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АННОТАЦИЯ 

 

Коротнева Д.В. Анализ и 

совершенствование системы мотивации 

персонала на предприятии (на примере 

ООО «UNISTEAM»). – Челябинск: 

ЮУрГУ, ЭУ-280, 94 с., 17 ил., 16 табл., 

библиограф. список – 40 наим. 

 

 

Выпускная квалификационная работа выполнена с целью разработки 

совершенствования системы мотивации персонала промышленного предприятия (на 

примере ООО «UNISTEAM»). 

В теоретической части работы раскрыта сущность и значение системы 

мотивации, традиционные методы и основные теории мотивации, использование 

передового зарубежного и отечественного опыта мотивации труда персонала.  

В аналитической части работы дана характеристика исследуемого предприятия, 

анализ трудовых показателей, анализ существующей системы мотивации. 

В проектной части разработаны мероприятия для совершенствования системы 

мотивации персонала службы сбыта ООО «UNISTEAM», с целью снижения 

текучести кадров, роста производительности труда и выручки. 

ВКР сοстοит из введения, 3 глав, заключения, библиοграфическοгο списка. 

 

  



ABSTRACT 

 

Korotneva D.V. Analysis and 

improvement of the personnel motivation 

system at the enterprise (on the example of 

LLC UNISTEAM). - Chelyabinsk: SUSU, 

EU-280, 90 p., 17 ill., 21 tablets, 

bibliographer. list - 40 characters 

 

 

The final qualification work was carried out with the aim of developing the 

improvement of the personnel motivation system of an industrial enterprise (for example, 

UNISTEAM LLC). 

The theoretical part of the work reveals the essence and significance of the motivation 

system, traditional methods and basic theories of motivation, the use of advanced foreign 

and domestic experience of staff motivation. 

In the analytical part of the work, a characteristic of the enterprise under study is given, 

analysis of labor indicators, analysis of the existing motivation system. 

In the design part, measures were developed to improve the motivation system for the 

sales staff of UNISTEAM LLC, with the aim of reducing staff turnover, increasing labor 

productivity and revenue. 

WRC consists of introduction, 3 chapters, conclusion, bibliographic list.
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Мотивация персонала – одна из важнейших функций управления персоналом, 

которой необходимо уделять особое внимание, так как от этого зависит вся 

деятельность организации. Система мер, способствующая эффективному 

использованию персонала организации, не может быть однонаправлено сводящейся 

с каким-либо отдельным мероприятием, она должна быть комплексной и 

неразрывной во времени. Максимально полное использование трудового потенциала 

работников любого предприятия ключевой фактор для успешной деятельности в 

условиях рыночных отношений. Тот фактор, который сегодня мотивирует 

конкретного человека к интенсивному труду, завтра может быть не эффективен для 

этого человека. Никто точно не может сказать, как детально действует механизм 

мотивации, какой силы должен быть мотивирующий фактор, когда он сработает и 

почему. Руководитель организации должен сам выбирать, каким образом 

мотивировать каждого работника для достижения целей организации. Если этот 

выбор сделан удачно, то руководитель получает возможность координировать 

усилия многих людей сообща реализовывать потенциальные возможности группы 

людей на благо процветания фирмы и общества в целом. 

Объект исследования –  ООО «UNISTEAM». 

Предмет исследования – система мотивации персонала работников предприятия. 

Целью данной выпускной работы является разработка мероприятий, 

направленных на совершенствование мотивации персонала ООО «UNISTEAM». 

Для достижения поставленной цели в работе будут решены следующие задачи 

исследования: 

 рассмотреть теоретические аспекты системы мотивации сотрудников; 

 исследовать эволюцию теорий мотивации; 

 провести анализ трудовых показателей  ООО «UNISTEAM»; 
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 провести исследование существующей системы мотивации сотрудников ООО 

«UNISTEAM» и обозначить ключевые результаты исследования; 

 разработать программу совершенствования системы мотивации работников 

на примере персонала службы сбыта ООО «UNISTEAM». 

 произвести экономическую оценку проекта. 

Теоретической основой исследования явились идеи и положения  в области 

мотивации и стимулирования персонала, зарубежные ученые: С. Адамс, К. 

Альдерфер, Дж. Адаир, Ф. Герцберг, М. Вудкок, В. Врум, К. Левин, Э. Локк, Э. 

Лоулер, Д. МакКлелланд, А. Маслоу, М. Мескон, А. Файоль, и др. Отечественные 

исследователи: Б. М. Генкин, И.Н. Герчикова, В.В. Глухов, А.П. Егоршин, Н. И. 

Захаров, С. Д. Резник, Ю.Д. Красовский, Р.Л. Кричевский, А.Я. Кибанов, В.В. 

Травин, А.Л. Потеряхина, Э.А. Уткин, С.В. Шекшня и др. 

Практическая весомость содержится в том, что проведенное исследование 

позволит выявить тип мотивированности подчиненных, провести анализ недостатков 

существующей системы мотивации персонала организации. Разработанные 

рекомендации позволят усовершенствовать систему мотивации персонала на 

предприятии, что значительно повысит кадровый потенциал организации, рост 

производительности труда и выручки, а также конкурентоспособность на рынке. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ТРУДА 

ПЕРСОНАЛА  

1.1 Сущность и значение системы мотивации труда 

 

В связи с уже существующими недостаточно эффективными системами 

мотивации персонала в организациях возникают проблемы на современном этапе 

развития экономики. Высокая текучесть кадров, отсутствие дисциплины, недостаток 

корпоративной культуры, необразованность персонала, недостаток положительной 

динамики карьерного роста и ряд других негативных аспектов оказывает низкий 

порог мотивации персонала. 

Большое значение исследования сущности и назначения системы мотивации 

содержится в определении веса каждого из элементов системы в понимании 

принципов создания системы мотивации с дальнейшей реализацией поставленной 

задачи – формирования и внедрения системы мотивации на предприятии. 

Продуктивное управление персоналом компании любой направленности в его 

функционировании заключено во взаимосвязи всех сил, направляющих конкретного 

сотрудника или рабочую группу к выполнению четко определенного задания. Этот 

процесс воздействия на персонал зависит от внутренних мотивов каждого 

сотрудника. Задачей любого эффективного руководителя должен тот факт, что 

правильное управление и интерактивность мотивов  будет являться основным 

элементом в благополучном функционировании его компании. 

Можно дать определение мотивации. 

Мотивацией называется совокупность внутренних и внешних движущих сил, 

побуждающих индивидуума к деятельности, а так же задающие формы, границы, 

направленность его деятельности, ориентированные на достижение поставленных 

целей и задач. Влияние мотивации зависит от большого количества обстоятельств, в 

большинстве своём индивидуально и под влиянием обратной связи может 

изменяться. 
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Другими словами, мотивация должна восприниматься, как: 

 развитие баланса между целями работника и организации для 

максимального  удовлетворения нужд обоих; 

 развитие побуждать сотрудников к деятельности для достижения целей 

компании; 

 создание условий сопоставления интересов организации и работника, 

при которых то, что  необходимо и выгодно компании, становится так же выгодно и 

работнику и наоборот. 

Существует множество различных средств и методов для осуществления 

мотивации персонала, из которых выделяют следующие виды: 

 система прямой материальной мотивации;

 система косвенной материальной мотивации;

 система нематериальной мотивации.

Система прямой материальной мотивации — это прямой оклад сотрудника, 

включающий в себя премии, являющейся переменной и непостоянной частью 

заработной платы. Основой получения премии является производительность самого 

сотрудника и желание получить данное материальное вознаграждение. Данная 

система мотивации имеет довольно-таки весомую роль, поскольку с её помощью 

компания имеет возможность удерживать высококвалифицированных сотрудников, а 

со временем мотивировать их к повышению производительности. 

Примерами материальной мотивации являются: 

 заработная плата; 

 бонусы и премии; 

 базовый оклад и надбавки; 

 грейдинг; 

 участие в прибылях и доходах, акционерном капитале; 



12 

 

При всём том, что заработная плата — преимущественный источник 

вознаграждения, ее мотивирующее значение можно как повысить, так и уменьшить 

[33, c. 78]. 

