно сложна и многообразна, и если в начале проекта продумать 

каждую деталь, разработать стандарт управления данным проектом и 

соответствующую программу мотивации, которая учтет потребности всех членов 

проектной команды – результат будет успешным, как в рассмотренной нами 

Уральской тепло сетевой компании [10, с. 32]. 

Следующее отечественное предприятие «Госкорпорация «Росатом» (полное 

название – Государственная корпорация по атомной энергии «Росатом») – один из 

глобальных технологических лидеров, многопрофильный холдинг, 

объединяющий активы в энергетике, машиностроении, строительстве [59]. 

Входит в десятку крупнейших компаний России. Обладая компетенциями во всех 

звеньях ядерного топливного цикла, Госкорпорация занимает первое место в мире 

по величине портфеля зарубежных проектов. Росатом является крупнейшим 

производителем электроэнергии в России, обеспечивая свыше 19 % 

энергетических потребностей страны. В сферу деятельности Росатома входит 

также выпуск оборудования и изотопной продукции для нужд ядерной медицины, 

проведение научных исследований, материаловедение, выпуск цифровых 

продуктов, производство различной ядерной и неядерной инновационной 

продукции» [6, с. 265]. 

Кроме того, организация Росатом является одним из лидеров по построению 

системы проектного менеджмента, как считает Ю. Трубицын. За последние годы 
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госкорпорация провела более 700 проектов разнообразных по сложности и 

объему [38, с. 67]. Одним из таких проектов является «отраслевой центр 

капитального строительства (ОЦКС) Госкорпорации «Росатом» был признан 

победителем Ежегодного конкурса профессионального управления проектной 

деятельностью «Проектный Олимп – 2018» в номинации «Компетентный 

проектный офис» (одна из основных номинаций)». «Выход в финал и получение 

наград – это в первую очередь подтверждение того, что мы используем 

современные, эффективные методы и инструменты и находимся на правильном 

пути формирования и развития системы управления проектами» – рассказал Д. 

Малышев [38, с. 68]. 

Можно отметить, что компания Росатом довольно успешно ведет работу в 

проектных командах. Их успех заключается в грамотном формировании матрицы 

компетенций, которые они хотели бы видеть в своих сотрудниках, а так же 

правильно сформированная система мотивации [59]. Рассмотрим этот аспект 

более подробно. В Росатоме значительно поменялся подход к выдаче 

премиальных выплат, с тех пор как многие сотрудники начали работать в 

проектных командах. В компании разработали новые правила премирования, 

которые изначально были проверены на нескольких пилотных проектах.  

Вообще в данной компании существует годовая система премирования, но 

существуют особенно крупные проекты, которые охватывают большое поле 

работы и несколько девизионов, как правило, они длятся несколько лет. «В 

соответствии с этим, можно было бы внести результат за определенный этап 

завершенного момента как ключевой показатель по эффективности в карту для 

отдельного члена проекта, но это ведет за собой ряд недостатков» – считает  

Дмитрий Гастен – директор Департамента кадровой политики Госкорпорации 

«Росатом» [41, с. 16]. Поэтому было принято решение внедрение в уже 

существующую систему материально премирования отдельного инструмента – 

новую схему премирования, специально созданную для работников проектных 

команд. 
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Суть новой системы премирования заключается в том, что происходит 

отделение определенной части от годовой премии, которая является 

пропорциональной проектной загрузке сотрудника, а затем происходит ее 

увеличение в соответствии со сложностью проекта. В дальнейшем делением на 

выплаты по вехам проекта пропорционально их значимости осуществляется 

выплата после непосредственного достижения этих вех. Благодаря такой системе 

произошло повышение приоритетности и значимости задач на проекте, 

воссоединены все задачи проекта в мыслях каждого сотрудника в единый график 

по достижению целей всеми сотрудниками и их реализации [55, с. 183]. Более 

того, система управления премированием сосредоточена у управляющего 

проектной командой, таким образом, проектное премирование – это довольно 

мощный инструмент мотивации, которым управляют сами сотрудники. Так же 

учитывая то, что для проектного премирования средства берут из бюджета 

годового премирования, годовая премия не уменьшена, благодаря тому, что при 

успешном завершении проектной деятельности суммарные выплаты подлежат 

увеличению.  

И данная схема премирования не имеет жестких ограничений. Ведь в 

проектную команду входят сотрудники из руководства организации, перед 

которыми поставлена задача эффективной организации работы, но если в 

процессе выполнения данной цели им потребуется распространить данную схему 

по проектному премированию на других определенных лиц организации, то они 

могут сделать это, так как этот административный инструмент в их руках. Так же 

управляющий проектом может уже по факту корректировать премиальные 

выплаты, которые получат участники проекта. Ведь на управляющего возложено 

много различных обязанностей таких как: разработка графика работы проекта, 

контроль участников проекта в качестве исполняемых обязанностей. И в 

соответствии с этим, при выявлении не выполнения каких-либо возложенных на 

участника проектной команды обязанностей управляющий в праве изменить его 

премиальную выплату [39]. 
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В рассматриваемом нами предприятии Росатом существует своя собственная 

школа управления проектами, обучившись в которой участник получает багаж 

ценных знаний для успешной работы в компании. Обучение в школе построено 

по модульному принципу: программа формируется индивидуально для каждого 

участника в зависимости от его роли в проектах и уровня знаний. Таким образом, 

компания, точно зная, какой сотрудник необходим, обеспечивает себя им, а для 

человека это является престижным – прохождение обучения в данной школе. 

Соответственно престижность названия компании и получение возможности 

обучения в собственной школе от компании Росатома создает в обществе желание 

работать именно в этой компании, а соответственно, человек, приходящий в такое 

место, уже имеет высокую мотивацию к труду. 

Далее рассмотрим одну из лучших компаний работодателей в Российской 

Федерации на 2019 год – Публичное акционерное общество «Газпром» (согласно 

рейтингу портала HeadHunter компания заняла первое место в Топ-100 лучших 

работодателей в России) [8, с. 27]. «ПАО «Газпром» – глобальная энергетическая 

компания. Основные направления деятельности: геологоразведка, 

добыча, транспортировка, хранение, переработка и реализация газа, газового 

конденсата и нефти, реализация газа в качестве моторного топлива, а также 

производство и сбыт тепло- и электроэнергии. Миссия Газпрома надежное, 

эффективное и сбалансированное обеспечение потребителей природным газом и 

другими видами энергоресурсов, продуктами их переработки [60]. 

Стратегической целью является становление ПАО «Газпром» как лидера среди 

глобальных энергетических компаний посредством диверсификации рынков 

сбыта, обеспечения надежности поставок, роста эффективности деятельности, 

использования научно-технического потенциала» [13]. 

Кадровые принципы политики Газпрома заключаются в соответствии нормам 

Международной конвенции об организации труда. Система мотивации строится 

на таких принципах, как: 

1. Внешняя конкурентоспособность. 
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2. Внутренняя справедливость. 

3. Связь вознаграждения с результативностью. 

4. Объективность, прозрачность, широкое информирование сотрудника 

по удобным для него каналам. 

5. Комплексный подход к оценке и развитию. 

6. Разделяемая ответственность между сотрудником, руководителем 

и компанией за обучение и развитие [60]. 

7. Доступность дополнительного обучения для каждого сотрудника [13]. 

Система оплаты труда, предусмотренная для проектных команд в Газпроме, 

включает в себя установление должностных окладов и тарифных ставок с учетом 

квалификации и деловых качеств сотрудника, текущее премирование за 

результаты производственной деятельности работников в проекте, доплаты и 

надбавки в зависимости от условий труда и объема выполняемых работ, 

единовременное премирование (в том числе за ввод в действие производственных 

мощностей и объектов строительства, внедрение новой техники, экономию 

энергоресурсов, открытие новых залежей углеводородов), а также выплату 

вознаграждения по итогам проектной работы [11, с. 168]. 

Для повышения эффективности работы сотрудников впервые в  2016 году в 

«Газпром нефти» был внедрен принцип проектной мотивации, предполагающий 

привязку частей компенсации к успешной реализации текущей вехи проекта, 

а также всего проекта в целом. Как считает начальник департамента методологии 

и контроля крупных проектов «Газпромнефть-Развития» Илья Сандлер: 

«Проектный подход – эффективен. Он работает благодаря тому, что с самого 

начала мы ввели два важных правила. Во-первых, инвестиционные ограничения: 

деньги на проект выделяются только при условии следования поэтапной логике 

его реализации. Во-вторых, жесткая зависимость поощрения проектных команд от 

результатов работы». 

Проектная мотивация была впервые разработана и успешно реализована в 

нефтяной отрасли России именно компанией Газпром. Главный успех данного 
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подхода – четко оценивать работу проектной команды по таким критериям как: 

сроки, бюджет, качество. Если какой-либо из перечисленных показателей будет 

упущен, то это негативно скажется на результате всего проекта. С помощью 

данного подхода к проектной деятельности компания смогла повысить качество 

планирования всей своей деятельности в целом. 

В наше время в Газпром нефти используются следующие принципы 

современной системы мотивации: 

1. Управление по целям, которое учитывает целевые  индексы по 

технологическому, инновационному развитию данной организации. 

2. Мотивация операторов технологических установок в привязке к 

определенному показателю работы установки. 

3. Выдача премий по итогу работы в межфункциональных проектных 

командах [13]. 

В программу управления по целям входят такие целевые индексы: 

производительность труда, энергетическая эффективность, эксплуатационная 

готовность и другие. Все данные по индексам отражаются в специальной карте, 

существующей у каждого участника проектной команды – бонусной карте. По 

данной системе так же можно отслеживать сотрудников по всем должностным 

уровням начиная от главного руководителя и заканчивая рядовыми сотрудниками 

в дочерних и зависимых обществах. И ежегодно по данным показателей 

проводится мониторинг полученных результатов и расчет по объемам 

компенсаций. 

В системе мотивации операторов по технологическим установкам 

предусмотрено выдавать премию операторам после достижения какой-либо 

определенной задачи или целевого показателя установки. В каждой из установок 

существует определенный список показателей, а так же их значения, например, 

содержание кислорода в дымовых газах работы печей. Благодаря данной системе 

повышается эффективность работы установки вследствие того, что сотрудник 
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составляет более четкий режим работы, а это ведет к тому, что снижаются 

затраты и увеличивается валовая маржа Газпрома. 

Таким образом, в «Газпром нефть» была разработана система мотивации 

проектных команд, которая до сих пор успешно и эффективно применяется на 

практике, что является главной составляющей в инновационном прорыве в 

данной отрасли деятельности. Эта система позволяет сформировать размер 

премии, основываясь на показателях эффективной работы индивидуально 

каждого сотрудника и на эффективности всего проекта в целом. Премия 

составляет не более 50% от годового оклада. 

Кроме того, в Газпром действует конкурс на подачу идей, который так же 

проводится в рамках повышения мотивации проектных команд. За успешную 

подачу идеи и прохождение всех этапов конкурса, выигравшие сотрудники в 

рамках конкурса получают поэтапную премию. То есть за прохождение первого 

этапа конкурса, на котором судьи признают идею инновационной – 1000 рублей, 

за прохождение второго этапа – разработанная идея принимается во внимание 

программой повышения эффективности – 2000 рублей, и третьего этапа на 

котором происходит непосредственное использование идеи в работе – сотрудник 

получает 2 % от всех заработанных средств, но не превышая 100 000 рублей. 

Также в различное время в компании Газпром проводятся и другие конкурсы, 

связанные с возможностью подачи инновационной идеи, такие как «Лучший 

патент», «Лучший инноватор», Лучший сварщик», «Лучший молодой 

рационализатор», различные фестивали, такие как Фестиваль труда, конкурс по 

генерации лучших идей. Данные конкурсы позволяют и материально 

стимулировать участников проектных команд и других сотрудников, а так же 

предоставляют возможность рядовым сотрудникам быть услышанными, получить 

славу, признание в обществе. И Ф. Херцберг говорил, что «главным стимулом 

является сама работа и связанные с ней потребности признания достижений, 

стремление к продвижению по службе» [5, с. 118]. Обычный рабочий ежедневно 

делая свою работу может предложить такую идею, о которой начальник не может 
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подразумевать, так как по роду своей деятельности не видит возможных проблем, 

с которыми рабочие сталкиваются ежедневно. В этом и есть суть подобных 

конкурсов профессионального мастерства и инновационных прогрессивных идей. 

Тем самым человек осознает то, что он стал полезным обществу, что его 

услышали, и он смог использовать свой скрытый потенциал. 

Несколько лет назад компанией Газпром были завершены несколько крупных 

проектов и открыты такие месторождения как: Новый Порт, Мессояха, Бадра, 

Приразломное, оренбургский кластер. А перед тем как началась непосредственная 

работа в этих местах, руководителями проектов были созданы рабочие группы, 

которые продумали где проектная команда, работающая непосредственно на 

новом объекте, об условиях труда, о размещении и жилье, страховке сотрудников 

и другое. То есть компания Газпром уделяет внимание и социальной поддержке 

работников, предоставляя им комфортные условия труда, тем самым мотивируя 

их на успешное завершение проекта. И данная социальная политика направлена 

на обеспечение: социальной защищенности работников, мотивацию работников 

к длительной и эффективной работе в компании и реализуется путем 

предоставления льгот, гарантий и компенсаций, медицинского обслуживания, 

различных видов личного страхования, создания комфортных и безопасных 

условий труда. 

Кроме того, компания Газпром ценит своих сотрудников и предоставляет им 

возможность обучения. А так же система обучения и развития включает все 

возрастные группы. Для школьников проводятся различные олимпиады и 

профориентация, для студентов разработаны отдельные направления обучения, 

предоставляются стипендии в сотрудничестве со многими ВУЗами страны. И в 

компании разработан Корпоративный университет. Он объединяет в целостную 

систему все практики обучения и развития персонала, которые используются 

в компании, а также закладывает прочный фундамент для дальнейшего развития 

с учетом трендов внешней среды и стратегических целей «Газпром нефти» [60]. 
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Таким образом, в публичном акционерном обществе «Газпром» и ее дочерних 

зависящих организациях проводится кадровая политика и мотивация проектных 

команд с помощью и материального и не материального стимулирования. 

Разработанные система мотивации для проектных команд данной организацией 

является первой в нефтяной отрасли России, которая реализует свои проекты на 

довольно высоком уровне. Это позволяет сделать вывод о том, что работники 

компании Газпром высокомотивированы на работу в данной организации. 

 

1.3 Анализ международного опыта создания проектных команд как способ 

повышения мотивации персонала 

 

В инновационных зарубежных компаниях, в отличие от российских, для 

работы с проектными командами разрабатывают такую систему мотивации, 

которая ориентирована на индивидуальный подход к каждому члену команды, а в 

особенности когда идет речь о наиболее ценных и ключевых специалистах. Так 

как в новейших инновационных проектах сотрудники, действительно 

разбирающиеся в данной сфере деятельности довольно востребованы и склонны 

работать в тех компаниях, где для них созданы наиболее комфортные условия 

труда. И в зарубежной системе мотивации – финансовая мотивация не является 

главенствующим фактором. Вспоминая знаменитую пирамиду потребностей А. 

Маслоу, можно отметить, что применительно к зарубежным компаниям в работе с 

проектными командами она применяется в перевернутом виде, то есть наиболее 

актуальной и востребованной потребностью становится потребность в признании 

общества и обязательное совмещение целей в деятельности компании и 

сотрудника. Таким образом, в зарубежных компаниях происходит уменьшение 

финансовой составляющей в мотивационной программе, и увеличивается доля не 

материального стимулирования участников проектных команд [2, с. 137]. 

Компания Google – это американская транснациональная корпорация, которая 

инвестирует огромные средства в интернет-поиск, облачные вычисления и 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A2%D1%80%D0%B0%D0%BD%D1%81%D0%BD%D0%B0%D1%86%D0%B8%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%B0%D1%8F_%D0%BA%D0%BE%D0%BC%D0%BF%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9F%D0%BE%D0%B8%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D1%81%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B5%D0%BC%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D0%BB%D0%B0%D1%87%D0%BD%D1%8B%D0%B5_%D0%B2%D1%8B%D1%87%D0%B8%D1%81%D0%BB%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D1%8F
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рекламные технологии. «Google управляет более чем миллионом серверов в 

центрах обработки данных по всему миру и обрабатывает более одного 

миллиарда поисковых запросов и 24 петабайт пользовательских данных каждый 

день» [62]. Кроме того, компания Google стремительно выросла благодаря 

производству многочисленных собственных продуктов, которые не совсем 

связаны с одним из самых главных продуктов – системой поиска в интернете. 

Цель данной компании – «упорядочить всю информацию в мире и сделать 

ее доступной каждому» [21, с. 160]. «Google – это в первую очередь люди». Эта 

фраза – транслируется на официальном сайте компании, и это не просто слова. 

Далее рассмотрим, как данная компания выстроила систему мотивации своих 

сотрудников. 

Учтем тот факт, что сотрудники данной компании не привязаны к 

определенной выработке часов в своем офисе, принцип их работы – выполнить 

хорошо и качественно свою работу, а жесткое ограничение и распределение 

времени выполнения данной работы именно в офисе – отсутствует. У многих 

сотрудников гибкий график работы. Деятельность компании состоит из 

многочисленных проектов, которые разрабатываются и воплощаются в жизнь  

руководством или непосредственно самими сотрудниками. Как было сказано 

ранее, финансовая мотивация для сотрудников не является первостепенной, но 

все же отметим факт того, что заработные платы в данной компании высокие, так 

как в кремниевой долине одни из самых высоких зарплат получают именно 

сотрудники Google [14]. Это позволяет удерживать лучших специалистов в 

компании. 

Офисы компании Google разрабатывались и создавались одними из самых 

лучших дизайнеров и архитекторов. Они отличаются оригинальным подходом к 

визуальному оформлению, отказом от стандартов и максимальным комфортом 

для людей. В большинстве офисов использовано большое количество растений 

для того чтобы сотрудник могу расслабиться и отдохнуть в окружении зелени. В 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9F%D0%B5%D1%82%D0%B0%D0%B1%D0%B0%D0%B9%D1%82
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оформлении офисов используют яркие цвета, комфортабельные диваны или 

кресла и многое другое. 

Кроме того, наиболее значительная часть мотивационной программы 

сотрудников данной компании посвящена психологической атмосфере. Это одно 

из главных составляющих комфортных условий труда, так как для создания 

команды, максимально мотивированной на успех, между участниками проектной 

группы должна быть атмосфера доверия, дружелюбия и комфорта. Никто из 

сотрудников при совершении ошибки или озвучив свою идею, или задав какой-

либо вопрос – не будет чувствовать себя в ситуации дискомфорта, не будет 

высмеян, а наоборот, практика допущения ошибок и неудавшихся проектов 

приветствуется [24]. Так как любой человек может допустить ошибку, переделать 

и в следующий раз успешно завершить свой проект. Такой человек будет намного 

больше востребован, чем не инициативный, опустивший руки сотрудник. Таким 

образом, в компании поощряется способность брать на себя риск и 

ответственность, тем самым у сотрудника появляется возможность постоянного 

самосовершенствования и чувство уверенности в себе в созданной атмосфере 

психологического комфорта [29, с. 301]. Именно поэтому эта составляющая в 

программе мотивации является одной из первостепенных. Кроме того, сотрудник 

компании Google может самостоятельно выбрать в каких проектах он хочет 

работать и распределить время над этими проектами так, что 80 % от всего 

времени он должен посвятить обязательным проектам, закрепленным за данным 

сотрудником, и оставшиеся 20 % – человек трудится над собственным проектом 

или тем, который ему наиболее интересен или посвящает это время отдыху [29,  

с. 303]. Благодаря данному подходу в предоставлении некоторой свободы 

сотрудникам совершались поразительные открытия.  

Монотонная природа работы с отсутствием видимых возможностей для роста 

притупляет энтузиазм сотрудников. В связи с этим сотрудники чувствуют 

недостаток мотивации к собственной работе, и проводят ассоциации своей работы 

с проблемами и не желанием принимать участие в данном процессе. Поэтому 
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компания стремится к тому, чтобы вдохновить сотрудников на свою работу. Для 

этого сотрудником проектных команд разрешено подходить к решению 

производственных проблем неординарно, например, делая частые перерывы,  

сотрудники могут рисовать на стенах, заниматься скалолазанием, играть в 

волейбол, устраивать костюмированные вечеринки, спускаться с верхних этажей 

офиса вниз с горки и многое другое. Предоставление сотрудникам возможности 

веселиться, переключаться с монотонной деятельности на какую-либо 

физическую активность во время рабочего процесса – способствует повышению 

результативности в рабочих проектах. 

Но, не смотря на гибкий график работы и предоставление свободы действия, у 

проектных команд существуют четкая структура работы проекта, и требования от 

руководителя. Каждый сотрудник проектной команды обязан знать о 

долгосрочных целях компании и иметь представление о том, как их необходимо 

достичь [62]. В связи с этим для хорошей работы команде разрабатывают 

требования, которые должны быть выполнены, и каждый участник команды знает 

свою роль и зону ответственности, сроки выполнения работы. 

Кроме того, чтобы поддерживать работу участников проектных команд в 

компании Google есть сеть G2G (Googler-to-Googler), в которой участвуют те 

сотрудники, которые готовы помочь своим коллегам по работе [33, с. 253]. 

Участники этой сети проводят индивидуальные и групповые занятия для тех 

сотрудников, у которых недостаточно опыта в определенной сфере деятельности. 

Это позволяет сотрудникам поддерживать дружелюбную атмосферу в рабочем 

коллективе, а так же ощутить себя в роли учителя, или того, кто приносит пользу 

обществу, пользу для развития компании в целом. Все это положительно 

сказывается на мотивации сотрудников проектных команд, в которой каждый 

сотрудник чувствует взаимопомощь и поддержку со стороны коллег.  

Отметим так же и то факт, что все сотрудники компании имеют доступ к 

бесплатному питанию в течение рабочего дня, получению медицинской помощи, 

сеансы массажа, посещение спортивного клуба, находящегося прямо на 

https://rework.withgoogle.com/guides/learning-development-employee-to-employee/steps/introduction/
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территории офисов, а так же Google ценит образованных сотрудников. Компания 

компенсирует средства, потраченные на обучение сотрудников или 

профессиональную подготовку.  

Таким образом, сделаем вывод о том, что компания Google создала одну из 

лучших в мире мотивационных программ сотрудников. Для компании главное 

получить максимальный результат, но путь его достижения каждый сотрудник 

выбирает самостоятельно. Мотивация персонала в Google предусматривает 

отсутствие ежедневной отчетности и других стрессовых факторов как таковых, 

однако в итоге сотрудник должен продемонстрировать самое важное –  

результат [4]. 

Следующая зарубежная компания, в которой используется управление 

проектными командами – Toyota Motor Corporation. Это одна из крупнейших 

корпораций по строительству автомобилей в Японии. Кроме этого данная 

компания занимается и другими направлениями в бизнесе, но именно 

производство автомобилей принесло популярность компании Toyota. 

«В Японии методология управления проектами и программами была 

использована при разработке государственной стратегии социально-

экономического развития страны. По данным Японской ассоциации управления 

проектами, все инвестиционно-строительные проекты оцениваются и 

реализуются с помощью технологий управления проектами» [63]. То есть работа 

в проектных командах для большинства японских компаний это довольно 

распространенное явление. В компании Тойота рабочий процесс основан на 

матричной структуре управления [36]. Она была введена Каори Ишикава в 70-х 

годах и действует с некоторыми изменениями в наши дни. Кроме того, ее 

перенимают различные организации по всему миру для своих концепций 

управления. Далее рассмотрим эту систему на рисунке 1.1, и систему мотивации 

сотрудников, работающих в проектных командах в компании Тойота. 
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Рисунок 1.1 – Матричная структура управления компании Тойота 

 

Представленная на рисунке 1.1 матричная структура управления компаний 

предполагает такую структуру, в которой используется принцип двойного 

подчинения. То есть исполнитель одновременно должен подчиняться своему 

непосредственному руководителю в функциональной службе, в которую входит 

персонал и техническая помощь руководителю проекта, а так же руководителю 

проекта или целевой программы, на которого возложены определенные 

должностные инструкции, требования для осуществления эффективного процесса 

управления командой. По данной схеме руководитель осуществляет 

непосредственное взаимодействие сразу с двумя проектными командами, 

находящимися в его подчинении: с теми, кто взаимодействует с ним на 

постоянной основе в рамках выполнения определенного проекта, и с теми, кто 

взаимодействует с ним при определенном случае, когда руководителю нужен 

какой-либо дополнительный персонал. Но при этом должно быть сохранено 

общее подчинение вышестоящим руководителям, службам или отделам. И 

конкретно в компании Тойота возможно существование одновременно и проектов 

и целевых программ [31, с. 210].  

Подобная матричная структура будет наиболее действенна и эффективна в 

организациях с развитой корпоративной культурой, где у сотрудников 
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сохраняется высокий уровень мотивации к деятельности. Тойота уже доказала 

эффективность работы этой схемы, и на создание такой модели управления 

компании понадобилось около 10 лет. 

Для мотивационной системы управления персоналом проектных команд в 

компании Тойота предусмотрена такая система, которая ориентирована на 

персонал в первую очередь, а не на финансовую составляющую. «Выращивание 

человеческого капитала» является основным направлением мотивационной 

политики [63]. Оно предполагает существование атмосферы добра, уважения, 

комфорта, взаимной поддержки на рабочем месте и в коллективе сотрудников. 

Кроме того, компания Тойота всегда стремилась к поощрению своих сотрудников 

в плане проявления инициативы. Эта тенденция была введена в компании в 1951 

году. Ее суть состояла в том, что каждый сотрудник мог предложить какую-либо 

инновационную идею по развитию и совершенствованию компании, за что 

получал материальное вознаграждение при условии использования данной идеи 

на практике. Председатель Тойота Эйдзи Тоёда говорил: «Для японских рабочих 

характерно то, что они работают не только руками, но и головой. Наши рабочие 

вносят 1,5 миллиона предложений в год, и 95 % из них находят практическое 

применение. Стремление к совершенству на Toyota столь велико, что ощутимо 

почти физически в атмосфере, царящей у нас» [31]. 

Заметим, что в компании Тойота существует тенденция пожизненного найма 

сотрудников. Данная философия была разработана именно в этой компании, что 

является для потенциальных кандидатов, приходящих в данную компанию – 

существенным плюсом в выборе работы, соответственно их уровень мотивации 

уже повышен. Компания Тойота проводит большое количество испытаний, 

прежде чем окончательно принять сотрудника, возможно, что поиск 

необходимого сотрудника может занять около 1-2 месяцев, но при этом, он будет 

использоваться в их долгосрочной перспективе работы и развития. 

Кроме того, идеология обучения сотрудников так же занимает одну из 

главенствующих позиций в системе мотивации сотрудников, работающих в 
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проектных командах. Все сотрудники которые занимают руководящие должности 

в компании обязательно должны иметь высшее образование. В данной компании 

считают, что если сотрудник не может выполнить какое-либо действие, или 

совершил ошибку – то это вина не сотрудника. Так как в компании не принято 

искать виновных, они ищут причины сложившейся ситуации, соответственно, 

принято считать, что эта вина компании в том, что она плохо научила своего 

сотрудника определенному навыку. Эта позиция вызывает  явное противоречие с 

позицией в которой начальник всегда прав и которая подвержена мнению 

большинства работодателей, в особенности, из России [47, с. 89]. Обучения 

проходят все новые сотрудники, находящиеся на испытательном сроке. План 

обучения довольно обширный, он включает в себя индивидуальные занятия, 

обучение сотрудника в специальной аудитории и обучение непосредственно на 

рабочем месте.  

Так же высокую мотивацию работы именно в этой компании поддерживает 

наличие высокой репутации данной компании на  рынке труда, ее популярность, а 

также уровень заработных плат и социальный пакет. Уровень зарплат находится 

на достойном уровне и является одним из самых лучших в отрасли производства 

автомобилей. Тойота считает, что люди – это единственный актив в который 

имеет смысл вкладывать средства, так как только они смогут увеличить свою 

ценность с момента «покупки». Кроме того, компания Тойота приобретает своим 

сотрудникам годовую карту в спортивный клуб. Физическая подготовка важна 

для сотрудников, так как  они должны суметь как можно быстрее привыкнуть к 

тем нагрузкам, который их будут ждать в процессе работы. Компания хочет 

видеть своих сотрудников здоровыми, выносливыми и ловкими. Так же чтобы 

сотрудники были здоровы в компании предусмотрено обеспечение сотрудников 

медицинской помощью по программе добровольного медицинского страхования 

и программе страхования жизни. Кроме этого, в Тойота существует 

квалифицированный врач, которому может позвонить каждый участник 

проектной команды и получить медицинский совет по телефону.  
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Так же в компании Тойота предусмотрено бесплатное питание в столовой для 

каждого сотрудника, а так же бесплатное использование воды, чая и кофе в 

аппаратах, установленных в коридорах офисов. Если сотрудник не может 

воспользоваться данной возможностью из-за работы, например, в складском 

помещении, то для него предусмотрена ежедневная компенсация за обед около 

200 рублей. 

Более того, для сотрудников разработана программа в помощи с 

приобретением нового автомобиля. Благодаря существованию данной программы 

участник проектной команды может приобрести автомобиль для себя по более 

доступной цене, предусмотрено приобретение не более чем одного автомобиля в 

год с максимальной возможной скидкой – 120 000 рублей. И существует 

программа по возмещению компенсации от кредита, взятого на автомобиль. 

Данная программа распространяется на работников, которые проработали в 

компании Тойота не менее одного года на должности не ниже ведущего 

специалиста, и воспользоваться этой программой можно 1 раз в 5 лет. Подобные 

программы поддержки предоставляются работникам в покупке недвижимости, 

так же предоставляя компенсацию по кредиту и при переезде, выплачивая 

работникам компенсацию стоимости услуг агентства недвижимости или 

предоставляя помощь в транспортировке личных вещей сотрудника. 