Доплаты 

Доплаты условно разделяются на две группы: 

Первая группа – доплаты мотивирующего характера. Наиболее значимыми из них 

являются: 

 рабочим  –  за профессиональное мастерство; 

 за расширение зон обслуживания или увеличение объема выполняемых работ; 

 за выполнение обязанностей отсутствующего работника; 

 за совмещение профессий (должностей); 

 специалистам  – за высокие достижения в труде и высокий уровень 

квалификации и т.п. 

Вторая группа – к этой группе относятся оплаты, в связи с особым характером 

выполняемой работы: 

 за многосменный режим работы; 

 за работу в воскресные дни, являющиеся рабочими днями по графику; 

 за работу по графику с разделением дня на части перерывами не менее 2 часов; 

 за ненормированный рабочий день. 

Базовый оклад и надбавки 

Размер заработной платы исчисляется с учетом ценности данного рабочего места 

внутри организации рыночного уровня оплаты труда среди предоставленной 

категории сотрудников. Уровень оплаты труда обычно рассчитывается с учётом 

должности сотрудника, его статуса и места иерархии компании. Вилки оплаты 

(разбег уровней оплаты труда в рамках одной должности) показывают такие  

свойства, как уровень образования, численность подчиненных, сложность работ,  

стаж работы и т.д. 
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Надбавки начисляются сотрудникам, имеющих дополнительные компетенции, 

являющиеся важными и необходимыми с точки зрения работодателя, например, 

такие как уровень владения иностранными языками, высокий профессионализм и т.д. 

[12, c 217]. 

Премии и бонусы 

Премии или бонусы — переменная часть компенсационных выплат сотрудникам. 

Принципы начисления премий могут различаться, но конечная цель – увязать 

личный вклад сотрудника в работу компании с величиной получаемой премии. 

Бонусы для работников, особенно когда они связаны с индикаторами, отражающими 

успех в работе подразделения или организации в целом, обеспечивают достойный 

способ размещения поощрений. Например, бонус за выслугу лет. 

Грейдинг 

Еще одним инструментом для определения базовой ставки и определения места 

должности среди других должностей в компании является грейдинг. Раньше для 

каждой профессии разрабатывались временные нормативы операции и методики 

расчета размера оплаты труда. Однако этот подход является слишком трудоемким и 

занимающим много места. Система грейдов – система позиционирования 

должностей в иерархической структуре организации и определения уровня оплаты 

труда  сотрудников в соответствии с ценностью занимаемой позиции с точки зрения 

стратегии компании. Должности оцениваются в соответствии со значимостью 

рабочего места для компании, что помогает прогнозировать ФОТ и повысит 

материальную мотивацию сотрудников. 

Участие в прибыли 

Участие в прибылях – это система, при которой между работникам компании 

распределяется доля от чистой прибыли, полученной за определенный период 

работы. Это распределение может быть незамедлительным или отсроченным, может 

включать всех сотрудников или определенную их категорию. 
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Специальные индивидуальные вознаграждения в качестве признания ценности 

работника. 

Система косвенной мотивации подсоединятся в себя не денежные компенсации за 

труд, а следующие виды мотивации: 

 обязательный социальный пакет;

 оплата больничных листов;

 оплата отпусков;

 обязательное медицинское страхование;

 отчисления на пенсионное обеспечение и др.

Данная система мотивации является инициативой исключительно каждой 

организации, с учетом её возможностей и потребностей сотрудников. 

Система нематериальной мотивации имеет место тогда, когда у персонала нет 

потребности в материальной мотивации. Применяемые в организации разнообразные 

конфигурации материального стимулирования подкрепляются различными 

неденежными формами поощрений. Результативность комплексного подхода к 

мотивации персонала обусловлена тем, что поведение человека, его рабочие 

результаты не определяются исключительно денежной мотивацией. Человек имеет 

значительное число не связанных с деньгами потребностей, которые оказывают 

существенное влияние на его работу. 
 

Применяемые разными организациями льготы для персонала и призваны достичь 

усовершенствования трудовой мотивации сквозь удовлетворение обширного круга 

необходимостей, остающихся за пределами воздействия системы материальной 

мотивации. 

Примерами данной системы может быть: 

 составление планов для карьерного роста сотрудников;

 доска почета, грамоты;

 устная или письменная благодарность за выполненный труд.

 обеспечение гибкого графика сотрудникам;
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 организация корпоративных мероприятий;

 создание комфортных условий труда;

 предоставление большей свободы действий;

 привлечение сотрудника к принятию решений.

Эти методы реализуются в пределах всего коллектива, каждый работник 

чувствует заботу о себе со стороны организации. 

В отличие от материальной мотивации, которая формирует финансовое 

благополучие сотрудников, нематериальная мотивация больше ориентирована на 

заботу о сотрудниках, которые стремятся к тому, чтобы работать в комфортных 

условиях, чувствовать защищенность. Но эта мотивация может в большей степени 

создавать неравенство в коллективе среди сотрудников, что приведет к негативным 

последствиям. Собственно, поэтому со стороны руководства необходимо принятие 

взвешенных и обоснованных решений в отношении применения данной группы 

методов.  

   Любой человек окажется в силах рассчитывать какой-либо определенной 

неординарной для него совокупности трудовой мотивации, находившейся во власти 

от его индивидуальных специальностей, мастерства, характера освоенных трудовых 

принципов и значимостей. Запас знаний методов мотивации сотрудника признается 

для руководителя наиважнейшим, в силу того, что собственно пропорция 

внутренних и внешних источников мотивации является ядром для соизмерения круга 

увлечений сотрудника и компании и подготавливать системы мотивации для него. 

Учитывая то, что показанные факторы позволительно раздробить на: внешнюю 

(иначе говоря, которая определена наружными ситуациями), а так же внутреннюю 

(которая связана с: кругом интересов,  необходимость, установками, пристрастием,  

желаниями) мотивацию. 

Внутренняя мотивация проявляет самым высоким побуждением, который 

наставляет сотрудника на свершение поручения с самый большой от себя отдачей. 

Пользоваться значительной степенью внутренней мотивации сотрудник 
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устанавливает для себя задачу максимально применить свой внутренние ресурсы с 

последующим ростом профессионализма и улучшения своего кругозора и 

специализации. Внешняя мотивация так же оказывать содействие устремлению 

сотрудников соотносит эталонам профессионализма [35]. 

Внутренняя мотивация сотрудников соединяет в себе персональную 

причастность работника, трудовое функционирование и, сознание важности 

проделываемых усилий, неполноты лимита в своих действиях, и потенциалом 

использовать свой багаж знаний и умения проявить себя на практике. Интенсивный 

образцом применения внутренней мотивации в компании значимо обозначить 

автоконцерн «Volvo», сменившая на одной из площадок механизированной бригадой 

долю конвейерного монтажа. 

Внешняя мотивацияпв разницу от внутренней базируется на плате труда, 

будущая успешность, стремление к личному благополучию, социальных 

поручительствах, вознаграждением и впредь. Внешняя мотивация наиболее 

плодотворна, но и так, же менее долговременной [36]. 