Финансовая система поощрений не очень развита, так как сотрудники 

получают достойные заработные платы, но все же практикуется система не 

больших поощрений на уровне проектных команд, а в последствие от успешных 

завершений различных проектов грядут более существенные поощрения на 

уровне всей организации. Это позволяет Тойоте развивать в своих сотрудниках 

такой уровень причастности и понимания, что каждый сотрудник знает о том, от 

жизни каждого из них зависит судьба и успех компании в целостном понимании. 

Таким образом, компания Тойота доказала всему миру свой успех. Такие 

черты японских руководителей как бережливость, экономичность и любовь к 

людям привели основателей компании к таким результатам. Их разработанная 



37 
 

система управления и мотивации персонала, использующаяся и в наши дни как 

пример для подражания другими компаниями, продемонстрировала свою 

эффективность. Компания Toyota давно произвела свой 100-миллионный 

автомобиль, а их сотрудники разделяют свою жизнь с этой работой, 

следовательно, их потребности удовлетворены и они высоко мотивированны на 

эффективный труд именно в этой компании. 

Так же обратим внимание на компанию Apple. Эта компания является на 

сегодняшний момент одной из самых дорогих компаний в мире, а так же она 

стала третьей в списке лучших работодателей мира в 2018 году. Apple 

представляет собой американскую корпорацию по производству различных 

средств электроники таких как: телефоны, планшеты, компьютеры, ноутбуки, 

часы, программное обеспечение и другое. В современном мире компания Apple 

является лидером продаж, а репутация самой компании подобна культу. Далее 

рассмотрим подробнее систему мотивации сотрудников проектных команд 

работающих в данной компании. 

Один из принципов корпоративной культуры компании Apple гласит, что 

компанией управляют инженеры, а не менеджеры [61]. И огромное количество 

проектных групп включают в себя не большое количество сотрудников, но 

управляет проектной группой только инженер. Кроме того, все менеджеры, 

работающие в данной компании, являются инженерами. И таким образом, все 

члены проектной группы отлично понимают, как устроен тот или иной продукт 

компании, разбираются в его производстве, и благодаря этому работа над 

продуктом становится более оптимизированным, быстрым и легким процессом 

[17]. Отметим, что поскольку менеджеры компании Apple в прошлом работали на 

должности инженеров – то между персоналом не существует каких-либо преград 

в общении. Рабочая атмосфера располагает к открытости и существует 

взаимопонимание между обычными рабочими и их вышестоящим руководителем, 

так как этот руководитель еще несколько лет назад работал на такой же 

должности. Более того, на этом примере мы можем отметить, что компания 
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предоставляет карьерный рост своим сотрудникам проектных групп. Это является  

одним из важнейших мотивационных стимулов для людей. 

Так же сотрудникам проектных команд предоставляется скидка на продукцию 

Apple в размере 25 %. И каждый сотрудник компании имеет возможность 

пользоваться устройствами, которые производит его компании. При выявлении 

каких-либо недостатков сотрудник может подойти к руководителю проектной 

команды и предложить внести какие-то свои коррективы, предложения по 

улучшению работы данного устройства и его мнение будет услышано, ведь в 

Apple считают, что никто не сможет оценить качество выпускаемой продукции 

лучше, чем инженер [61]. 

«Несмотря на то, что платят в Apple менее щедро, чем в других компаниях, и 

на то, что в компании царит жесткая дисциплина, а по количеству сверхурочных 

часов она прочно лидирует во всем Западном полушарии». И не смотря на все это 

– компания процветает, а люди хотят в ней работать. В своих сотрудниках в Apple 

ценятся такие качества как креативный и неординарный подход к работе, любовь 

к продукции Apple и желание работать с ней, превосходить себя каждый день и 

развивать. Финансовая мотивация не является главенствующей для сотрудников 

именно в плане получения зарплаты. «Зарплата в компании по сравнению с 

подобными не самая высокая, но Apple предоставляет возможно получить акции 

компании и тем самым показывает, что вклад каждого человека важен только 

когда компания успешна в целом» [51]. И в виде вознаграждения по итогам 

работы в проектной группе сотрудники получают гранты на акции компании 

Apple. Персональная премия составляет 30 % от оклада плюс бонусы. 

Кроме этого компания Apple уделяет особое внимание здоровью сотрудников. 

Хоть и программа по медицинскому страхованию довольно хорошо 

финансируется, но она не является бесплатной для сотрудников. Но Apple 

заботится о будущем женском здоровье. Она предоставляет своим сотрудницам 

криозаморозку здоровых яйцеклеток, для того чтобы в будущем женщина могла 

родить здорового ребенка. Тем самым  компания поощряет развитие женщины в 
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профессиональном плане и предоставляет время для построения карьеры. Кроме 

того компания ориентирована на поддержку семьи в целом. Сотрудникам 

предоставляется полностью оплачиваемый отпуск на 4 недели перед родами, 2 

недели после родов. И, кроме того, для сотрудников у которых нет детей 

ежегодно предоставляется оплачиваемый отпуск в течение 6 недель. 

В кампусе компании Apple довольно приятно находиться, вокруг него 

находится облагороженная территория с обильным количеством зелени и клумб, 

и кафе, где сотрудники могут побежать или отдохнуть. Сотрудники проектных 

команд в компании Apple являются трудоголиками, это пропагандировал еще 

Стив Джобс. Компенсация после упорного труда представлена для сотрудников в 

виде различных поощрений. Например, в баре, который принадлежит 

непосредственно компании Apple, довольно часто раздают бесплатную выпивку и 

закуски. И довольно часто приглашают знаменитых музыкантов для организации 

бесплатного посещения концерта, например, не так давно на территории кампуса 

компании Apple выступали такие звезды как Стиви Уандер и Дэми Ловато и 

многие другие. Сотрудникам компании так же предоставляется возможность 

посещать спортивный зал, для этого им выдают сертификаты на 300 долларов.  

Итак, можем отметить, что компания Apple имеет довольно привлекательную 

систему мотивации сотрудников проектных команд, но одновременно с этим 

требует от сотрудников высокой эффективности труда, большой выработки часов 

и полной отдачи себя. Но на сегодняшний день огромное количество людей 

любят данную компанию и мечтают работать в ней. Это говорит о том, что даже 

такой в меру жесткий подход со стороны руководителей не смущает сотрудников, 

а наоборот поддерживает у них высокий уровень мотивации для собственного 

развития и развития компании [41, с. 17]. Таким образом, мы рассмотрели 

системы мотивации зарубежных компаний, работающих в проектных командах. 

Отметим, что прослеживается прямое влияние повышение уровня 

удовлетворенности сотрудника, и соответственно, повышение его мотивации в 

процессе работы в проектной команде. 
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Выводы по разделу один 

В данном разделе, посвященной теоретическому изучению проблемы 

мотивации персонала и поиску ее решения, было рассмотрено понятие 

«мотивация» по определению А.П. Егоршина, О.С. Виханского, А.Я. Кибанова, 

Н.А. Баткаева, Г.П. Гагаринской, виды и факторы мотивации, применяющихся в 

российских организациях. 

Кроме того, были изучены проблемы в сфере управления персоналом такие 

как: узкое понимание социальной роли организации, непонимание в разделении 

между человеческими и другими ресурсами, незнание целей, преследуемых 

сотрудником [15, с. 36]. Были рассмотрены американская и японская модели 

мотивации сотрудников, понятие и содержание мотивов и стимулов, 

побуждающих человека к трудовой деятельности. Система мотивации 

сотрудников была подразделена на: материальную и нематериальную, и более 

того, выявлено, что в российском обществе система материального 

стимулирования труда является основной. Была изучена сущность понятия 

«заработная плата». 

Также были выявлены основные направления мотивации сотрудников: 

заработная плата, бонусы и акции, оплата транспорта и питания, реализация 

собственных услуг по сниженной цене, предоставление бесплатного обучения, 

медицинского страхования, социальные и жилищные выплаты, возможность 

получения новых возможностей, дополнительных выходных. 

И, нами была изучена организация работы в проектных командах как способ 

повышения мотивации персонала на таких российских предприятиях как: 

Уральская тепло сетевая компания, Государственная корпорация по атомной 

энергии «Росатом», Публичное акционерное общество «Газпром» и зарубежных 

организациях: Google, Toyota Motor Corporation, Apple.  

Вышеперечисленные организации ценят своих сотрудников, и кроме того, 

известны на весь мир и каждый человек хочет работать в какой-либо из них. 
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Данные организации успешно ведут свой бизнес, в том числе благодаря тому, что 

правильно выстроили систему мотивации труда сотрудников. 
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2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ АНАЛИЗ ЧОУ ДО «ПЛАНЕТА 

 ИНГЛИШ» 

2.1 Характеристика экономико-управленческой деятельности ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» 

 

ЧОУ ДО «Планета Инглиш» осуществляет деятельность по предоставлению 

дополнительного образования в сфере обучения английскому языку. Основная 

форма обучения – очная. Изучим характеристику компании в таблице 2.1. 

 

Таблица 2.1 – Краткая характеристика организации ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

Общие сведения Содержание, количественные показатели 

1. Полное и сокращенное название 

организации 

Частное образовательное учреждение 

Дополнительного образования 

«Планета Инглиш» 

Planet English 

2. Организационно-правовая форма ЧОУ ДО 

3. Почтовый адрес, контактный телефон hello@planetenglish.ru 

8 (351) 24-000-34 

4. Дата создания организации 30.04.2002 

5. Отрасль хозяйственной деятельности Сфера услуг 

6. Основные виды деятельности Обучение и развитие детей и взрослых 

 

Основными целями организации являются:  

1. Образовательная деятельность по дополнительным общеобразовательным 

программам. 

2. Реализация дополнительных образовательных программ в области изучения 

иностранных языков. 

3. Развитие творческих лингвистических способностей обучающихся как 

средства общения в диалоге [53]. 

В соответствии с вышеизложенными целями, главными задачами являются: 

1. Осуществление качественного обучения в рамках реализуемых 

образовательных программ. 

2. Предоставление населению дополнительных образовательных услуг. 
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3. Реализация дополнительных образовательных программ в области изучения 

иностранных языков для учащихся: взрослых (совершеннолетних) и детей (в 

возрасте преимущественно от 6 до 18 лет). 

4. Обеспечение необходимых условий для личностного развития, 

профессионального самоопределения и творческого труда учащихся в возрасте 

преимущественно от 6 до 18 лет, адаптация их к жизни в обществе.  

5. Организация содержательного досуга населения.  

6. Разработка и реализация образовательных программ и педагогических 

технологий, обеспечивающих высокую эффективность обучения [53]. 

В городе Челябинск существует множество образовательных центов, ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» среди 20 конкурентных организаций них занимает одно из 

лидирующих положений по количеству студентов, а так же по качеству 

предоставляемых услуг. Кроме того, отраслью хозяйственной деятельности 

является сфера услуг, организация «Планет Инглиш» постоянно растет, 

развивается, находится в  динамичном состоянии. 

Школа английского языка Planet English находится на рынке услуг уже 18 лет, 

занимается обучением детей и взрослых, осуществляя свою деятельность 

максимально эффективно и доступно. 

Филиалы школы Planet English находятся рядом с домом, в каждом районе 

города Челябинска. Почти каждый ребенок может добраться до филиала 

самостоятельно. Занятия проходят в течение всего дня, ребенок может обучаться 

до или после школы, по будням или выходным 1 или 2 раза в неделю. Школа 

Planet English дает гарантию на результат. Основная цель школы – забота о детях 

и их обучение, преподаватели школы умеют и любят работать с детьми, знают как 

сделать английский язык интересным.  Принципы обучения в Planet English: 

1. Ошибка – это отлично. 

В данной школе детей никогда не будут ругать за ошибку и ставить двойки, а 

наоборот, считают, что если ребенок совершил ошибку – то нужно объяснить 

данный момент еще раз. Этот принцип мотивирует студентов действовать, 
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говорить, пробовать. Логика проста: пусть лучше ошибка появится и исправится 

сейчас, чем будет сделана на важном экзамене и испортит оценку [9]. Кроме того, 

ребенок на уроке должен находиться в максимально комфортных условиях и быть 

заинтересован. 

2. Выучим материал до понимания. 

Для данной школы очень важно, чтобы ребенок понял материал. Не зазубрил, 

не списал, а именно понял. Поэтому преподаватели объясняют материал 

максимально понятно. А помогают им в этом фирменные методики: 

1. Грамматический конструктор «Grammar Logic» (наглядная система 

объяснения и отработки грамматики, с которой ребята понимают материал на 

50% быстрее). 

2. Чтение по Jolly Phonics (современная методика обучения чтению по 

«фониксам», с которой дети 5–8 лет учатся читать легко и без ошибок). 

3. Самостоятельная работа в онлайн-сервисе PE Online, для того чтобы лучше 

закрепить результат на уроке. 

Только убедившись в том, что все студенты хорошо знают материал, 

показывают хороший результат на тесте (80 % усвоения), преподаватель может 

приступить к объяснению следующей темы. Школа Planet English считает, что 

английский – самый логичный и понятный язык. 

3. У нас учиться – интересно. 

Ребенку должно быть интересно – это правило школы. Поэтому каждый урок 

наполнен увлекательными активностями: обучающими играми, видео, 

соревнованиями. Очень часто от ребят можно услышать: «у вас английский 

совсем не как в школе». И они правы, ведь преподаватели стараются сделать 

каждый урок ярким: общаться с иностранными гостями, праздновать Рождество и 

Хэллоуин, петь песню с поздравлением на День Рождения  именинникам и многое 

другое. Школа Planet English влюблена в английский и готова бесконечно 

творить, придумывать и удивлять чтобы каждый мог учиться с интересом и 

горящими глазами. 
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4. Комфорт родителя превыше всего. 

Педагог всегда открыт для общения. Школа ценит время и не проводит 

родительских собраний и если у клиента есть любой вопрос об обучении ребенка, 

можно задать его педагогу или старшему преподавателю филиала по телефону. А 

дважды в год преподаватель свяжется с вами самостоятельно и подробно 

расскажет про результаты независимого тестирования и обсудит все, что касается 

занятий [17].  

Рассмотрим структуру управления ЧОУ ДО «Планета инглиш» в Таблице 2.2. 

Таблица 2.2 – Общая структура управления организацией 
Структуры управления Типы, элементы структур 

 Краткая характеристика 

1. Организационная структура Функциональная 

2. Штатная структура Состав подразделений, перечень должностей, 

численность персонала 

 

Представим штатную структуру на Рисунке 2.1. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Штатная структура управления персоналом ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» 
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По рисунку 2.1 делаем вывод, что в данной организации – функциональная 

структура управления персоналом, она предполагает, что каждый отдел 

специализирован на выполнении отдельных функций на всех уровнях управления. 

Выполнение указаний каждого функционального отдела в пределах его 

компетенции обязательно. Решения по общим вопросам принимаются 

коллегиально. Функциональная специализация аппарата управления значительно 

повышает его эффективность, так как вместо универсальных менеджеров, 

которые должны разбираться во всех функциях, появляется штаб 

высококвалифицированных специалистов. 