С учётом вышеупомянутого резюмируем, что суждение мотивация причисляет к 

числу чрезвычайно трудных и существенных факторов, сказывающихся на 

продуктивности труда, устанавливающих начало возможности сотрудников 

предприятия и совокупность всевозможных факторов, прямо влияющих на трудовой 

процесс. Абсолютно, встречается взаимоотношение между эффективностью труда 

сотрудников и мотивацией персонала предприятия и, истекая из этого, эффективная 

трудовая деятельность допустима колоссально едва лишь при организации 

оптимальной системы мотивации труда. Ниже осуществим более досконально 

постижение состава, принадлежности характеристики методов и средства 

мотивации. 
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1.2 Традиционные методы мотивации персонала предприятий и их 

характеристика 

 

В настоящее время создание эффективной системы мотивации и поощрения 

сотрудников по-прежнему является довольно-таки наиболее трудной задачей для  

менеджмента. Одними из ключевых проблем на предприятиях с низкой мотивацией 

сотрудников, остаются: 

 высокая текучесть кадров, заключающая в себе хаотичный приход и уход 

сотрудников на предприятии (рассчитывающийся соотношением числа уволившихся 

работников за определенный период времени к общей численности работников 

предприятия; 

 слабая связь результатов труда и поощрения, ведущая как итог  снижение 

уровня производительности труда и инициативности персонала. В итоге снижаются 

показатели деятельности компании; 

 маленький уровень исполнительской дисциплины (халатное отношение к 

труду) и ведущий за собой низкое качество выполняемой работы, несоблюдение 

сроков; 

 размытая картина движения по карьерной лестнице влияет на рабочий 

тонус персонала компании, отрицательно сказывается на работоспособности и 

предприимчивости сотрудников; 

 отсутствие обстоятельств для самореализации возможностей 

сотрудников тащит за собой увольнение сотрудника или переход к конкурентам, 

предоставившим сотруднику возможность в самовыражении и реализации своего 

потенциала; 

 высокая конфликтность, заключающаяся в противостоянии 

организационных позиций сотрудника или групп сотрудников относительно целей 

друг друга. Обыкновенно рождается в ситуации, когда нужно резко изменить 
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привычный тип деятельности, перейти к новым организационным структурам, 

трансформации и пр.; 

 малая действенность влияния руководителей на подчиненных 

выражается в низком уровне качества управления, с одной стороны, а с другой- 

имеет низкие показатели по предоставленным психологическим и 

непсихологическим мерилам групповой эффективности, что в свою очередь 

повлечет к снижению полезного эффекта выполняемой работы и подъему брака; 

 малый профессиональный уровень персонала, формулирующийся в 

недостаточном уровне внимания к обучению и повышения квалификации со стороны 

работы кадровых служб организации. 

В качестве примера, проанализируем основные приемы и способы мотивации, 

обращенные на разведку и достижение призываемого результата и уменьшение 

имеющихся в наличии вопросов:  

Использование новых форм оплаты труда. 

Система оплаты труда во все времена является основным элементом воздействия 

на персонал, и от нее всегда зависит эффективность  деятельности сотрудника. 

Во многих современных компаниях система оплаты труда включает в себя 

основные составляющие материальной мотивации труда сотрудников предприятия: 

Заработная плата соответствует тарифу:  величина денежной выплаты (оклад, 

должностной оклад) в составе заработной платы, который выплачивается работнику 

за выполнение нормы труда (рабочих ответственности), охарактеризовавший вклад 

работника в деятельность организации. 

Система доплат и надбавок: по функциональному назначению доплаты и 

надбавки будут являться  самостоятельными  элементами  заработной  платы, 

которые предопределены для компенсации существенных отклонений от 

нормальных обстоятельств труда, не учтенные в тарифных ставках и должностных 

окладах, занимающие промежуточное место между тарифной системой и 

премиальными выплатами. 
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Система  премирования  работников. Премия  —  являющаяся вознаграждением 

работника в денежной форме, за его трудовые достижения. Она является наиболее 

изменчивой частью оплаты за его труд: в зависимости от эффективности работы 

премии могут как выплачиваться так и нет. 

Системы внутрифирменных льгот работникам предприятия могут подразумевать 

в себе: 

 возмещение расходов сотруднику, понесенных на дорогу к месту работы; 

 льготное  питания в столовых организации; 

 при возможности предоставление скидки на продукцию, выпускаемую 

предприятием; 

 страхование здоровья работников за счет предприятия. 

Материальная мотивация, безусловно, является одним из ведущих элементов в 

мотивации труда, но, несмотря на это, не имеет должного эффекта без учета 

дополнительных факторов и должна подразумевать в себе: 

 эффективность трудовой деятельности; 

 роль труда сотрудника в общем результате производства; 

 характер и сложность выполняемой работы. 

Заработная плата в нынешних условиях должна учитывать  3 основных принципа: 

 должна зависеть от опыта работы сотрудника, уровня квалификации, 

стажа и конечно трудового вклада; 

 её размер должен обеспечивать социальную защищенность сотрудников 

предприятия; 

 должна исчисляться так же с учетом общего итога работы всего 

предприятия. 

Неграмотная система мотивации труда может спровоцировать негативный 

эффект и может привести к таким отрицательным результатам, как снижение 

трудовой активности, высокой текучести кадров, демотивация сотрудников, 

возрастание негативных настроений. Но грамотно подобранная и разработанная 
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система мотивации персонала позволит увеличить уровень трудовой активности 

сотрудников, и направить их трудовую деятельность в нужное для предприятия 

направление. 

Система социально – психологических факторов в управлении мотивацией 

Для разработки и организации в организации эффективной мотивационной 

системы необходимо не только применять меры мотивации для персонала, но и так 

же обязательно учитывать совокупность всех факторов  для управления мотивацией 

персонала, поскольку это может позволить образовать прочные социальные 

контакты между предприятием и сотрудниками. 

На современном этапе организации производства данную роль выполняет 

социальный пакет, предоставляемый работодателем своим подчинённым.  Его 

ценность учитывается только тогда, когда предлагаемые в нём социальные льготы 

будут важными и необходимыми для персонала. Он выступает таким особенным 

механизмом, который может способствовать повышению общего вознаграждения 

работника без учёта повышения уровня заработной платы. Вступление предприятием 

социального пакета содействует вырабатыванию позитивной деловой репутации, 

разрешает основывать с работниками партнерские отношения [15]. 

Все те аспекты, которые компания-работодатель сможет добавлять к зарплате 

помимо того, к чему его обязывает государство по собственному желанию, к 

примеру: льготное или бесплатное питание, добровольное медицинское страхование, 

оплата спортивных мероприятий, предоставление корпоративного автомобиля, 

льготные путевки и т. д.  можно причислить к конкурентному социальному пакету. 

Полную ответственность за дополнительные льготы и гарантии работодатель 

принимает на себя. Их содержание фиксируется в различных актах, а так же в 

некоторой степени — в коллективном договоре и в положении о социальных 

выплатах (льготах). В коллективном договоре, оговариваются различные взаимные 

обязательства работодателя и работников по вопросам заработной платы, различным 

приспособлениям ее изменения в зависимости от уровня инфляции, выполнения 
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показателей, продолжительности рабочего дня, времени отпуска, и таким образом он 

являет собой соглашение между работодателем и подчинённым. [4]. Распространять 

своё влияние представленные льготы и гарантии могут как ко всему трудовому 

коллективу, так и на отдельные его категории и служат средством отметки особых 

заслуг работника. 

В таблице 1 представлена структура социального пакета. 

Таблица 1 – Структура социального пакета 

Вид льготы Пример льгот 

Определенные законодательством 

гарантии и льготы 

Оплата отпуска, больничных листов и 

пр. 

Здоровье сотрудников 

Страхование жизни, медицинское 

страхование, выплаты при рождении 

ребенка, оплата отдыха, спорт 

Связанные с обеспечением 

благополучия сотрудников 

Оплата мобильной связи, 

корпоративного автомобиля, жилье, 

ссуды на покупку жилья, кредиты 

Обучение сотрудников 

Курсы для повышения квалификации, 

тренинги, курсы иностранных языков, 

конференции,  

Культурно- развлекательные 

мероприятия 

Посещать различные выставки, музеи, 

театры, концерты, корпоративные 

мероприятия 

 

Внутренние коммуникации — это подытоживание в организации штат служащих 

и менеджмента в движении коллективных занятий: обмениваться информацией, 

идеями, мыслями, решениями, задачами. 

От надежности системы внутренних коммуникаций в компании находится во 

власти многое и поэтому в организациях им уделяют особое внимание. В последнее 

время уже не удивительно, что мощные компании объединяют ее в обособленный 

идентификатор, организовывая соответствующие подразделения и подбирая 

специалистов в данной сфере [30]. 

Основными задачами внутренних коммуникаций являются: 

 создание положительного информационного поля; 
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 приобретение обратной связи от персонала компании; 

 персонал получает информацию о целях, обстановке дел в компании, все 

что происходит и планах развития организации; 

 развитие корпоративного согласия коллектива и построения мотивации 

сотрудников. 