Миссия в организации ЧОУ ДО «Планета инглиш» отсутствует.  

Основным видом деятельности организации является образовательная 

деятельность, в том числе реализация дополнительных образовательных 

программ для учащихся: взрослых (совершеннолетних) и детей (в возрасте 

преимущественно от 6 до 18 лет) и оказание дополнительных образовательных 

услуг. 

Текущие цели ЧОУ ДО «Планета инглиш»: 

1. Организовывать и проводить семинары, тренинговые группы (тренинги), 

конференции и встречи, симпозиумы, пресс-конференции, выставки и другие 

мероприятия в области обучения. 

2. Разрабатывать и утверждать учебные планы, календарный учебный график, 

расписание занятий на основе лицензионных образовательных программ.  

3. Проводить консультационные услуги в рамках реализуемых 

образовательных программ [53]. 

Рассмотрим более подробно динамику основных финансово-экономических 

показателей ЧОУ ДО «Планета инглиш» в Таблице 2.3. 
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Таблица 2.3 – Динамика основных финансово-экономических показателей  

работы ЧОУ ДО «Планета инглиш» (в соответствии с балансом 

организации). 

 
Показатель 2017 год 2018 год 2019 год 

Балансовая прибыль, 

руб. 

 65 076 500 68 134 275 75 863 130 

Объем 

предоставленных 

услуг, ч 

35000 38500 41250 

Качество услуг 

(результат 

финального теста), % 

85 89 90 

Численность 

работников 

1120 1160 1134 

Текучесть кадров, % 7 8 13 

Показатель 2017 год 2018 год 2019 год 

Доля постоянных 

клиентов (%) 

85 88 93 

Средняя сумма заказа 

(чека), руб. 

2800 3000 3000 

Средняя заработная 

плата, руб 

43000 41000 40 500 

 

На основе анализа результатов деятельности организации можно сделать 

вывод, что большая часть показателей с каждым годом увеличивается, и 

финансовая деятельность ЧОУ ДО «Планета инглиш» идет успешно. Ежегодно 

возрастает количество часов по предоставляемым услугам, что говорит о том, что 

компания расширяет свою деятельность в обучении студентов.  

Но также можно заметить, что растет текучесть кадров и качество 

предоставляемых услуг почти не повышается, средняя заработная плата остается 

на одном уровне или понижается, соответственно персонал в данной организации 

не может по ряду причин работать продолжительное время на этого работодателя. 

Отметим, что преподаватели школы «Планета инглиш» качественно 

предоставляют услуги своим студентам, но руководство не отмечает этот факт, 

вследствие этого возникает проблема снижения мотивации персонала, создается 

текучесть кадров, растет неудовлетворенность сотрудников. 
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Проведем STEP анализ организации в таблице 2.4. После проведения данного 

анализа по четырем факторам: социальные, технологические, экономические, 

политические, мы сможем выявить факторы внешней среды, влияющие на 

деятельность исследуемой организации – ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

 

Таблица 2.4 – STEP анализ ЧОУ ДО «Планета инглиш» 
Наименование группы 

факторов 

Исследуемый фактор Влияние на организацию 

Социальные Карьерные 

возможности 

Увеличение потребности населения в 

изучении английского языка, как 

следствие – приток клиентов 

Обучение школьников Введение обязательной сдачи ЕГЭ по англ. 

языку в России приведет к увеличению 

спроса на услуги 

Технологические IT разработка Возможность развития онлайн - обучения 

для студентов 

Материальная 

обеспеченность 

Возможность применения инновационных 

предметов: электронных досок, 

планшетов, проекторов для обучения 

Экономические Курс валюты Сокращение у населения возможности 

оплачивать услуги дополнительного 

образования 

Уровень безработицы в 

стране 

Сокращению рабочих ставок и снижению 

прибыли при общем снижении доходов 

населения 

Политические Общественные 

ограничения 

Запрет на сбор людей в определенных 

местах отразится в снижении спроса на 

услуги  

Обмен опытом Возможность использования в российском 

обучении новых методик, благодаря 

получению иностранной лицензии на 

обучении (например, Оксфордской) 
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Итак, в таблице 2.4 мы проанализировали влияние внешних факторов на 

функционирование исследуемой организации, были выявлены как 

положительные, так и отрицательные факторы внешней среды. 

Проведем SWOT анализ организации в таблице 2.5. Благодаря такому методу 

стратегического планирования  мы сможем выявить необходимые показатели для 

анализа эффективности работы организации. Также данный анализ позволит 

обобщить внешние и внутренние факторы среды организации, определить те, 

которые влияют на достижение поставленных целей, или препятствуют их 

достижению. 

 

Таблица 2.5 – SWOT анализ ЧОУ ДО «Планета инглиш» 
 

 

 

Внешняя 

среда 

Возможности Угрозы 

Востребованность знаний английского 

языка за границей 

Ухудшение экономической 

ситуации в России 

Использование новейших технологий в 

процессе обучения 

Безработица и как следствие 

невозможность студентов 

оплачивать обучение 

Самоустранение конкурентов Большая конкуренция на рынке 

 

 

 

 

 

Внутренняя 

среда 

Сильные стороны Слабые стороны 

Уровень обслуживания клиента на 

высоком уровне 

Текучесть кадров 

Популяризация школы и положительный 

имидж организации в обществе 

Не достаточная организация 

рекламной деятельности 

Производство и продажа сувенирной 

продукции с собственным логотипом 

Нехватка специалистов по рекламе 

в современных социальных сетях 

Стаж функционирования компании 

(более 18 лет) 

Не достаточно продуктивное 

использование вырученных средств 

Собственные разработки, методики 

обучения, собственный обучающий сайт 

и учебники 

 

 

Итак, проанализировав данные таблицы 2.5, сделаем вывод, что SWOT анализ 

позволил определить для организации «Планета инглиш» наиболее сильные 

стороны в развитии. А так же, учитывая данный анализ, руководство компании 

может наглядно рассмотреть слабые стороны компании, и, оптимизировав 

некоторые процессы, привести организацию к еще более успешной и 

эффективной деятельности. 
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2.2 Организационно-кадровый аудит ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

 

Проведем кадровый аудит ЧОУ ДО «Планета инглиш» используя 

статистические данные за последние 3 года функционирования организации. 

Изучим численность сотрудников и их уровень заработной платы в таблице 2.6. 

 

Таблица 2.6 – Анализ численности сотрудников и их заработной платы ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» 
№ 

п\п 

Социально-

профессиональные 

группы 

Среднесписочная 

численность 

 (чел.) 

Доля в общей 

численности, 

% 

Средняя 

заработная плата 

(руб.) 

Темп роста 

ср. з/п,  

% 

2018 2019 2018 2019 2018 2019  

1. Руководители 23 21 3 2 55,500 60,600 1,5 

2. Преподаватели 1088 1123 92 94 29,400 27,900 -1,3 

4. 

 Менеджеры по работе с 

клиентами 63 57 5 4 20,550 22,400 1,2 

 Итого: 1174 1201 100 100 34,650 37,466 1,3 

 

По полученным данным из таблицы 2.6 можно заметить, что за последние два 

года в организации выросла среднесписочная численность преподавателей. 

Скорее всего, это происходит так как часть преподавателей не довольна, 

например, условиями работы, размером заработной платы, соответственно 

вырастает потребность в сотрудниках, создается текучесть кадров, и 

среднесписочная численность преподавателей увеличивается. Кроме того, 

незначительно, но повысилась заработная плата у работников, например в 2018 

году средняя заработная плата менеджера по работе с клиентами составляла 

20 550 рублей, а в 2019 году - 22 400 рублей. Но при этом заработная плата 

преподавателей снизилась, например, в 2018 году средняя заработная плата 

преподавателя составляла 29 400 рублей, а в 2019 году 27 900 рублей. 

Рассмотрим количественный состав персонала и получаемую ими заработную 

плату в таблице 2.7.  
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Таблица 2.7 – Социально-профессиональная структура ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» за три последних года 
Образование 2017 2018 2019 

Чел. % Чел. % Чел. % 

- высшее 864 77 876 75 795 68 

- незаконченное высшее 195 17 200 18 210 19 

- средне-профессиональное 47 4 50 5 115 10 

-начальное-профессиональное 14 2 14 2 18 3 

 

Таким образом, по результатам таблицы 2.7 можно заметить, что уровень 

высшего образования за последние 3 года снизился, а незаконченного высшего - 

увеличился. Уровень средне – профессионального образования резко увеличился: 

в  2017 году 4% работников от общей численности сотрудников имели 

неоконченное высшее образование, в 2018 году – 5%, а в 2019 – 10%. 

Предполагаю, что в современном мире высшее образование ценится и 

востребовано, но работники с высшим образованием вынуждены менять место 

работы в поиске лучших условий труда. Уровень средне-профессионального 

образования оставался неизменным в 2017 и 2018 году – 2%, а в 2019 г – 

незначительно увеличился до 3%. 

Далее проанализируем состав работников по возрасту за последние 3 года в 

ЧОУ ДО «Планета инглиш» в таблице 2.8. 

 

Таблица 2.8 – Состав работников по возрасту  

Образование 2017 2018 2019 

Чел. % Чел. % Чел. % 

- до 30 лет 801 72 825 71 820 72 

- 30-40 лет 196 16 190 14 201 18 

- 40-50 лет 85 8 103 10 100 9 

-старше 50 лет 38 4 42 5 13 1 
 

По данным таблицы 2.8 выявлено, что большинство работников в организации 

– это молодые сотрудники в возрасте до 30 лет либо от 30 до 40 лет. Но, не смотря 

на это, в течение последних трех лет число сотрудников до 30 лет медленными 

темпами сокращается, а вот численность  более взрослых сотрудников, наоборот, 
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возросла. Так же на протяжении трех последних лет численность сотрудников  

40 – 50 лет то возрастала, то резко сокращалась.  

Рассмотрим состав работников ЧОУ ДО «Планета инглиш» по стажу в 

Таблице 2.9. 

Таблица 2.9 – Состав работников по стажу 

Стаж 2017 2018 2019 

Чел. % Чел. % Чел. % 

- до 5 лет 652 58 675 58 681 60 

- 5-10 лет 421 37 438 38 410 36 

- 10-20 лет, и более 47 5 47 4 43 4 

 

Проанализировав полученные данные, отметим, что подавляющее 

большинство работников имеет в данной организации стаж работы менее 5 лет 

(это составляет 58–60 %).  Количество работников со стажем  5–10 лет за 

последние 3 года то возрастало, то снижалось (36–38 %). А вот количество 

работников со стажем более 20 лет в компании за последние год немного 

сократилось (на 1 %).  

Можно сделать вывод, что в организации за последние несколько лет 

наблюдается небольшая текучесть кадров, хотя изменения в численности 

работников по критерию стажа работы колеблется в примерно одинаковых 

показателях, которые то незначительно повышаются, то понижаются. 

Рассмотрим состав сотрудников по стажу в центральном филиале ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» в таблице 2.10. 

 

Таблица 2.10 – Состав работников по стажу в центральном филиале ЧОУ ДО 

«Планета инглиш»  
Стаж 2017 2018 2019 

Чел. % Чел. % Чел. % 

- до 5 лет 104 63 115 68 128 71 

- 5-10 лет 53 32 47 28 45 25 

- 10-20 лет, и более 8 5 7 4 7 4 

 

Проанализировав полученные данные, отметим, что подавляющее 

большинство работников имеет в данной организации стаж работы менее 5 лет 
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(это составляет 60–70%). Количество работников со стажем  5–10 лет за 

последние 3 года упало с 32% до 25%. А количество работников со стажем более 

10 – 20 лет осталось примерно неизменным. Можно сделать вывод, что в 

организации некоторые сотрудники не задерживаются надолго, хотя изменения в 

численности работников по критерию стажа работы колеблется в примерно 

одинаковых показателях, которые незначительно повышаются или понижаются. 

Проанализируем пол работников центрального филиала ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» в таблице 2.11. 

 

Таблица 2.11 – Состав работников по полу центрального филиала ЧОУ ДО 

«Планета инглиш»  
Пол 2017 2018 2019 

Чел. % Чел. % Чел. % 

Женщины 153 93 158 93 170 94 

Мужчины 12 7 11 7 10 6 
 

     Очевидно, что в центральном филиале ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

преобладают работники женского пола, так как профессия преподавателя 

считается преимущественно женской. Можно отметить,  что сфера обучения 

детей и сфера услуг намного ближе женщинам, чем мужчинам. Мужчины 

составляют примерно  6–7 % работников в данной организации. 

Далее приведен расчет по движениям кадров. Полученные данные оформлены 

в виде таблицы 2.12. 

 

Таблица 2.12 – Движение персонала в ЧОУ ДО «Планета инглиш» за 2019 г. 

Показатели  2019 г. 

Среднесписочная численность, чел.  1201 

Выбыло работников, чел. 

В т.ч. 

-уволены за нарушение дисциплины; 

-уволились по собственному желанию. 

796 

Принято в организацию, чел. 832 

Коэффициент оборота по приему на работу 0,7 

Коэффициент оборота по выбытию 0,7 

Коэффициент замещения 0,02 
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Для получения данных таблицы 2.12 необходимо было произвести некоторые 

расчеты. Чтобы рассчитать коэффициент оборота по приему на работу, применим 

формулу: 

К обп. = Ч прин. : Ч сп.                                                (1) 

Где К обп. –  коэффициент оборота по приему на работу; 

Ч прин. – это число работников, принятых за рассматриваемый период;  

Ч сп. – среднесписочное число работников за рассматриваемый период.  

Итак, полученный показатель составил: 832 : 1201 = 0,7.  

Для определения коэффициента оборота по выбытию необходимо: 

                     К обв. = Ч выб. : Ч сп.                                                  (2) 

Где К обв. – коэффициент оборота по выбытию; 

Ч выб. – это число выбывших работников; 

Ч сп. – среднесписочное число работников за рассматриваемый период.  

Полученный показатель составил: 796 : 1201 = 0,7.  

Для определения коэффициента замещения необходимо: 

  К зам. = Ч прин. - Ч выб. : Ч сп.                                 (3) 

Где К зам. – коэффициент замещения; 

Ч прин. – это число работников, принятых за рассматриваемый период; 

Ч выб. – это число выбывших работников; 

Ч сп. – среднесписочное число работников за рассматриваемый период.  

Данный показатель составил: 832 - 796 : 1201 = 0,02. Итак, расчеты по 

движению персонала произведены. 

Таким образом, мы представили кадровый аудит компании ЧОУ ДО «Планета 

инглиш» рассмотрев такие показатели как: социально-профессиональную 

структуру работников, состав работников по образованию, возрасту и движению 

персонала; в центральном филиале организации – рассмотрели показатели по 

стажу и полу.  
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2.3 Анализ существующей системы управления и актуального уровня 

мотивации ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

 

Основу способов управления мотивацией персонала составляют 

управленческие или регулирующие воздействия. Далее рассмотрим формы или 

систему  стимулирования, мотивации труда в ЧОУ ДО «Планета инглиш», 

проанализируем уровень и структуру оплаты труда сотрудников, и выявим, 

соответствуют ли система мотивации сотрудников с целями организации. 