Для установки коммуникации с сотрудниками руководство компании обращается 

к различным видам подходов: 

Нацеленный подход – внутренние коммуникации в данном случае направлены на 

определенную целевую аудиторию. Минуя ошибочное понимание и истолкование 

верного уяснения сообщение, составляется наиболее точно. 

В большинстве случаев основной проблемой является то, что передача 

информации исключительно при помощи слов, а исполнитель ее просто получает. 

Круговой подход – в данном случае внутренние коммуникации воздвигаются на 

основании человеческих отношений в коллективе при внесении видоизменений в 

работу коллектива, и направлены на усовершенствование морального климата в 

коллективе. В данном виде коммуникаций устанавливается долгое обсуждение 

имеющихся трудностей. Основной идеей данной коммуникации является 

достижение взаимопонимания в коллективе. 

Подход энергичного действия – контакты следуют путем активных действий, 

базируясь на убеждении понимания коллективных правил. 

Грамотно продуманная и комплексная система внутренних коммуникаций, 

безусловно, проявляет позитивный эффект, улучшая внутренний климат коллектива 

предприятия и мотивируя сотрудников. И, безусловно, можно сказать, что данная 

система  так же может быть незаменима как средство получения информации от 

руководителя к подчинённому, но и конечно среди сотрудников предприятия [20]. 

Признание и благодарность 

Конечно, признание и благодарность являются довольно-таки эффективными и 

мощными средствами поощрения сотрудников. Смысл данной программы, 
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абсолютно не в том, чтобы тривиально произвести коллегам что-то восхитительное. 

Похвала кадровиков является можно сказать своего рода коммуникативным 

инструментом, который даёт возможность поощрять и стимулировать 

исключительно особенно важные для компании действия сотрудников. Система 

признания сотрудников эффективной является только в той ситуации, подчас в её 

основу закладывайте ясные критерии оценки, неизменно применяете их, и вам 

подлинно намеревается вдохновлять наиболее востребованные элементы поступков.  

На примере приведённых ниже компании, рассмотрим следующие виды 

поощрения сотрудников: 

 в магазинах «Седьмого континента» сотрудникам, которые в течение 

нескольких лет ни разу не употребляли больничный и отпуск за свой счет, в свой 

черед выплачивают премию; 

 в WaltDisneyCo, преимущественно высокоценным сотрудникам 

посвящают окна в кафе Диснейленда; 

 в Сбербанке России Глава правления Герман Греф каждый месяц 

приглашает работников на обед, которые проявили себя хорошо; 

 в авиакомпании SouthwestAirlines сконцентрировали специальный 

самолет с именами наилучших кадров; 

 в компании Johnson&Johnson в Москве лучшим сотрудникам выделяют 

денежные средства на возможность учиться в MBA и увеличение профессионализма. 

Помимо публичной похвалы для мотивации персонала некоторые компании 

пользуются таким способом, как личная благодарность письмом на вашу 

электронную почту, при встрече, в телефонном разговоре и поздравительной 

открытке. 

  За исключением  публичного  признания  и  личной  благодарности с 

недавних пор становится знаменитой подобная нетрадиционная конфигурация 

мотивации персонала, как вознаграждение за долгое время не ухода на больничный 

[22]. 
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Похвала и благодарность или признание достижений сотрудников являются 

основными элементами системы нематериальной мотивации персонала и одним из 

инструментов управления. Признание и благодарность должны быть выражены в 

естественной и краткой форме. 

У менеджеров применяются следующие принципы: 

 успехи и достижения должны признаваться верно, и объективно; 

 хвалить сразу; 

 хвалить работу сотрудника; 

При соблюдении вышеизложенных моментов: 

Сотрудники довольны своей работой, с большим желанием выходят на 

сверхурочно, они более мотивированы и выкладываются на 100%. 

Благодарность подразумевает в себе весьма большое значение. Для сотрудника 

благодарность является реальным поощрением результатов его труда и достижения. 

Благодарность добавляет новых сил и энергии при неуверенности или, например, 

усталости, а так же повышает уровень самооценки работника и повышает трудовую 

активность. 

Партисипативность является методом привлечения и соучастия работников, 

таким образом, для повышения активности и удовлетворенности работой 

сотрудников привлекают к совместному принятию решений. 

Она  представляет собой вовлечение работников в решение и анализ проблем, а 

также принятие решений и их реализацию, а так же является одним из методов 

мотивации и регулирования поведения работников. 

Концепция партисипативного управления исходит из того, что человек проявляет 

заинтересованность в том, как организована его работа, в каких условиях он 

работает, как его работа сказывается на деятельности организации. 

Партисипативное управление направлено на раскрепощение творческой 

активности сотрудников, а так же на создание простора для индивидуальных 
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достижений талантливых людей. Одним из таких примеров можно привести кружки 

качества, широко используемые в управлении. 

С развитием данного вида управления увеличивается зрелость работников, так же 

усиливается действенность реализуемых решений, и конечно же обеспечивается 

наиболее лучшее понимание решений и проблем их реализации и безусловно 

повышается информированность работников, и т.д. 

 

1.3 Основные теории мотивации труда персонала 

 

В современном менеджменте существует множество теорий мотивации. Можно 

выделить два подхода. 

Первый подход основан на изучении и исследовании содержательной стороны 

теории мотивации. Данные виды теории основываются на изучении основных 

потребностей человека, которые и являются главным мотивом их поведения, и, 

таким образом, и деятельности. К приверженцам такового подхода обычно относят 

американских психологов: Абрахама Маслоу, Фредерика Герцберга и Дэвида Мак 

Клелланда.  

Теория иерархии потребностей Маслоу 

Смысл  данной теории заключается в том, что основные потребности 

расположены в виде пирамиды, в основании которой расположены первичные, а на 

вершине вторичные, и расположены они все в строгой иерархической 

последовательности (Рисунок 1). 

  

  первичные 

 

 

 

                                                                                                     вторичные 

Потребности в уважении 

Социальные потребности 

Потребности в безопасности и 

уверенности в будущем 

Физиологические потребности 
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                           Рисунок 1 – Иерархия потребностей А. Маслоу 

Теория ERG Кейтона Альдерфера 

В отличие от Маслоу, он считает, что групп потребностей три: потребности 

существования; потребности связи; потребности роста. 

При этом потребности существования соответствуют первым двум группам по 

Маслоу, потребности связи соответствуют второй третьей и четвертой группе, 

потребности роста четвертой и пятой. 

Однако между этими теориями есть принципиальное различие. По Маслоу 

движение от потребности идет только снизу вверх. Альдерфер считает, что движение 

идет в обе стороны. Процесс движения вверх он называет процессом удовлетворения 

потребностей, а вниз - процессом фрустрации. Это позволяет использовать в 

деятельности организации следующим образом - в случае неудовлетворенности 

потребности более высокого уровня можно мотивировать человека на 

удовлетворение потребности более низкого. Эта теория относительно молода и пока 

мало подтверждений ее правильности [5]. 

Теория приобретенных потребностей Мак Клелланда 

При этом Мак Клелланд подвергать анализу данные потребности как 

заслуженные под воздействием жизненных условий, навыка, практики и обучения. 

Он выделяет три основные потребности человека:  

 потребности достижения - эти люди предпочитают самостоятельно 

ставить цели, при этом они, как правило, достижимые, хотя имеют и определенную 

степень риска. Им нравиться принимать решения и отвечать за их выполнение, они 

легко берут персональную ответственность. Однако им нелегко браться за такие 

задачи, у которых не будет четкого и весомого итога. В то же время эти люди 

предпочитают работать в одиночку.  

 потребности соучастия - эти люди пытаются создавать и сохранить 

дружеские взаимоотношения, пытаются приобрести похвалу и помощь со стороны 

коллег, взволнованы тем, что о них считают прочие. Этим сотрудникам важно, что 
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они кому-то нужны. Они предпочитают занимать в организации место, связанное с 

активным взаимодействием с людьми (коллегами и или клиентами. 