В ЧОУ ДО «Планета инглиш» существуют ценности, одними из которых 

являются сотрудники и командная работа. Руководство компании считает, что их 

сотрудники – главная ценность, и что нет ничего более ценного в компании, чем 

люди, работающие в ней. «Планета инглиш» хочет видеть своих учеников и их 

родителей довольными, а сделать это сможет только довольный сотрудник 

(преподаватель). Сотрудники ЧОУ ДО «Планета инглиш» уважают друг друга и 

всегда могут обратиться за помощью или поддержкой. Это и есть основные 

ценности компании, связанные с сотрудниками. В данной компании указано, что 

служба по управлению персоналом занимается всеми вопросами, которые 

касаются работы с персоналом.  

Система мотивации труда ЧОУ ДО «Планета инглиш» делится на 

материальную и нематериальную.  

Материальная мотивация подразумевает собой получение заработной платы и 

премии за работу. Итак, заработная плата сотрудников состоит из:  

1. Оклада (постоянная составляющая за выработанные часы). 

2. Персональной надбавки (например, оценка персональной деятельности 

преподавателя по проведенным индивидуальным занятиям с учениками, 

правильность ведения журнала). 

3. Надбавка (например, за соответствие утвержденному стандарту по ведению 

урока, по соблюдению стандарта общения с учеником и его родителем) [42, с. 

101].  
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Все в компании работают по часовой ставке, зарплата зависит от количества 

отработанных часов за месяц, плюс выполнение показателей. Для преподавателей 

график строится в соответствии с расписанием учебных занятий (как групповых, 

так и индивидуальных), для менеджеров по работе с клиентами – 12 часовой 

рабочий день с гибким графиком 2 через 2 дня, а руководители работают 5 дней в 

неделю по 8 часов. Поощрение и вознаграждение командной работы зависит от 

выполнения ежемесячного плана по количеству студентов, выведенных в 

обучение.  

Нематериальная система мотивации в ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

представлена возможностью получить  бесплатное обучение и бесплатные 

учебники, оплату больничного листа, оплачиваемый отпуск по 2 недели в год. 

Обеденный перерыв, например, для менеджеров делится на три части по 20 

минут. Кроме того, руководство поощряет сотрудников награждением или 

выражением благодарности в устной форме за определенные успехи в работе, 

поздравляет сотрудников с праздниками, такими как день рождения, 8 марта и 23 

февраля. 

Таким образом, система мотивации сотрудников ЧОУ ДО «Планета инглиш»  

строится на материальном и не материальном поощрении. В нематериальном 

поощрении мало разнообразия, система мотивации в данной компании не развита 

на достаточном уровне. В материальном плане существуют так же довольно 

неприятные условия. 

Для выявления реального уровня мотивации проектных команд в ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» нами был проведен мониторинг мотивационной структуры 

работников центрального филиала ЧОУ ДО «Планета инглиш», находящегося по 

адресу ул. Чичерина, 25Б. Данный анализ позволил нам выявить степень 

удовлетворенности сотрудников своей работой. Он был проведен с помощью 

методики В.Э. Мильмана «Диагностика мотивационной структуры личности» [44, 

с. 128]. При проведении данной диагностики использовался метод анкетирования 

среди 30 преподавателей данного филиала. Анкетирование было проведено 
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анонимно, респонденты в течение 3 дней заполнили анкету, после этого нами 

были обработаны результаты. Пример анкеты в Приложении. 

Далее будут описаны некоторые результаты ответов респондентов, что 

позволит нам сделать вывод об уровне удовлетворенности сотрудников своей 

работой. На рисунке 2.2 продемонстрирован общий результат по уровню 

удовлетворенности респондентов своей работой. 

 

Рисунок 2.2 – Уровень удовлетворенности сотрудников работой в ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» 

 

Итак, по рисунку 2.2 можно сделать вывод, что лишь 25% респондентов 

удовлетворены своей работой, а большая часть сотрудников средне 

удовлетворена или вообще не удовлетворена работой в ЧОУ ДО «Планета 

инглиш». 

Кроме того, анализируя ответы респондентов, было выявлено, что 31% 

респондентов не устраивает их уровень заработной платы. Это говорит о том, что 

часть сотрудников не удовлетворена денежным вознаграждением, и система 

материальной мотивации в компании не находится на должном уровне. Так же,  

13 % респондентов имеет желание развиваться и подниматься по карьерной 
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лестнице, но на данный момент в компании преподаватели не имеют данной 

возможности. Проанализируем мотивационную направленность респондентов и 

полученные результаты отразим на рисунке 2.3. 

 

Рисунок 2.3 – Анализ направленности мотивации сотрудников ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» 

 

Таким образом, анализируя результаты ответов респондентов, представленных 

на рисунке 2.3, отметим, что  всего 35 % опрошенных хотят проводить больше 

времени со своими коллегами по команде, общаясь в неформальной обстановке. 

И примерно такой же процент респондентов – 31 % испытывают недостаток 

заработной платы. А 45 % респондентов ощущают себя не комфортно на рабочем 

месте. Это означает, что в компании не достаточный уровень организации труда, 

оснащенности рабочего места и большинство сотрудников чувствуют себя 

комфортно во время нахождения на рабочем месте, а так же что система 

материальной мотивации не устраивает сотрудников.  

Кроме того, у респондентов есть потребность в проведении с коллегами 

времени в не формальной обстановке, что говорит о не развитости 

организационной культуры. Так же отметим, что совпадение ценностей компании 

и ценностей сотрудников отсутствует, так как компания провозгласила в своих 
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ценностях – самих сотрудников и их благополучие, а на самом деле сотрудники 

не чувствуют удовлетворенности от своей работы. Без удовлетворения своих 

базовых потребностей и при сохранении низкого уровня мотивации – сотрудники 

не будут работать в целях процветания компании, это станет возможным, когда 

их уровень мотивации будет на высоком уровне. 

Полученные результаты позволяют сделать вывод о том, что в ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» почти треть сотрудников не удовлетворены условиями работы. 

Основные факторы неудовлетворенности заключаются в неудовлетворенности 

заработной платой, отсутствии комфортных рабочих условий и места отдыха, 

совместном времяпровождении с коллегами в неформальной обстановке. Именно 

поэтому в организации ЧОУ ДО «Планета инглиш» уровень мотивации 

сотрудников на низком уровне. Такой уровень неудовлетворенности своей 

работой может привести к текучести кадров среди преподавателей.  

При появлении текучести на предприятии возникнут такие затраты как: 

1. Выплаты при увольнении. 

2. Затраты на поиск, подбор персонала. 

3. Затрата на адаптацию нового сотрудника. 

4. Затрата времени по обучению нового сотрудника. 

5. Издержки пониженной производительности нового сотрудника до момента 

окончания адаптации [32, с. 70]. 

Таким образом, отметим, что предприятиям довольно не выгоден факт 

текучести кадров, он приводит к затратам средств и времени, именно поэтому 

руководству ЧОУ ДО «Планета инглиш» необходимо обратить внимание на 

низкий уровень мотивации преподавателей и начать вводить меры, которые 

способствуют улучшению данной ситуации. 
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Выводы по разделу два: 

В данном разделе нами было рассмотрено Частное образовательное 

учреждение Дополнительного образования «Планета Инглиш» – это организация, 

занимающаяся предоставлением услуг в сфере обучения английского языка.  

Была изучена характеристика экономико-управленческой деятельности ЧОУ 

ДО «Планета инглиш» в том числе дана краткая характеристика организации, 

рассмотрены ее основные цели и задачи, принципы и собственные методики 

обучения. Текущими целями организации являются: проведение семинаров, 

тренингов,  конференции и встреч в области обучения; разрабатывать учебные 

планы, график, расписание занятий на основе лицензионных образовательных 

программ; проводить консультационные услуги в рамках реализуемых 

образовательных программ. 

Была описана штатная структура, показана динамика основных финансово-

экономических показателей за последние 3 года функционирования организации. 

Проведен STEP и SWOT анализ для выявления факторов внешней и внутренней 

среды, влияющих на организацию. 

Проведен организационно-кадровый аудит ЧОУ ДО «Планета инглиш», в 

котором был рассмотрен анализ численности сотрудников и уровень заработной 

платы, количественный состав персонала по стажу, возрасту, полу, образованию, 

рассчитаны показатели по принятию, обороту, выбытию и замещения персонала. 

Итак, после данного анализа стало известно, что в организации преобладают 

сотрудники женского пола в возрасте до 30 лет и с высшим образованием, а так 

же что их стаж работы в основном не превышает 5 лет, соответственно, 

существуют определенные проблемы с персоналом. 

Кроме того, нами был проведен анализ существующей системы управления 

ЧОУ ДО «Планета инглиш». Система мотивации строится на материальном и не 

материальном стимулировании. Были выявлены недостатки как в нематериальном 

поощрении из-за малого разнообразия стимулов, так и в материальном плане 

существуют так же довольно неприятные условия.  
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Поэтому для выявления актуального уровня мотивации сотрудников методом 

анкетирования был проведен опрос «Диагностика мотивационной структуры 

личности». По результатам исследования выявили, что треть сотрудников не 

удовлетворена условиями работы. Основные факторы неудовлетворенности 

заключаются в: низком уровне заработной платы, отсутствии комфортных 

рабочих условий и места отдыха, совместном времяпровождении с коллегами в 

неформальной обстановке. 
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3 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ 

 МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ЧОУ ДО «ПЛАНЕТА ИНГЛИШ» 

3.1 Проект повышения мотивации персонала путем создания проектной 

команды ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

 

Итак, в ЧОУ ДО «Планета инглиш» сотрудники не удовлетворены 

некоторыми условиями работы, соответственно, они обладают низким уровнем 

мотивации. Как правило, у таких сотрудников наблюдается расхождение целей и 

стремлений с целями организации. Чтобы повысить мотивацию сотрудников, 

сделать едиными цели сотрудников и организации, повысить эффективность 

труда предлагаем создание проектной команды. Работа в проектной команде 

позволит сплотить коллектив и повысить мотивацию сотрудников. 

Кроме того, работа в проектной команде имеет преимущества, такие как: 

1. Единая цель. 

2. Совместная, коллективная работа. 

3. Общая ответственность за результат. 

4. Равноправие всех участников проектной команды. 

5. Сплоченность коллектива (команды). 

6. Выполнение проектных задач. 

7. Проведение обучения в команде, получение знаний. 

8. Всеобщая информация и коммуникации. 

9. Интегрирование проектной команды в структуру организации [8, с. 29]. 

Рассмотрим условия функционирования успешной и эффективной, 

высокомотивированной проектной команды:  

1. Организация работы в неформальной обстановке. 

2. Все участники команды четко понимают и реализуют определенную задачу, 

действие. 

3. Участники команды уважают друг друга, слушают и слышат. 
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4. Участники команды могут выражать свои чувства и любые идеи открыто, 

без осуждений. 

5. Возможны конфликтные ситуации и недопонимание друг друга при 

обсуждении идей, но не между личностями. 

6. Определенный результат или решение будет утверждено при согласии всех 

участников команды, а не по избранию большинства участников [23, с. 152]. 

Для организации «Планета инглиш» необходимо будет назначить менеджера 

проекта и сформировать проектную команду. От менеджера проекта многое 

зависит. Самое главное и важное для него – организовать работу проектной 

команды максимально эффективно, мотивировать сотрудников так, что успешное 

завершение проекта станет их личным успехом, за который он будет награжден. А 

участники проектной команды должны быть квалифицированными 

сотрудниками, обладающими всеми необходимыми компетенциями, 

продуктивные, с инновационными идеями и свежими мыслями, со стремлением 

расти и развиваться. 

Менеджер проекта должен обратить пристальное внимание на систему 

мотивации проектных команд. В современном мире найти квалифицированных 

сотрудников не так сложно, как эффективно мотивировать их на работу в проекте. 

Ведь в командной работе кроме индивидуальной мотивации всех сотрудников, 

должна быть также и «коллективная мотивация», которая подразумевает 

нацеленность, как на индивидуальные достижения, так и на достижение 

результата в целом по проекту [20]. Сегодня достичь данного состояния команды 

российским предприятиям особенно сложно, так как простое администрирование 

здесь не подходит. В ЧОУ ДО «Планета инглиш» используют данный подход, 

который не достаточен для высокого уровня мотивации сотрудников. Именно 

поэтому ключевой задачей менеджера проекта является выстраивание правильной 

мотивационной политики внутри команды проекта, для того чтобы добиться 

максимального уровня синергии, достаточно высокой эффективности общей 

работы, что, в свою очередь, приведет к особенно успешным результатам. 
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Таким образом, мы выяснили, что система мотивации проектных команд в 

ЧОУ ДО «Планета инглиш» нуждается в корректировке, поэтому далее 

рассмотрим рекомендации по совершенствованию данной системы. Введение 

ряда определенных мероприятий позволит избежать текучести кадров, сплотить 

команду сотрудников, увеличить производительность труда, установить 

совпадение целей организации и целей сотрудников. 

В проектную команду входят все основные сотрудники филиала, а именно: 

руководство, преподавательский состав и менеджеры по работе с клиентами. 

Нами было выяснено, что треть сотрудников не удовлетворена заработной 

платой. Для этого необходимо разделить финансовую мотивацию проектной 

команды на: коллективную и индивидуальную. Коллективная мотивация 

заключается в выполнении общего командного плана за каждый период 

(длительность одного периода составляет 3 месяца) по различным установленным 

показателям, таким как: количество студентов, выведенных в обучение, 

выполнение плана по посещаемости групповых занятий, проведение 

тематических уроков. Данная выплата будет произведена после завершения 

проектной деятельности, то есть каждые 3 месяца. Индивидуальная мотивация 

участника проектной команды будет складываться из: 

1. Оклада. 

2. Персональной премии от менеджера проекта. 

3. Премии за стаж работы. 

4. Проведение индивидуальных занятий либо занятий в мини-группах по 2-3 

человека. 

5. Персональной надбавки по итогам оценки деятельности сотрудника. 

6. Бонусов за достижения победы в конкурсе «Лучший преподаватель года». 

7. Годовая премия перед Новым Годом для всех сотрудников проектных 

команд и сладкий подарок для сотрудников, имеющих детей до 14 лет. 

8. Льготное (бесплатное) обучение английскому языку для сотрудников, и для 

ближайших родственников – скидка 50% на услуги обучения. 
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Такая расширенная система финансовой мотивации не останется не 

отмеченной сотрудниками и побудит их к более усердному труду. 

Также в результате исследования было выяснено, что у сотрудников есть 

потребность в общении с коллегами в не рабочей обстановке. Для улучшения 

этого фактора необходимо ввести ряд мероприятий, которые будут проводиться 

на ежегодной основе в компании.  