 потребности властвования - эти люди, судя по всему, разграничены на 

два противоречивые один другого разряда. Один в него входят те, кто влечется к 

определенным полномочиям для того, чтобы начальствовать. В основной очередь, их 

притягивает сама допустимость распоряжаться прочими, они уделяют 

первоочередное внимание собственной возглавляющей позиции в компании на своих 

потенциалах распоряжаться, на своем превосходстве в компании. Вторая группа 

стремится получить власть, для того чтобы добиться разрешения вопросов 

коллективных миссий. Такие коллеги насыщают свою потребность тем, что 

устанавливают стремление внутри коллектива и вносят свой вклад в развитие 

триумфа целей. Одновременно с этим, они разыскивают потенциал для 

мотивирования людей для достижения этих целей [5]. 

Согласно Мак Клелланду, для успеха менеджера наибольшее значение имеет 

потребность во власти второго типа. Кроме этого эти потребности не расположены 

по отношению друг к другу иерархически и не исключают друг друга.  

Двухфакторная модель Герцберга 

Согласно Герцбергу, процесс получения удовлетворенности и процесс 

нарастания неудовлетворенности зависит от различных групп факторов. Процесс 

удовлетворенность и ее отсутствие находится под влиянием факторов, связанных с 

содержанием работы, их отсутствие не вызывает неудовлетворенности от работы. 

Эти факторы названы мотивирующими. К ним относятся такие факторы как 

достижение, признание, ответственность, работа сама по себе, возможность роста. 

Результат неудовлетворенность - отсутствие неудовлетворенности основывается 

под влиянием факторов, как правило, связанных с окружением, в котором 

исполняется работа. Именно внешние факторы. Их недостаток провоцирует у 

сотрудников степень неудовлетворенности. Предпочтительно их можно назвать 

факторами здоровья, выделяя, что предоставленные факторы формируют наиболее 
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приемлемые, здоровые условия труда. К ним относятся: зарплата, наличие 

безопасности на рабочем месте, авторитет, правила, регламент, распорядок и режим 

работы, качество проверки со стороны руководства, взаимоотношения с коллегами и 

подчиненными  (таблица 2) [8,с. 154].  

 

Таблица 2 –  Двухфакторная теория Герцберга 

I группа факторов: Гигиенические 

(фрустаторы) 

II группа факторов: 

Мотиваторы 

1. Заработная плата 1. Достижение 

2. Условия труда (уровень шума, 

освещенность, комфорт и т.п.) 

2. Признание 

3. Распорядок и режим работы 3. Ответственность 

4. Качество контроля со стороны 

руководства 

4. Возможность роста 

5. Отношения с коллегами и 

подчиненными 

5. Работа сама по себе 

 

Вторая группа концепций заявляет о том, как основывается процесс мотивации и 

как можно воплощать в действительность мотивирование людей на достижение 

искомых результатов.  

Теория ожидания 

Эта концепция создана с целью, чтобы предоставить отзывы на такие вопросы: 

 почему человек делает тот или иной выбор, сталкиваясь с несколькими 

альтернативами; 

 насколько он мотивирован, добиваться результата в соответствии со 

сделанным выбором.  

Теория ожидания – описывает зависимость мотивированности человека от 

следующих моментов:  

 как много человек хотел бы получить; 

 насколько для него, возможно, это получить; 

 как много усилий он готов затратить, для того чтобы получить желаемое  

[9, с. 363]. 
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Мотивация по теории ожидания влияет на три элемента деятельности человека: 

 Прилагаемые усилия, которые рассматриваются как следствие мотивации; 

 Уровень исполнения рассматривается как результат взаимодействия 

усилий, личных возможностей и влияния среды; 

 Результат, который рассматривается как функция, зависящая от 

исполнения.  

При этом результат рассматривается на двух уровнях: 

 собственно результаты выполненной работы выражаются в количестве и 

качестве продукта, затраченном времени и т.п. 

 последствия для человека, которые вытекают из результатов первого уровня и 

связаны с возможными награждением или наказанием, которые последуют со 

стороны руководства или окружения. (Повышение в оплате или должности, реакция 

коллектива и окружения). 

Для разных людей важность результатов первого и второго уровня различна. 

С результатом связаны понятия валентности и ожидания: 

Валентность отражает, в какой степени для человека важен каждый конкретный 

результат, насколько он привлекателен, т.е. валентность отражает приоритеты тех 

или иных результатов.  

Валентность может быть: 

 положительной, если результат высоко ценится;  

 отрицательной, если результат отрицается человеком; 

 нулевой, если результат безразличен [28, с. 377]. 

Ожидание оказывает сильное влияние на поведение человека. Именно на 

основании оценки ожидания, человек определяет для себя, какой смысл ему 

стараться выполнять ту или иную работу [28, с. 378]. 

Выделяется две группы ожиданий связанные с двумя уровнями результата: 

ожидания, связывающие усилия и исполнение работы, - т.е. как результат зависит от 
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человека; ожидания, связывающие исполнение работы и результаты, следующие за 

ним. Т.е. как результат первого уровня влияет на вознаграждение. 

Первая группа определяет насколько усилия определяют результат. Вторая - 

насколько вознаграждение зависит от результата. 

Итак, ключевыми моментами в теории ожидания являются: 

 Ожидания по связке усилие – результат; 

 Ожидания по связке усилие или результат – вознаграждение; 

 Валентность результатов и вознаграждения. 

Для успешного управления подчиненными необходимо строить управление так, 

чтобы сотрудник был уверен в том, что, при работе на достижение поставленных 

целей организации, он исходя из этого, формирует условия для наилучшего 

достижения итогов второго уровня. Иначе говоря, его модель поведения в 

соответствии с тем, что, по его мнению, произойдет в будущем, если он произведет 

определенные затраты усилий [27]. 

В теории ожидания рассчитывается, что для того чтобы сумел реализовался этап 

мотивирования обязан быть осуществлен ряд предварительных обстоятельств: 

наличие у работников высокого уровня ожиданий первого и второго уровня; и 

суммарная положительная валентность ожиданий второго уровня. 

Теория равенства 

Одним среди непрерывных стремлений человека важно отметить, желание 

получать правильную оценку своим поступкам. Справедливость связывается с 

равенством, которое проявляется на основе сравнения положения прочих, оценивая 

их поступки. Сотрудник полагает, что к нему годятся так же, как и к другим - без 

ограничения и достоверно, в тех случаях, если оценивают его действия с тех же 

взглядов, что и действия прочих. Противоположная ситуация приводит человека к 

осложнению и неудовлетворенности. В тоже самое время, неудовлетворенность 

может настать даже тогда, когда человек зарабатывает значительное по отношению к 

затратам его труда награду. 
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Теория равенства развивает мысль, что для индивидуума крайне значимо то, как 

гармонирует его норма с нормой иных. Если нормы равны, то даже при небольшом 

вознаграждении он удовлетворен.  

Автор теории равенства Стейси Адамс выделяет шесть возможных реакций 

человека на состояние неравенства [11, с.280]:  

 Человек может принять решение о снижении качества и интенсивности труда. 

 Человек, либо будет требовать повышение оплаты, либо прибегнет к 

продукционному саботажу. 

 Человек может изменить самооценку в худшую сторону – «значит я сам 

виноват, я чем-то хуже других». 

 Человек попытается повлиять на организацию для снижения оплаты другим, 

либо через увеличение их расходов. 

 Человек может выбрать себе другой объект сравнения, так как те, с кем он 

сравнивал себя, обладают какими-то более высокими качествами или связями. 

 Человек может попытаться перейти в другую организацию. 

Применяя теорию равенства, важно понимать, что восприятие носит 

субъективный характер, и поэтому очень важна открытая, полноценная информация 

о том, кто и за что получает вознаграждения. При этом желательно, чтобы люди 

изначально знали какие факторы, определяют характер и величину поощрения.  

 

1.4 Использование передового отечественного и зарубежного опыта  мотивации 

труда персонала 

 

На сегодняшний день существует достаточно большое количество систем 

мотивации персонала, которые основываются на различных факторах и учитывают 

особенности той или иной страны. 
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При создании систем мотивации и поощрения выполняемых задач, безусловно, 

следует отметить опыт США, который по прежнему анализируется, изучается и 

применяется в разных странах и его по праву можно назвать всемирным [8]. 

IBM – крупнейшая корпорация США, являющаяся лидером в этом направлении. 