Организация и проведение спортивных мероприятий позволит участникам 

проектной команды поддерживать свое здоровье, укрепить командный настрой, 

быть в форме. Например, в летний период есть возможность проводить 

соревнования по футболу, баскетболу на открытых площадках, в зимний период – 

катание на лыжах. Кроме того, можно организовать совместный командный 

отдых, проведение походов и пикников, поездок на горнолыжные курорты или 

сплав по рекам. Также руководство компании «Планета инглиш» может 

предложить сотрудничество местному спортивному залу, боулингу, тем самым 

предоставляя скидку для своих сотрудников для коллективного посещения 

досуговых мест.  

Таким образом, совместно времяпровождение сотрудников во внерабочем 

пространстве позволит им удовлетворить потребность в общении и повысить 

уровень мотивации к работе именно в этой компании. Сотрудники узнают друг 

друга лучше, сплотятся, смогут провести свое время с пользой. А проведение 

соревнований будет способствовать командной работе, поддержанию 

соревновательного духа. 

Также, проводить время с коллегами в неформальной обстановке можно с 

пользой. Например, для менеджеров по работе с клиентами необходимо с 

различной периодичностью организовывать разнообразные тренинги, мастер-

классы на тему сервиса, общения с покупателями, работой с «проблемными» 

покупателями, бесконфликтного общения, разрешения конфликтных ситуаций и 

так далее. Это позволит организации повысить качество обслуживания клиентов 

(студентов), увеличит производительность труда, а сотрудники приобретут новые 
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знания и навыки, которые им пригодятся для работы и для жизни, для 

саморазвития. 

И для того чтобы участники проектной команды ощущали себя комфортно на 

рабочем месте предлагаю ввести «Лист заказов» и создать учительскую комнату в 

филиале. Учительская комната предназначена для отдыха, для проведения в ней 

перерывов между занятиями, обеденных перерывов и для удобства переодевания, 

а так же для расслабления или снятия стресса, другими словами для 

психологической разгрузки. В такой комнате необходимо установить 

комфортный диван или несколько кресел, журнальный столик, мягкое покрытие 

для пола, и возможно размещение аквариума, дисков с музыкой, увлажнителя 

воздуха, арома-лампы. Кроме того, необходимо установить обеденный стол с 

микроволновой печью и холодильником для удобного проведения обеденного 

перерыва. А так же для работы – дополнительный компьютер и принтер для 

работы.  

У сотрудников компании «Планета инглиш» работа напрямую связана со 

стрессом, преподаватели работают в непосредственном контакте с детьми и их 

родителями, или со взрослыми студентами, а менеджеры по работе с клиентами 

работают с людьми лично и по телефону. Такая работа всегда отнимает много сил 

и энергии, комната психологической разгрузки порадует сотрудников проектной 

команды. Кроме того, создание «Листа заказов» станет отличной идеей, ведь в 

школе обучения английскому языку оборот канцелярии бесконечен, потребность 

в ручках, карандашах, бумаги и клее довольно актуальна. Необходимо в 

учительской создать список, куда каждый сотрудник может вписать то, что ему 

нужно, например, из канцелярии, это наглядный и удобный способ закупа 

необходимых расходных материалов для жизнеобеспечения школы. 

Кроме того, часть сотрудников из числа преподавателей не удовлетворяет 

отсутствие карьерного роста. Так как респондентами нашего исследования 

являлся преподавательский состав, можно ввести в их команде должность 

старшего преподавателя. Эта должность позволит быть связующим звеном между 
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менеджером по проекту и командой преподавателей в решении каких-либо 

конфликтных ситуаций, или в организационных рабочих моментах. Так же можно 

применить технологию ротации персонала, то есть дать возможность 

перспективному преподавателю временно занять более ответственную должность. 

Это позволит сотруднику приобрести новый опыт, навыки и умения, возможность 

сравнить различные сферы деятельности и использовать свой потенциал.  

Основные условия, которые позволяют назначить оптимальный срок по 

нахождению в определенной должности, это: 

1. Индивидуальные способности сотрудника. 

2. Уровень стрессоустойчивости сотрудника. 

3. Период адаптации к новым должностным обязанностям . 

4. Период освоения необходимых навыков и умений. 

5. Уровень опасности работы [27]. 

В процессе ротации предоставляется возможность перевода сотрудника на 1-3 

месяца в другую должность. Так же менеджеру по персоналу необходимо 

разработать дополнительные методики для ускоренной адаптации данного 

сотрудника. Если ротация на определенный момент времени будет невозможна, 

то можно применить инструмент делегирования полномочий, и предоставить 

сотруднику какие-либо важные задачи, не входящие в его должностные 

обязанности. Сотрудник сможет открыть для себя множество новых 

возможностей для саморазвития и узнать новую информацию. Данная технология 

позволит персоналу удовлетворить потребность в труде, даст возможность 

ощутить свою полезность, способствует их личностному развитию. 

Итак, рассмотрим в таблице 3.1 мероприятия, которые необходимо провести 

для повышения мотивации персонала ЧОУ ДО «Планета инглиш». 

Таблица 3.1 – Перечень мероприятий для повышения мотивации персонала ЧОУ 

ДО «Планета инглиш». 

 
№ 

п\п 

Причина, потребность Мероприятие Категория 

сотрудников 

1 Не слаженная работа внутри коллектива Лист заказов Все сотрудники 
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Окончание таблицы 3.1 

№ 

п\п 

Причина, потребность Мероприятие Категория 

сотрудников 

2 Не актуальная система материальной 

мотивации для проектной команды, 

недовольство сотрудников снижением 

заработной платы 

Расширенная система 

финансовой мотивации:  

 

-индивидуальная 

-коллективная 

Все 

сотрудники 

3 Не комфортные условия труда Комната для отдыха: 

 

-психологической 

разгрузки 

- перерывов 

- обеда 

- переодевания 

Преподаватели, 

менеджеры по 

работе с 

клиентами 

4 Недостаток неформального общения 

между сотрудниками, сплочение 

коллектива 

Мероприятия по 

тимбилдингу  

 

- совместные походы 

- занятия спортом 

- общение, встречи 

- развитие  

Все 

сотрудники 

5 Саморазвитие и недостаток 

неформального общения между 

сотрудниками 

Тренинги Менеджеры по 

работе с 

клиентами 

 

Таким образом, по полученным данным из таблицы 3.1 можно сделать вывод, 

что используя разработанные нами мероприятия исследуемая организация – ЧОУ 

ДО «Планета инглиш» сможет простимулировать трудовую деятельность 

сотрудников. После реализации предложенных мероприятий на практике 

сотрудники смогут ощутить собственные внутренние мотивы, побуждающие к 

более усердному и эффективному труду. Несомненно, что первые изменения 

произойдут не сразу, так как для повышения мотивации персонала необходимо 

время. 

Итак, перечисленные мероприятия в таблице 3.1 позволят повысить 

мотивацию персонала проектных команд в ЧОУ ДО «Планета инглиш». 
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Далее на рисунке 3.1 представим рассматриваемую нами подсистему с 

предложенными изменениями в системе мотивации компании «Планета инглиш» 

(изменения выделены жирным шрифтом). 

Цель Формирование и внедрение усовершенствованной системы мотивации в 

работу с проектными командами в компании ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

Задачи Установка критериев и норм 

     Формирование системы мотивации проектной команды 

     Критерии изменения уровня оплаты труда 

     Установка комфортных рабочих мест  

     Установка комнаты отдыха 

     Содействие командной работе 

     Формирование социальной стабильности 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Описание системы мотивации проектной команды «Планета 

инглиш» 

 

Итак, на рисунке 3.1 были обобщены предложенные нами новые критерии и 

технологии по повышению уровня мотивации сотрудников проектных команд 

ЧОУ ДО «Планета инглиш».  

 

Субъекты 

 

   Персонал 

проектной команды 

 

Объекты 

Система мотивации 

Удовлетворённость персонала 

Высокий уровень обслуживания 

студентов 

Технология 

Внесение изменений в систему материально стимулирования 

Коллективные встречи с руководством 

Наставничество  

Командная работа 

Делегирование полномочий 

Совместное проведение досуга 

Выездной тимбилдинг 

Создание комнаты отдыха для психологической разгрузки 

Критерии 

            Анализ уровня мотивации 

            Показатели эффективности деятельности 

            Удовлетворенность студентов 

            Совпадение целей сотрудников и компании 

            Наличие высокой мотивации сотрудников проектных команд 

            Выявление уровня удовлетворенности сотрудниками своей работой 

            Увеличение производительности труда 
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Далее представим усовершенствованную бизнес – схему ЧОУ ДО «Планета 

инглиш», новый бизнес процесс описан на рисунке 3.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.2 – Усовершенствованная схема бизнес-процесса системы 

мотивации проектной команды «Планета инглиш» 

 

Нами была разработана усовершенствованная система мотивации сотрудников 

проектных команд. В любой компании существуют свои устоявшиеся системы 

стимулирования сотрудников, но нами была предложена такая система, которая 

поспособствует пробуждению желания сотрудника работать в команде как можно 

Ответственный: 

Менеджер по 

персоналу  

 

Ответственный: 

Директор службы 

по персоналу 

 

Подпроцесс 1: 

1.1.  Разработка системы мотивации проектной команды 

1.2.  Установление бюджета для создания удобных рабочих мест 

1.3. Проведение встреч с подчиненными, совещаний 

1.4. Установление сотрудничества со спортивным клубом  

1.5. Разработка программы строительства комнаты отдыха  

1.6. Реальное участие в командной работе с сотрудниками 

1.7. Введение системы ротации 

Контроль показателей эффективности работы сотрудников 

Поддержание командного настроя в коллективе 

Установление правил и норм, рабочего режима 

Предоставление скидки на занятия в спортивном клубе  

Отслеживание показателей изменения психологического климата в коллективе 

Проведение внутреннего обучения 

Исполнение роли наставника 

Контроль проведения тренингов, мастер-классов 

Назначение ответственного за контролем актуального призера конкурса «лучший 

преподаватель года» 

Проведение коллективного досуга с сотрудниками 

 

 

 

 

Подпроцесс 2: 

2.1. Разработка конкретных мероприятий по повышению мотивации 

проектной команды 

2.2. Организация слаженной работы коллектива 

2.3. Применение системы делегирования полномочий 

2.4.Организация внешнего обучения (тренинги, мастер-классы) 

2.5. Организация мероприятий, способствующих тим билдингу 

2.6.Организация конкурсов и соревнований 
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лучше, так как он будет чувствовать и осознавать что его личный успех приведет 

к успеху компанию в целом, в этом и есть фактор совпадения целей сотрудника и 

компании. 

3.2 Расчет стоимости проекта по повышению мотивации персонала путем 

создания проектной команды в ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

 

Мы выяснили, что в данной организации руководство считает персонал 

наиболее ценным ресурсом, эффективность работы которого в большей степени 

зависит от уровня мотивации. Введение в работу определенных методов и новых 

механизмов позволит повысить уровень мотивации и привести организацию к 

лидирующим позициям на рынке. Благодаря внедрению в работу ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» проектной команды сотрудники смогут оценить 

преимущества, удобство данного метода работы, а руководящий состав компании 

на практике сможет отследить как повысится эффективность и качество труда. 

Кроме того, необходимо показать работодателю и экономическую выгоду от 

вложений, которые ему необходимо внести в данный проект [36]. Именно 

поэтому нам необходимо рассчитать какое количество денежных средств 

необходимо вложить руководителю в данный проект. 

Итак, нами было определено, что в организации ЧОУ ДО «Планета инглиш» 

система мотивации персонала проектных команд нуждается в корректировке. 

Низкий уровень мотивации, не удовлетворенность условиями труда, напряженные 

отношения между коллегами могут привести к понижению показателей всей 

организации, таких как: качество предоставляемых услуг, конфликты в 

коллективе, текучесть кадров, увольнение квалифицированных и ценных 

сотрудников. 

 Поэтому далее рассмотрим перечень мероприятий, направленных на 

стимулирование труда и повышение мотивации проектной команды в данной 

организации, а так же рассчитаем стоимость затрат на внедрение предложенных 

мероприятий в таблице 3.2. 
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Таблица 3.2. – Мероприятия по улучшению системы мотивации ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» 

 
№ 

п/п 

Мероприятие Сроки Бюджет Результат Исполнитель 

1 Анкетирование по 

выявлению уровня 

мотивации 

сотрудников 

1 

месяц 

15 000 Выявление реального уровня 

мотивации, причин 

неудовлетворенности, 

отношение к руководству, 

совпадение целей сотрудника и 

компании.  

Специалист 

извне 

2 Разработка 

системы 

мотивации 

1 

неделя 

- Разработанный перечень 

мероприятий, направленный на 

повышение мотивации 

сотрудников 

 

Менеджер по 

персоналу 

3 Организация 

совместного 

времяпровождения 

в неформальной 

обстановке 

1 

неделя 

10 000 1 раз в 3 месяца тематическое 

мероприятие для поддержания 

командного духа сотрудников 

Менеджер по 

персоналу 

4 Тимбилдинг 2-4 

дня 

4 500 2 раза в год совместный 

активный отдых, направленный 

на сплочение коллектива. 

Обязательное участие 

руководителей 

Руководитель 

отдела 

персонала 

5 Организация 

внутреннего 

обучения 

сотрудников 

2 

недели 

5000 После прохождения тренингов, 

курсов, компания получит более 

профессиональных и 

квалифицированных 

сотрудников, а сотрудник – 

возможность саморазвития и 

карьерных перспектив  

(4 раза в год) 

Руководитель 

отдела по 

развитию 

персоналом 

6 Организация 

конкурсов внутри 

коллектива 

3 дня 1 000 Получение признания внутри 

коллектива, поддержки, 

появление стремления стать 

лучше каждому сотруднику 

Менеджер по 

персоналу 

7 Поддержание 

здорового 

психологического 

климата в 

коллективе 

2 

недели 

42 000 Организация комнаты отдыха 

для сотрудников  

Подрядчики 

 

Итак, по данным таблицы можно отметить, что зона ответственности 

менеджера по персоналу увеличится, так как нами было предложено введение 

расширенной системы материального и не материального стимулирования 
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сотрудников, которое включает введение новых мероприятий и новшеств, а так 

же введение дополнительных лиц, которые будут помогать проводить 

определенные мероприятия, осуществлять контроль за определенными 

нововведениями. 

Так же, исходя из данных таблицы 3.2, рассмотрим в таблице 3.3 фактическую 

стоимость определенных мероприятий, которые необходимо провести в ЧОУ ДО 

«Планета инглиш»  

 

Таблица 3.3 – Стоимость затрат на мероприятия ЧОУ ДО «Планета инглиш» 
№ 

п\п 

Мероприятие Категория 

сотрудников 

Статья затрат Дата Стоимость 

(руб.) 

 

1 

 

Расширенная 

система финансовой 

мотивации 

 

1. Наём менеджера 

проекта 

 

 

 

 

Все сотрудники 

 

 

 

1.Зар.плата 

менеджеру 

 

 

 

02.02.2021 

 

 

 

30 000 

2  

Создание комнаты 

отдыха 

 

1. Покупка бытовых 

приборов 

 

2. Покупка мебели 

 

3. Покупка 

предметов для 

психологической 

разгрузки 

 

4.Установка 

дополнительного 

компьютера и 

принтера 

 

 

 

 

 

 

Преподаватели, 

менеджеры по 

работе с 

клиентами 

 

 

 

 

1. Холодильник, 

микроволновая 

печь, стол 

2. Диван, 2 

кресла, шкаф 

3. Аквариум, 

свет, раскраски 

для арт-терапии 

 

4. -  

 

 

 

 

04.02.2021-

03.03.2021 

 

 

 

 

12 000 

 

 

25 000 

 

5 000 

 

3 Лист заказов Все сотрудники - 05.02.2021 - 
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Окончание таблицы 3.3 

№ 

п\п 

Мероприятие Категория 

сотрудников 

Статья затрат Дата Стоимость 

(руб.) 

4 Мероприятия по 

тимбилдингу  

 

1. совместные походы 

2. занятия спортом 

3. общение, встречи 

4. развитие  

 

 

 

 

Все 

сотрудники 

 

 

 

1. Поход в лес 

2. - 

3. На продукты 

(чай, конфеты) 

 

 

 

07.02.2021 

 

 

 

3 000 

 

1500 

5 Тренинги Менеджеры по 

работе с 

клиентами 

1.Тренинг по 

разрешению 

конфликтных 

ситуаций 

2.Тренинг по 

техники 

телефонных 

переговоров 

 

 

 

15.02.2021 

 

3000 

 

 

2000 

6 Коллективные 

мероприятия в 

неформальной 

обстановке 

 

Все 

сотрудники 

Тематические 

мероприятия, 

приуроченные к 

завершению 

проекта 1р в 3 

месяца 

 

 

19.02.2021 

 

 

11 000 

 

По полученным данным таблиц 3.2 и 3.3 обобщим и подробнее рассмотрим 

каждое из предложенных мероприятий, которые будут осуществлены: 

1 этап – аналитический. На данном этапе нам необходимо осуществить наем 

сотрудника, который займется проведением анкетирования в филиале ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» для выявления действительного уровня мотивации 

сотрудников. Данный этап является первоначальным и основополагающим, так 

как он необходим для выявления реального уровня мотивации сотрудников, 

причин неудовлетворенности в рабочем пространстве, фактическое отношение к 

руководству, определение совпадения целей сотрудника и компании. 

2 этап – практический. После анализа полученных результатов от специалиста, 

необходимо разработать методы, способы, механизмы повышения мотивации 

персонала проектной команды. 
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Учитывая, что сотрудники были не удовлетворены системой заработной 

платы, необходимо разработать новую систему заработной платы для 

сотрудников проектной команды. В российском обществе финансы являются 

главным стимулом, побуждающим сотрудников к высокоэффективному и 

качественному труду. Если система мотивации будет не устраивать сотрудников, 

то от этого будут развиваться негативные последствия и для компании в том 

числе. Новая система оплаты труда будет наиболее удобна для сотрудников 

проектных команд, так как каждый участник команды будет знать все пункты 

мотивирующих выплат, стараться их выполнять для увеличения собственной 

заработной платы, а так же он будет выполнять показатели, которые необходимы 

для выполнения коллективных показателей. Кроме того, начисление 

коллективных бонусов за выполнение плана по каждым 3 месяцам следует 

передать в полномочия менеджера проекта, ведь он – именно тот человек, 

который находится в постоянном контакте с участниками проектной команды, 

контролирует их работу, следит за выполнением поручений. Затраты по данному 

мероприятию не требуются, так как это входит в круг обязанностей руководства и 

отдела по персоналу. 

Следующий пункт в таблице мероприятий – организация совместного 

времяпровождения участников проектной команды в неформальной обстановке. 

Нами предлагается проводить по завершению проекта 1 раз в 3 месяца 

тематическое мероприятие для поддержания командного духа сотрудников. 

Мероприятия могут быть довольно разнообразными, а так же зависеть от 

предпочтений сотрудников, например, совместный поход в лес, катание на лыжах, 

тюбингах, коньках, роликах, спортивные игры в футбол, баскетбол, поход в театр 

или кинотеатр, в музей или на выставку картин. Такие мероприятия сплотят 

коллектив сотрудников, будут способствовать саморазвитию, поддержанию 

дружеских отношений между коллегами. В данном мероприятии предусмотрены 

затраты с периодичность 1 раз в 3 месяца, которые так же просчитаны в таблице. 



76 
 

Следующее рассматриваемое нами мероприятие – создание специальной 

комнаты. Для поддержания здорового психологического климата в коллективе 

нами было предложено организовать для сотрудников комнату – учительскую, 

которая будет включать в себя так же и другие задачи – для отдыха, проведения 

перерывов или обедов, и переодевания сотрудников. Данная комната может быть 

создана усилиями самих сотрудников, например, каждый из них может принести 

какую-либо уютную вещь (плед, игрушку – антистресс, картину). Так же в 

разработанной нами статье затрат на данную комнату предусмотрен закуп 

необходимой мебели, предметов быта, а так же предметов, способствующих 

расслаблению, отдыху сотрудников проектных команд. Таким образом статья 

затрат по данному мероприятию рассчитана, но данное вложение необходимо и 

оправдано. 

Также, такое мероприятие как проведение тренингов для участников 

проектных команд не займет больших затрат, но благодаря их проведению 

участники смогут сплотиться, получить новые знания и навыки, развить 

личностные качества, необходимые как для работы, так и для жизни в социуме. 

Для организации данного мероприятия менеджер проекта приглашает 

специалиста извне, выбирает интересующую тему, которой необходимо обучить 

сотрудников, например, менеджеров по работе с клиентами технике успешного 

разрешения конфликтных ситуаций, далее менеджер согласовывает со 

специалистом место и время проведения тренинга. И после его проведения 

менеджер в течение определенного времени наблюдает за коллективом и за теми 

изменениями, которые должны произойти с участниками проектной команды. 

Кроме того, обратная связь это отличный инструмент для выстраивания между 

участниками команд доверительных отношений, не требующий никаких 

финансовых вложений. 

В заключении хотелось бы отметить, что при выполнении мероприятий из 

разработанного нами плана ЧОУ ДО «Планета инглиш» сможет повысить 

мотивацию персонала проектной команды. Так же укажем, что успешное 
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завершение проекта во многом будет зависеть от менеджера проекта. На эту 

должность нужно поставить человека высококвалифицированного, опытного, с 

инновационными идеями и мыслями, внимательного, именно данные качества и 

компетенции позволят грамотно руководить проектной командой.  

Таким образом, нами был разработан план мероприятий по повышению 

мотивации проектных команд и рассчитана их стоимость. 

 

3.3 Расчет экономической и организационной эффективности проекта 

 

Рассматриваемая нами организация – ЧОУ ДО «Планета инглиш» на 

протяжении всей своей деятельности принимает довольно много 

организационных решений, влияющих на работу организации в целом, а так же на 

производительность труда и качество предоставляемых услуг по обучению 

студентов, выбор методики обучения, организацию работы сотрудников. Для 

данной организации мы разработали проект по повышению мотивации персонала 

проектных команд, рассчитали его стоимость. Нам необходимо рассчитать 

экономическую и организационную эффективность проекта для того что бы знать 

целесообразность использования данного проекта в реальной жизни и какую 

выгоду он принесет. 

В условиях рыночной экономики существует большое количество методов, 

используя которые можно оценить экономическую эффективность проекта, но 

применительно к сфере управления персоналом единого подхода к расчету почти 

не существует, так как наибольшая сложность заключается в том, финальные 

результаты по завершению проекта невозможно измерить в количественном 

аспекте [19, с. 47]. Но, не смотря на это, мы будем рассчитывать экономическую 

эффективность разработанного нами проекта путем  анализа результатов после 

проведения предложенных мероприятий. То есть в проблемной сфере проекта –  

снижение мотивации персонала – должен произойти социальный сдвиг, который 

выразится в том, что персонал проектной команды станет доброжелательнее, 
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повысится качество их работы, произойдет улучшение психологического климата 

внутри коллектива, понизится частота конфликтных ситуаций. Также достичь 

экономической эффективности можно благодаря сокращению определенных 

функций и заданий, которые существовали ранее, ведь проектная команда 

подразумевает четкое разделение обязанностей между участниками и конкретное 

выполнение возложенных функций, либо перевод каких-либо процессов в 

автоматизированное управление [22, с. 66]. 

Рассмотрим вопрос затрат, необходимых для осуществления определенных 

мероприятий, таких как организация комнаты отдыха, проведение обучающих 

тренингов, совместные выезды коллектива для общения в неформальной 

обстановке. В дано вопросе нужно учитывать фактор того, что затраты именно на 

вышеперечисленные мероприятия окупятся не в ближайшее время. Ведь здесь 

речь идет не о прибыли и финансах, а о ментальном ощущении человека, его 

чувств и эмоцией, ведь только так можно повысить мотивацию человека. После 

прохождения определенного времени сотрудник сможет показать наилучший 

результат и продемонстрировать уровень изменений в его качестве и 

эффективности работы.  

Далее рассмотрим в таблице 3.4 экономическую эффективность 

разработанных мероприятий, которые повлияют на выручку и предположительно 

увеличат ее на 20 %. 

Таблица 3.4 – Расчет экономической эффективности проведенных мероприятий в 

одном филиале ЧОУ ДО «Планета инглиш» (за год) 

 
Рассматриваемый 

показатель 

2019 г (до внедрения 

мероприятий) (руб.) 

2020 г (после внедрения 

мероприятий) (руб.) 

Изменения 

(руб.) 

Затраты на:  

зарплату менеджера - 30 000*12 = 360 000 360 000 

мероприятия - 112 000 112 000 

другие доп.расходы 45 000  51 000 6 000 

Выручка 6 623 826 7 948 591 1 324 765 
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Исходя из данных таблицы 2.3 выручка всей организации за 2019 год 

составляет 7 948 591 руб., для данных расчетов будем использовать выручку 

одного филиала, соответственно она будет равна 6 623 826 руб. Поскольку 

выручка организации увеличилась на 20 %, то выручка за 2020 год составит (6 623 

826* 20%) + 6 623 826 = 7 948 591 руб. 

Затраты за заработную плату менеджера проекта составит 30 000 руб., затраты 

на мероприятия 112 000 руб. Итого, общие затраты составили 360 000 + 112 000 + 

6 000 = 478 000 руб., что составило от выручки за 2020 год – 6 %.  

Данный расчет был произведен путем использования формулы:  

478 000 \ 7 948 591 = 0,06 или 6 %. Данный показатель показывает экономическую 

выгоду использования данных мероприятий в организации, так как повышается 

удовлетворенность персонала и уровень их мотивации, а так же прибыль 

организации относительно потраченных денежных средств на мероприятия. 

Рассмотрим более подробно мероприятия по проведению тренингов для 

персонала проектных команд, которые будут проходить один  раз в 4 месяца. 

Рассмотрим категорию сотрудников – менеджеры по работе с клиентами. Их 

задача состоит в том, чтобы общаться с клиентами (потенциальными 

обучающимися школы английского языка), рассказывать о преимуществах 

обучения в школе, записывать на занятия студентов, принимать оплату.  

По статистике, в среднем менеджер записывает в день 5 клиентов, которые 

приобретают абонемент на обучение за 3000 рублей. После прохождения 

тренинга по эффективной технике продаж и изучения скриптов общения, 

менеджер сможет увеличить количество записанных клиентов на 40 %, благодаря 

применению изученной информации на тренинге.  

Итак, произведем расчет: 5 клиентов*0,4 (что равно 40%) = 7 клиентов, то есть 

менеджер по работе с клиентами до прохождения обучения записывал в день по 5 

клиентов, но после обучения, он увеличил свою производительность на 40 %, и 

сможет записывать большее количество студентов – 7 клиентов в день. Таким 

образом, менеджер сможет повысить прибыль компании на 6000 руб. в день (2 
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клиента*3000 р). Если учесть, что в каждом филиале работает по 2 менеджера, а 

филиалов в городе Челябинск – 12, то получаем, что общая прибыль организации 

увеличивается на 144 000 руб. (24 менеджера*6000 руб.) 

Таким образом, рассмотрев одно из мероприятий, направленных на 

повышение мотивации персонала проектных команд – проведение тренингов по 

обучению, мы подтвердили экономическую эффективность использования 

данного мероприятия. Вклад руководства в обучение своих сотрудников приносит 

положительные результаты и окупается через некоторое время в разы, а кроме 

того, повышает мотивацию сотрудников. Именно этот факт позволяет нам 

считать, что разработанные нами мероприятия экономически эффективны при 

использовании в реальной практике.  

Далее рассмотрим организационную эффективность применения в жизни 

разработанных нами мероприятий. В целом, организационная эффективность 

показывает и выявляет насколько качественно выполнено планирование 

мероприятия, процесс его реализация и полученный результат. Соответственно, 

нам необходимо оценить насколько целесообразным представляется проведение 

того или иного мероприятия.  

Данную уверенность нам дает проведенное анкетирование сотрудников. 

Благодаря применению данного метода, было выяснено, чем именно не довольны 

сотрудники при работе в данной организации, выявлен их уровень мотивации – 

заниженный. И, исходя из ответов респондентов, были подобраны мероприятия 

для повышения мотивации. Это позволяет нам считать что данные мероприятия с 

точки зрения применения их в действительности – целесообразны, а более  того 

необходимы, и организационно эффективны в использовании на практике [5]. 

Приводя в пример метод анкетирования, рассмотрим его применение со 

стороны экономической и организационной выгоды. Проведя опрос и определив 

причины неудовлетворенности сотрудников к организации своей работы, мы 

потратили 15 000 рублей. Исходя из полученной информации, мы разработали 

мероприятия по повышению мотивации персонала, таким образом, мы 
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предотвратили увольнение не довольных сотрудников, и соответственно поиск 

новых.  

А теперь рассмотрим статьи затрат, которые необходимы при поиске новых 

сотрудников: это выплаты рекрутинговому агенству (от 15 000 руб. в месяц), либо 

большое количество затраченного времени на поиск и проведение собеседований. 

Более того, прямые расходы будут связаны с тем, что на место 

квалифицированного опытного сотрудника, придет молодой и не опытный, 

вследствие чего его производительность труда будет не высокая, он не сможет 

работать в таком темпе как остальные так как ему будет необходимо время на 

обучение и адаптацию, соответственно компания потеряет продуктивность, 

качество, деньги. Именно это обосновывает выбор проведения метода 

анкетирования для выявления и исправления некоторых пунктов системы 

мотивации – для предотвращения увольнений, снижении эффективности работы 

всей организации в целом.  

В заключении хотелось бы отметить, что все вышеперечисленные пункты 

подтверждают экономическую и организационную эффективность проекта 

внедрения в работу ЧОУ ДО «Планета инглиш» проектных команд для 

повышения мотивации персонала. 