Это одна из самых прибыльных корпораций мира. Доход в 93 миллиарда долларов 

(общая прибыль за 2019 г.),  и штат компании в 450 тысяч человек – это достижение 

данной корпорации. Во многом эта компания безусловно обязана своему основателю 

Томасу Уотсону, разработавшему свой метод стимулирования труда и 

управленческие нововведения [18]. 

В компании IBM самыми основными и главными методами мотивации персонала 

являются: 

 Дает гарантию пожизненной занятостью интересной работой; 

 Почтение к личности; 

 Все сотрудники имеют единое положение в фирме. 

Почтение к коллегам подразумевается как формирование талантов и интеллекта 

каждого работника, персональный подход к всякому сотруднику, способность 

предоставить возможность для изобретательного роста, генерирования новейших 

идей, роста статуса и личностного роста. Вместе с тем, величина мотивации 

возрастает, так как почтение к индивидууму проявляет поручительством 

преданностью сотрудников к организации, выходит, их потребность к качественному 

осуществлению своей работы, стремления к повышению благосостояния, 

процветания организации [14]. 

В организации имеется система, соразмерно которой зарплата и "вес» работника 

устанавливают его уровнем, означаемым двумя цифрами. Первая - это должность 

сотрудника (код работы), а вторая - его возможности, которые не зависит от 

занимаемого положения в организации. Из чего следует, отвергается строгая битва за 

власть, убираются рубежи между начальством и подчиненными (иногда 

подчиненный имеет более значительный эшелон статуса - намечает, в компании его 
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ценность больше, чем у руководителя) [34]. 

Уменьшается потенциал самоуправства на пространстве занимаемого места, 

увеличивает гибкость кадровой системы. Абсолютно все дает разрешение 

сотруднику отыскать внутри фирмы такое место работы, которое бы соответствовало 

по статусу и доходу его потребностям. Подобная система оказывается весьма 

передовой, разрешает сотрудникам увеличивать доход внезависимоти от должности 

и содействует обоснованному применению рабочего времени (каждый сотрудник 

занимается своими задачами). Одновременно руководство компании обнаруживает 

преимущественно квалифицированных, одаренных и подающих надежды 

сотрудников и дает разрешение им улучшаться на тех местах, которые развернут их 

способности и умения [38]. 

Из чего можно заключить, заработок сотрудника компании формируется из его 

величины, оценки по следствиям консультации и аттестации, а также из уровня 

предшествующей зарплаты [13]. 

В главном мотивация для работы в компании направлена на мотивирование 

«изнутри», создание атмосферы воодушевления. Материальное вознаграждение 

здесь не является главным, центральным фактором и подвергается рассмотрению как 

косвенный стимул, добавочное воздействие от работы [14]. 

Проанализируем также опыт Шведской компании NCC, являющаяся крупным 

отраслевым холдингом, практикуется формированием жилой и коммерческой 

недвижимости, а также зданиями промышленного и гражданского назначения, 

дорогами, инженерными сооружениями и другими предметами инфраструктуры. В 

дополнение чего, предприятия холдинга вырабатывают строительные материалы, 

сухие смеси, бетон и асфальт [20]. 

Цель компании - результативная реализация проектов в долгосрочной 

перспективе. Персонал компании - 21 000 сотрудников. Залог устойчивого триумфа 

предоставленной компании - взвешенная стратегия, минимизация рисков и 

преимущественное  использование источников. В предоставленной компании 
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персонал - самый главный ресурс, который стремятся удерживать такими способами 

и методами мотивации, как социально-психологические, обогащение труда, система 

участия в жизни компании. Для персонала важным фактором является партнерство, 

карьерный рост, дружный коллектив, разнообразная работа [10]. 

Следовательно, NCC стремится оказывать близким сотрудникам все возможности 

для их дальнейшего качественного развития[18]. 

В Японии обгоняет рост величины процветания и заработной платы величина 

производительности труда. Необходимо подчеркнуть то факт,  доставленная версия 

больше предпочтительна в обществе с интенсивно просвещенным чувством 

гражданского обязательства и саморазвитием, в таких ментальностях, где 

общественные круги интересов стоят значительнее индивидуальных потребностей и 

живописно проявлена готовность выработать ход на личные жертвы ради всеобщего 

блага. 

Данное убеждение существует ещё со времён феодализма и является так 

называемой базой для корпоративных систем мотивации в Японии и в нынешнее 

время. 

У японцев, главным качеством работника является верность своей организации, 

которая довольно-таки часто граничит с жертвенностью и игнорированием 

собственных потребностей. В большинстве своём это проявляется таким образом: 

 Для японцев сверхурочная работа является нормой. Они бесприкасловно 

задерживаются на работе. При этом, они не будут жаловаться на руководителя и 

выяснять отношения, хоть и это не вызовет у них дополнительной радости; 

 Для японцев понятия «профессия», «работа», «предприятие» идентичны. При 

ответе на поставленные о профессии вопросы они скорее всего наиболее вероятно 

назовут свою компанию, нежели например род занятий; 

 В большинстве своём японцы берут только определённую часть, от 

полноценного отпуска, поскольку для них взять полный отпуск означает выявить 

крайне нелояльное отношение к компании; 
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 У японцев низкое количество пропусков рабочих дней. Даже несмотря на 

плохое самочувствие, сотрудник никогда не возьмёт выходной, либо больничный.  

 Японцы считают, что они несут личную ответственность за будущее своей 

компании, так как считают себя нужным звеном единой системы. 

Приравнивания себя ко всей компании означает результат грамотного и 

своевременного подхода к мотивации и управлению персоналом. 

Пожизненное трудоустройство и бонусы за стаж. 

Выявлена самоидентификация работника со стажем его работы, т.е. чем больше 

стаж работника, тем ближе работник ощущает себя к компании. В Японии система 

поощрения учитывает гарантированное рабочие место и заработную плату ко 

времени работы сотрудника в компании. Аналогично, данный способ мотивации 

снижает риск ухода сотрудника к другой компании. 

В Японии руководители большинства своих корпораций  придерживаются 

следующего принципа: при большом стаже у работника соответственно высокая 

заработная плата и должность и таким образом длительность работы 

пропорционально влияет на карьерный рост. Без соответствующего стажа, даже 

несмотря на выдающиеся способности и какие-либо личностные качества работника 

движение по карьерной лестнице невозможно и кроме того, при переходе на новое 

место работы, предыдущие достижения работника не учитываются. 

В Японской системе мотивации персонала являются следующие поощрения: 

 процент оплаты проживания; 

 денежные выплаты; 

 повышения уровня квалификации; 

 медицинское страхование жизни и здоровья работника и его семьи; 

 материальная помощь при покупке недвижимости; 

 обучение в вузах; 

 оплата дороги до места работы. 
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Японская система мотивации в целом направлена на сплочение коллектива, 

укрепление позитивного настроя и усиление связи работника с компанией. 

Французская модель мотивации персонала. 

Французы весьма отрицательно не признают к сверхурочную работу, это 

несомненно отличает их от японцев. Длительность рабочей недели  во Франции в 

итоге заключается целым 34 часа, что сильно различается от других континентов. 

Закономерность мотивации кадров во Франции базируется на стратегическом 

схеме, без затруднительной конкуренции, которой ничего не мешает и 

благосклонной системе налогообложения. 

Наградой за труд является обязательной нормой. Гибкий график или удаленная 

работа, являются самым оптимальным неденежным вознаграждением для французов. 

Кадры Франции в свою очередь расположены уделить себя к благосостоянию 

предприятия в рокировку на вытекающие поощрения, включая: медицинская 

страховка, бесплатный ланч, поддержка в погашении кредитов и ипотеки. Подъемом 

профессионализма кадра за счёт компании у французских работников не требует 

похвалы. 

Точка зрения расчёта заработной платы подсоединяет в себя: индивидуализация 

оплаты труда и хеджирование зарплат. 

Интериоризация зарплат включает в себя учёт уровня образования сотрудника, 

его квалификации, качества выполняемой им работы. Расчёт производится 

следующим образом: 

 Размер зарплаты напрямую зависит от количества отработанного времени, 

участия в жизни компании и эффективности труда сотрудника; 

 Применение таких форм, как: участие в прибыли, покупка акций предприятия, 

выплата премий по результатам продаж. 