Выводы по разделу три 

Отталкиваясь от выявленных проблем с уровнем мотивации персонала, в 

данной главе нами были предложены рекомендации по их устранению. Был 

разработан проект по повышению мотивации путем создания проектной команды 

в ЧОУ ДО «Планета инглиш». Так же продемонстрированы преимущества формы 

работы в проектной команде, условия функционирования успешной проектной 

команды, приведены обязанности менеджера проекта.  

Кроме того, разработана новая система материального стимулирования труда 

для сотрудников проектной команды в форме индивидуальных и коллективных 

поощрений, индивидуальные выплаты могу осуществляться ежемесячно за 

выполнение определенного плана или показателей, а коллективные – только по 
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окончанию проекта (длительность 3 месяца). Данная система побудит 

сотрудников к более усердному и командному труду. 

Так же был разработан перечень мероприятий, которые позволят расширить 

систему не материальной мотивации труда и удовлетворить потребности 

персонала. Нематериальная мотивация представлена следующими 

мероприятиями: организация совместного времяпровождения участников 

проектной команды в неформальной обстановке, создание комнаты отдыха, 

проведение обучающих тренингов.  

Новая система мотивации проектной команды была изучена в виде системы, 

схема ее бизнес-процесса отражена на рисунке 3.2. Так же была рассчитана 

стоимость данного проекта, а так же каждого отдельного мероприятия.  

В заключении хотелось бы отметить, что затраты именно на 

вышеперечисленные мероприятия окупятся не в ближайшее время, так как речь 

идет не о получении прибыли, а о внутреннем ощущении человека. Кроме того, 

путем проведения математических расчетов нами была продемонстрирована 

экономическая и организационная эффективность внедрения в работу ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» проектных команд для повышения мотивации персонала.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В результате проведенной работы можно сделать вывод о том, что 

поставленные задачи выпускной квалификационной работы привели к 

следующим результатам.  

В первой теоретическом разделе исследования было раскрыто содержание 

понятия мотивации персонала, рассмотрены проблемы в сфере управления 

персоналом. Также методом сравнительного анализа рассмотрен и описан опыт 

применения проектных команд для повышения мотивации сотрудников в 

отечественных и зарубежных организациях, сформировано целостное 

представление о специфике работы с проектной командой. Результаты 

исследования нашли отражение в статье на тему: «Опыт создания проектных 

команд как способ повышения мотивации персонала на российских 

предприятиях», опубликованной в сборнике статей по материалам CXCIII 

международной научно-практической конференции «Молодой исследователь: 

вызовы и перспективы» в № 46(193) на страницах 218–223. 

Кроме того, были изучены американская и японская устойчивые модели 

мотивации персонала, которые различаются стилем управления подчиненными, а 

так же принципами мотивации. В американской модели стимулирование 

персонала в организации происходит за счет внешних стимулов, а в Японии – за 

счет внутренних ресурсов сотрудника и его потребностей [56, с. 104]. Были 

приведены стимулы, побуждающие сотрудников к трудовой деятельности, 

подробно рассмотрена система материального и нематериального 

стимулирования. Нами было изучено понятие «заработная плата», выявлено, что в 

российских организациях основным фактором, побуждающим сотрудников к 

труду, являются деньги. 

Итак, под понятием заработная плата мы понимаем денежные средства, 

которые будут выплачены сотруднику после выполнения определенных 

требований, норм, показателей с учетом высокой квалифицированности 
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работника, обладания им определенными знаниями и навыками, кроме того, 

учитывая сложность производства, а так же различные внешние факторы. Также, 

рассмотрим понятие «мотивация» – это совокупность движущих сил, 

побуждающих человека к осуществлению определённых действий. 

После изучения и анализа литературных источников, научных статей, учебных 

пособий по выбранной теме исследования выявлено, что работа в проектных 

командах встречается на российских предприятиях, но система мотивации данных 

сотрудников выстроена не самым эффективным образом. Поэтому мы можем 

сказать о том, что в России существует проблема снижения уровня мотивации 

сотрудников в сфере управления персоналом и данная работа подтверждает свою 

актуальность.  

Далее была охарактеризована экономико-управленческая деятельность ЧОУ 

ДО «Планета инглиш», а так же проведен организационно-кадровый аудит 

выбранной нами организации. Нами была рассмотрена краткая характеристика 

организации, описана ее штатная структура, текущие цели и задачи,  проведен 

SWOT и STEP анализ для выявления факторов внешней среды и для изучения 

наиболее сильных и слабых сторон данной организации. Наиболее сильными 

сторонами организации в оценке факторов внешней среды являются: ценность 

знаний английского языка за рубежом, использование новейших технологий и 

научного прогресса в обучении, внутренней среды: высокий уровень 

клиентоориентированности, положительный имидж организации в обществе, 

высокий стаж работы – 18 лет, использование собственных разработанных 

методик обучения языку. 

Кроме того, при проведении организационно-кадрового аудита компании была 

рассмотрена динамика основных финансово-экономических показателей, состав 

работников по полу, возрасту и стажу, по уровню образования, численность 

сотрудников, оборот по выбытию и приему на работу. В организации 

преобладают сотрудники женского пола в возрасте до 30 лет и с высшим 
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образованием, а так же – их стаж работы в основном не превышает 5 лет, 

соответственно, устанавливаем наличие проблем с персоналом. 

Кроме того, используя метод анкетирования, мы выявили, что в ЧОУ ДО 

«Планета инглиш» сотрудники не удовлетворены существующей системой 

мотивации. Проанализировав полученные результаты от респондентов, мы 

смогли выяснить реальный уровень мотивации сотрудников исследуемой 

организации, определить какие именно существует проблемы в существующей 

системе управления. Было выяснено, что большую часть сотрудников не 

устраивает уровень заработной платы, отсутствие общения с коллегами в 

неформальной обстановке, не комфортные условия труда. 

Далее был проведен анализ существующей системы управления и создан 

проект по повышению мотивации персонала путем создания проектной команды 

в ЧОУ ДО «Планета инглиш». Выявлено, что система мотивации построена на 

материальном и не материальном стимулировании. Но нами были выявлены 

недостатки как в нематериальном поощрении из-за малого разнообразия 

стимулов, так и в материальном плане существуют так же довольно неприятные 

условия для сотрудников. И, для того чтобы оценить реальный уровень 

мотивации сотрудников, был использован метод анкетирования, обратов 

результаты было выяснено – треть сотрудников не удовлетворена некоторыми 

условиями работы. Главные факторы: неудовлетворенность заработной платой, 

отсутствие удобства на рабочем месте и в месте отдыха, совместное 

времяпровождение с коллегами в неформальной обстановке. 

Мы разработали конкретные рекомендации, проект, а так же перечень 

мероприятий по повышению мотивации персонала. Было проанализировано 

преимущество использования такой формы работы как проектная команда, 

рассмотрены условия, при которых должна существовать проектная команда.  

Кроме того, описана новая система мотивации, которая необходима для 

эффективного управления проектной командой: в ней учтена материальная 

система мотивации сотрудников, представленная в виде индивидуального и 
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коллективного поощрения, а так же нематериальное стимулирование сотрудников 

представлено перечнем мероприятий, охватывающим сферу обучения, сферу 

поддержания здорового и спортивного образа жизни, сферу общения и отдыха. 

Так же была просчитана стоимость каждого из мероприятий  и 

продемонстрирована экономическая и организационная выгода применения 

данных рекомендаций на практике.  

Все вышеперечисленные факты позволяют нам сказать, что разработанные 

мероприятия должны повысить уровень мотивации проектной команды ЧОУ ДО 

«Планета инглиш». И хотелось бы отметить, что любая организация должна 

следить за уровнем мотивации сотрудников, удовлетворенностью условиями 

труда, так как данные факторы являются основными в сфере управления 

человеческими ресурсами. Человек – главная ценность, основной ресурс 

организации. Грамотные руководители вкладывают в своих сотрудников средства 

для получения еще большей выгоды в развитии собственного предприятия, так 

как знают, что эти вложения окупятся в будущем в разы.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Анкета 

Уважаемый респондент! 

В ЧОУ ДО «Планета инглиш» проводится анализ уровня мотивации 

сотрудников.  Вам необходимо ответить на 14 вопросов. Надеемся на содействие! 

Перед вами 14 утверждений, касающихся жизненных устремлений и 

некоторых сторон образа жизни человека. Просим вас высказать отношение к ним 

по каждому из 8 вариантов ответов (а, б, в, г, д, е, ж, з), проставив в 

соответствующих клетках бланка для ответов одну из следующих оценок каждого 

утверждения: «+» - «согласен с этим», «=» - «когда как», «-» - "нет, не согласен", 

«?» - "не знаю". Старайтесь отвечать быстро, не задумывайтесь долго над 

ответами; отвечайте на вопросы последовательно, от 1а до 14з, следите за тем, 

чтобы не путать клетки. На всю работу у вас должно уйти не более 20 минут. 

 

1. В своем поведении в жизни нужно придерживаться следующих принципов: 

а) "время - деньги". Нужно стремиться зарабатывать их больше; 

б) "главное - здоровье". Нужно беречь себя и свои нервы; 

в) свободное время нужно проводить с друзьями; 

г) свободное время нужно отдавать семье; 

д) нужно делать добро, даже если это дорого обходится; 

е) нужно делать все возможное, чтобы завоевать место под солнцем; 

ж) нужно приобретать больше знаний, чтобы понять причины и сущность 

того, что происходит вокруг; 

з) нужно стремиться открыть что-то новое, создать, изобрести. 

 

2. В своем поведении на работе нужно следовать таким принципам: 

а) работа - это вынужденная жизненная необходимость; 

б) главное - не допускать конфликтов; 

в) нужно стремиться обеспечить себя спокойными, удобными условиями; 

г) нужно активно стремиться к служебному продвижению; 

д) главное — завоевать авторитет и признание; 

е) нужно постоянно совершенствоваться в своем деле; 

ж) в своей работе всегда можно найти интересное, то, что может увлечь; 

з) нужно не только увлечься самому, но и увлечь работой других. 

 

3. Среди моих дел в свободное от работы время большое место занимают 

следующие дела: 

а) текущие, домашние; 
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б) отдых и развлечения; 

в) встречи с друзьями; 

г) общественные дела; 

д) занятия с детьми; 

е) учеба, чтение необходимой для работы литературы; 

ж) "хобби"; 

з) подрабатывание денег. 

 

4. Среди моих рабочих дел много места занимают: 

а) деловое общение (переговоры, выступления, обсуждения и т. д.); 

б) личное общение (на темы, не связанные с работой); 

в) общественная работа; 

г) учеба, получение новой информации, повышение квалификации; 

д) работа творческого характера; 

е) работа, непосредственно влияющая на заработок (сдельная, 

дополнительная); 

ж) работа, связанная с ответственностью перед другими; 

з) свободное время, перекуры, отдых. 

 

5. Если бы мне добавили дополнительный выходной день, я бы скорее всего 

потратил его на то, чтобы: 

а) заниматься текущими домашними делами; 

б) отдыхать; 

в) развлекаться; 

г) заниматься общественной работой; 

д) заниматься учебой, получать новые знания; 

е) заниматься творческой работой; 

ж) делать дело, в котором чувствуешь ответственность перед другими; 

з) делать дело, дающее возможность заработать. 

 

6. Если бы у меня была возможность полностью по-своему планировать 

рабочий день, я бы стал скорее всего заниматься: 

а) тем, что составляет мои основные обязанности; 

б) общением с людьми по делам (переговоры, обсуждения); 

в) личным общением (разговорами, не связанными с работой); 

г) общественной работой; 



95 
 

Продолжение приложения А 

д) учебой, получением новых знаний, повышением квалификации; 

е) творческой работой; 

ж) работой, в которой чувствуешь пользу и ответственность; 

з) работой, за которую можно получить больше денег. 

 

7. Я часто разговариваю с друзьями и знакомыми на такие темы: 

а) где что можно купить, как хорошо провести время; 

б) об общих знакомых; 

в) о том, что вижу и слышу вокруг; 

г) как добиться успеха в жизни; 

д) о работе; 

е) о своих увлечениях ("хобби"); 

ж) о своих успехах и планах; 

з) о жизни, книгах, кинофильмах, политике. 

 

8. Моя работа дает мне прежде всего: 

а) достаточные материальные средства для жизни; 

б) общение с людьми, дружеские отношения; 

в) авторитет и уважение окружающих; 

г) интересные встречи и беседы; 

д) удовлетворение непосредственно от самой работы; 

е) чувство своей полезности; 

ж) возможность повышать свой профессиональный уровень; 

з) возможность служебного продвижения. 

 

9. Больше всего мне хочется бывать в таком обществе, где: 

а) уютно, хорошие развлечения; 

б) можно обсудить волнующие тебя рабочие вопросы; 

в) тебя уважают, считают авторитетом; 

г) можно встретиться с нужными людьми, завязать полезные связи; 

д) можно приобрести новых друзей; 

е) бывают известные заслуженные люди; 

ж) все связаны общим делом; 

з) можно проявить и развить свои способности. 

 

10. Я хотел бы на работе быть рядом с такими людьми: 

а) с которыми можно поговорить на разные темы; 
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б) которым мог бы передавать свой опыт и знания; 

в) с которыми можно больше заработать; 

г) которые имеют авторитет и вес на работе; 

д) которые могут научить чему-нибудь полезному; 

е) которые заставляют тебя становиться активнее на работе; 

ж) которые имеют много знаний и интересных идей; 

з) которые готовы поддержать тебя в разных ситуациях. 

 

11. К настоящему времени я имею в достаточной степени: 

а) материальное благополучие; 

б) возможность интересно развлекаться; 

в) хорошие условия жизни; 

г) хорошую семью; 

д) возможности интересно проводить время в обществе; 

е) уважение, призвание и благодарность других; 

ж) чувство полезности для других; 

з) созданного чего-то ценного, полезного. 

 

12. Я думаю, что, занимаясь своей работой, имею в достаточной степени: 

а) хорошую зарплату, другие материальные блага; 

б) хорошие условия для работы; 

в) хороший коллектив, дружеские взаимоотношения; 

г) определенные творческие достижения; 

д) хорошую должность; 

е) самостоятельность и независимость; 

ж) авторитет и уважение коллег; 

з) высокий профессиональный уровень. 

 

13. Больше всего мне нравится, когда: 

а) нет насущных забот; 

б) кругом — комфортное, приятное окружение; 

в) кругом — оживление, веселая суета; 

г) предстоит провести время в веселом обществе; 

д) испытываю чувство соревнования, риска; 

е) испытываю чувство активного напряжения и ответственности; 

ж) погружен в свою работу; 

з) включен в совместную работу с другими. 
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14. Когда меня постигает неудача, не получается того, что я очень хочу: 

а) я расстраиваюсь и долго переживаю; 

б) стараюсь переключиться на что-нибудь другое, приятное; 

в) теряюсь, злюсь на себя; 

г) злюсь на то, что мне помешало; 

д) стараюсь оставаться спокойным; 

е) пережидаю, когда пройдет первая реакция, и спокойно анализирую, что 

произошло; 

ж) стараюсь понять, в чем я сам был виноват; 

з) стараюсь понять причины неудачи и исправить положение. 