 Фиксированный оклад и премия, напрямую зависящая от производительности 

качества работы. 
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Индексация заработной платы закреплена в коллективных договорах и строго 

контролируется профсоюзами. 

Основа французской системы мотивации персонала заключается в так 

называемой саморегуляции величины оплаты труда, что так же и является её 

преимуществом. Поскольку, работники компании имеют полный доступ к 

информации о финансовом положении компании и могут узнать, какую часть 

денежных средств они смогу получить. 

Перейдём к рассмотрению мотивации труда работников, на примере российских 

компаний. 

На предприятии ОАО «Газпром» существует собственная система бонусов, 

зависящая от следующих факторов: удельных затрат в добыче, расходов в 

транспортировке, продаж продукции и ввода приоритетных производственных 

объектов, а так же уменьшении затрат на покупку товаров и услуг на 10 % ежегодно. 

Данная система мотивации действует для топ-менеджеров компании. Всем 

остальным сотрудникам компании предусматривается установление должностных 

окладов и тарифных ставок с учетом квалификации и деловых качеств, текущее 

премирование за результаты производственной деятельности работников, различные 

доплаты и надбавки. 

При выполнении отдельного вида работ осуществляется единовременное 

премирование, а так же выплата вознаграждений по итогам работы. 

В настоящий момент в ОАО «Газпром» существуют различные программы, 

направленные на формирования различных проектов, а так же кадрового резерва из 

молодых специалистов и позволяет им возможность раскрыть свой потенциал. К 

таким программам относятся «Успешный старт»,  «Уверенность в будущем», 

«Последовательный рост»,  «Резерв развития». 

В корпорации ОАО «РЖД»  в ходе модернизации системы мотивации персонала 

создана единая корпоративная система премирования труда, в целях повышения 

интереса работников в успешном развитии компании. Она устанавливает основные 
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принципы мотивирования, уровни утверждения и разработки положений о 

премировании сотрудников и дополнительно существуют различные виды 

единовременного поощрения. 

Различные мероприятия, направленные на карьерный рост сотрудников 

разработаны в компании ПАО «МТС», они основываются на принципе 

соревновательной системы, а так же обеспечивают работнику признание в 

коллективе. 

Победители различных программ, существующих в компании, имеют 

возможность пройти курсы повышения квалификации и посещать различные 

тренинги. Что немаловажно, победители данных программ, являются примером для 

подражания своим коллегам. Данные мероприятия показывают положительное 

расположение компании к новшествам со стороны сотрудников[9]. 

Как итог можно сказать, что возрастание роли и степени участия работника в 

жизни организации, уменьшение размера материальных вознаграждений и 

увеличение нематериальных стимулов является особенностью иностранных 

компаний, но для наших российских организаций, с учётом особенностей местного 

менталитета, следует создать собственные методы мотивирования работников, на 

основе уже имеющихся моделей зарубежных моделей. 

В качестве главного мотивирующего фактора, для наших компаний следует 

учитывать справедливый уровень заработной платы, с возможностью регулирования 

уровня мотивации работника, а так же предоставление внеочередного отпуска, 

хороших условий труда, гибкого графика и дополнительных выходных, либо 

праздничных дней и выражение публичной благодарности работнику. 

Проанализировав вышесказанное, следует отметить, что существуют различные 

способы достижения эффективной мотивации работников. Соответственно, следует 

учитывать  потребности работников компании. 

Для российских организаций необходимо опираясь на зарубежный опыт 

использовать такие методы  мотивации, которые наиболее предпочтительны для 
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наших реалий. Необходимо, чтобы руководитель стимулировал работников стать 

преданным своей организации и беспокоиться за её будущее, не смотря на размер 

уровня заработной платы и иные способы нематериальной мотивации. Исходя из 

этого, нужно создавать высокий уровень преданности сотрудников своей 

организации, так как это является основополагающей в управлении человеческими 

ресурсами любого предприятия. 

 

Выводы по разделу один 

 

В главе рассмотрена сущность и значение системы мотивации труда. 

Основополагающая мотивации – это система ценностей, которая способствует 

побуждению работника к деятельности, и направлена на достижение максимального 

эффекта с желаемым результатом. Структура мотивации заключается в: выявлении 

потребностей, развитии и формировании мотивов, управление ими с целью 

коррекции отношения персонала к работе, а так же как следствие требуемого для 

осуществления целей и задач, при корректировке мотивационного процесса в 

зависимости от вида или уровня желаемого результата. Рассмотрены методы 

мотивации персонала. Кратко охарактеризованы и систематизированы основные 

теории мотивации.  

Также рассмотрено использование передового отечественного и зарубежного 

опыта  мотивации труда персонала. 

Рассмотрен передовой отечественного и зарубежный опыт мотивирования 

персонала различных компаний.  
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2 АНАЛИЗ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ООО «UNISTEAM» 

2.1 Характеристика предприятия ООО «UNISTEAM» 

 

Полное фирменное название общества: Общество с ограниченной 

ответственностью «Завод паровых установок UNISTEAM». 

Юридическое местонахождение: Челябинская область, город Миасс, Тургоякское 

шоссе, д. 13/23. 

Сайт в интернете: https://unisteam.com, https://unisteam-st.com 

Специалисты завода паровых установок ООО UNISTEAM производят 50 видов 

парового оборудования для различных отраслей промышленности, которое 

востребовано внутри страны в регионах, и очень нуждается в них дальний рубеж. 

Завод паровых установок ООО  UNISTEAM расположен в Миассе. В 2015 году база 

промышленных установок и агрегатов депарафинизации нефтяных скважин 

составила более 50 моделей.  

На сегодняшний день UNISTEAM выпускает следующую продукцию: 

универсальные паровые установки (ППУА), стационарные паровые установки 

(СПУ), парогенераторные установки для промышленности, паровые котельные и 

котлы, агрегаты депарафинизации нефтяных скважин (АДПМ), запчасти и 

комплектующие к ним. В составе всех парогенераторов используются котлы и 

горелки оригинальной конструкции и собственного производства [8]. 

К середине 2016 года на рынок был выпущен новый продукт мирового уровня — 

промышленный парогенератор серии UNISTEAM-X, не уступающий по качеству 

европейским аналогам и в разы превосходящий азиатских конкурентов по 

техническим параметрам и сроку полезной службы. Также на рынок поступило 

комбинированное горелочное устройство UNIFLAMES, работающее как на 

дизельном топливе, так и на природном газе.  

Энергия пара, производимого установками «UNISTEAM™», позволяет нефтяным 

компаниям извлекать труднодоступные слои углеводородных пластов, 
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железнодорожным компаниям – безопасно транспортировать 

легковоспламеняющиеся жидкости, цементным заводам – производить качественный 

цемент, компаниям пищевой промышленности – выпускать кондитерские, 

хлебобулочные, молочные, овощные и мясные изделия с сохранением полезных 

свойств продуктов питания, а химчисткам и прачечным – обрабатывать тонны 

текстиля. 

В составе всех парогенераторов используются котлы и горелки оригинальной 

конструкции и собственного производства. 

Установки производства пользуются большой популярностью, как и у нас в 

стране, в России, а также и во всем мире, оттого заводом осуществляются поставки 

во все регионы России, страны СНГ, Европы, Ближнего Востока, Африки и Южной 

Америки. При этом клиентам предлагаются наиболее удобные и востребованные 

способы доставки и оплаты  [17]. 

На заводе внедрена система менеджмента качества ISO 9001:2015, налажен 

входной и выходной контроль качества комплектующих и конечной продукции. 

Производственные и офисные сотрудники регулярно проходят квалификационные 

аттестации и обучающие тренинги. 

Проектно-конструкторский отдел совместно с отделами НИОКР (научно-

исследовательской отдел конструкторских разработок) и технологическим отделом 

непрерывно работают над улучшением и модернизацией парогенераторов и 

спецтехники «UNISTEAM™». 

Завод UNISTEAM входит в объединенный концерн, который занят 

производством, поставкой и обслуживанием техники, специального оборудования и 

установок. Наряду с миасским предприятием в концерн также входят «UNISTEAM-

Автотехника», «UNISTEAM-Автосервис», «UNISTEAM-Автозапчасти» и 

«АльянсАвто».  

Организационно - производственная структура 

К органам управления Общества относятся: 
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- участник Общества; 

- единоличный исполнительный орган – директор. 

Высшим органом Общества является Участник Общества, который руководит 

деятельностью Общества в соответствии с Уставом Общества. 

К некоторым из компетенций товарищ общества причисляют следующие 

вопросы:  

– нахождение главных назначений деятельности общества, а также установление 

решений об участливости в объединениях и прочих объединениях коммерческих 

компаниях; 

– модифицирование устава общества, среди прочего модификация размера 

уставного капитала общества; 

– ратификация годовых отчетов и годовых бухгалтерскихпбалансов; пролгш 

– принятие решений о распределении чистой прибыли между участниками 

общества; прове 

– ратификация (принятие) сертификатов, регулирующих внутреннюю 

деятельность общества;  

– принятие решений о переустройстве или ликвидации общества; укппр 

– решение вопросов об одобрении большущих сделок; ваен 

– основание филиалов и раскрытие представительств общества;  

– постановление других вопросов, предложивших Федеральным законом «Об 

обществах с ограниченной ответственностью». 

К квалификации директора причисляют вопросы руководства протекающей 

деятельностью общества, за опусканием вопросов, отнесенных к исключительной 

осведомленности общего собрания участников. 

Директор общества без согласования с общим собранием участников общества:  

– реализовывает  действенное руководствондеятельностью общества; 

– имеет право первой подписи финансовых документов; 
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– реализовывает подготовку нужных материалов и предложений для анализа 

коллективным собранием и обеспечивает реализацию принятых им решений; 

– гарантирует выполнение проходящих и перспективных целей компании 

общества; 

– доставляет интересы общества, как в Российской Федерации, так и за ее 

рубежами, т том числе иностранных государствах; 

– командует имуществом и средствами общества для снабжения его протекающей 

деятельности в пределах установленных воздействующим законодательство и 

Уставом общества; 

– разработать проекты документов упорядочивающих внутреннюю деятельность 

общества, положения об отделах общества, ратифицирует должностные памятки 

сотрудников общества; 

– делит обязанности между замами, устанавливает уровень ответственности 

замов и руководителей структурных подразделений за позицией дел на доверенных 

площадках работ; 

– утверждает решения и печатает приказы по оперативным проблемам 

деятельности общества, обязательными для воплощение в жизнь работниками 

общества; 

– привносит настояния участнику общества об модификации структуры 

общества, об раскрытии и поглощении филиалов, представительств на территории 

Российской Федерации и за границей, об их полномочиях и распорядке управления 

ими; 

– создает бухгалтерский учет и отчетность в обществе; 

– берет на себя  ратификацию участнику годовой отчет и баланс общества  [17]. 

Внутренняя среда организации 

Миссия фирмы – удовлетворенность всех сторон рабочего процесса 

(покупателей, персонала, поставщиков, учредителей). Качество изготавливаемой и 
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поставляемой продукции – одно из основных средств достижения целей фирмы. 

Качество – неотчуждаема характеристика предложить продукции. 

Цели фирмы: 

-Приобретение прибыли и увеличение рентабельности. 

-Исследование и предвосхищение надобностей потребителей. 

-Реализация всех обязательств перед деловыми партнерами и сотрудниками. 

-Обеспечение четкого контроля качества продукции. 

-Снабжение единства проектов всех подразделений фирмы. 

-Увеличение корпоративной культуры и совершенствование соглашений труда, 

материального благосостояния сотрудников. 

-Неизменное формирование фирмы в целом. 

Организационная структура, доставляющая собой определенную 

упорядоченность задач, ролей, компетенций, полномочийаи ответственности, 

организовывает договора для осуществления предприятием своей деятельности и 

достижения найденных задач [6]. 

 Внешняя среда организации 

 Всесторонний анализ внутреннего строения организации обеспечивается с 

помощью использования системного подхода.  

Все устройства располагают вход, трансформационное развитие и выход. Они 

обзаводятся сырьем,кэнергию,винформацию, прочие источники и реформируют их в 

товары и услуги,еприбыль, отходыши т.п. Модификации во внешней обществе 

воздействуют на один или несколько особенностей системы, и противоположно, 

модификации в системе оказывают влияние на окружение [6]. 

 

2.2 SWOT-анализ 

 

В связи с постоянно изменяющимися условиями рынка бизнес необходимо 

постоянно совершенствовать. Но перед внесением каких-либо изменений 
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необходимо провести анализ, вследствие которого выявить слабые и сильные 

стороны, а так же возможности для развития и угрозы. 

Один из самых распространенных методов, которые оценивают в комплексе 

внутренние и внешние факторы, и которые влияют на развитие компании. Это 

является анализом сильных и слабых сторон, какой - либо компании, а также 

возможностей и угроз с местности внешней окружающей среды. К состоянию 

компании относятся факторы «S» и «W», а факторы «O» и «T» к внешнему 

окружению организации. Для упорядочивания результатов внешнего и внутреннего 

анализа, а так же оценки влияния различных факторов внешней среды на те или 

иные стороны предприятия, проведем SWOT-анализ, который представлен в таблице 

3. 

Таблица 3  - Swot-анализ Завода паровых установок UNISTEAM 
 Положительные факторы Негативные факторы 

 Сильные стороны (внутренний 

потенциал) (S) 

Слабые стороны (внутренние 

недостатки) (W) 

Внутренняя 

среда 

1.Отсутствие рекламации на 

реализованную продукцию. 

2.Установившиеся партнерские 

отношения с поставщиками, 

поставляющими товар на выгодных для 

компании условиях. 

3.  Широкий ассортимент продукции. 

4.Наличие крупных клиентов. 

5.Скидки при последующей покупке. 

6.Наличие сертификатов и лицензий. ( 

ISO 9001:2015) 

7. Высокий контроль качества. 

8. Хорошая мотивация персонала. 

9.Современный дизайн сайта с 

проработанной структурой. 

10.Эффективная работа менеджеров по 

продажам. 

11.Гарантийное обслуживание. 

12.Сервисные центры по всей 

территории России. 

13.Прогнозируемая доходность бизнеса 

сервисного центра. 

14. Постоянный рост объёмов продаж 

марки, быстрее роста рынка. 

15.Специальные дилерские скидки. 

1.Бизнес во многом зависит от сезонов 

года. 

2. Отсутствие эффективной политики в 

области сглаживания сезонных 

колебаний спроса. 

3.Нехватка квалифицированного 

персонала. 

4.Денежный поток непостоянен, 

дебиторская задолженность находится в 

постоянном обороте длительное время. 

5.Скопление продукции на складе. 
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 Внешние возможности (O) Имеющиеся угрозы (T) 

Внешняя 

среда 

1.Возможность выхода на новый рынок 

сбыта (конференции, семинары). 

2. Совершенствование менеджмента. 

3. Разработка модельного ряда 

собственного производства посредством 

НИОКР. 

4. Совершенствование технологии 

производства. 

5. Развитая сеть поставщиков. 

1.Неуклонный рост количества 

компаний-конкурентов. 

2. Рост курса валюты. 

3. Спад в экономике. 

4.Снижкние цены у конкурентов. 

5. Повышение цен на сырьё. 

Определенные в ходе анализа сильные стороны  дают возможность определить 

параметры, которые являются выигрышными, их необходимо развивать и 

поддерживать на устойчивом уровне, и параметры, улучшение которых может 

оптимизировать процессы совершенствования управлением предприятии и 

координировать работу в целях удовлетворения его потребностей. Но стоит 

поработать над поиском новых клиентов и повышать эффективность работы 

менеджеров. Стоит минимизировать конкуренцию на рынке и  скрыть слабые 

стороны от потребителя, за счет сильных сторон (бонусов, рекламы и роста объема 

продаж, участие в выставке). 

 

2.3 Анализ финансово- хозяйственной деятельности 

     

2.3.1 Состав и структура динамики прибыли 

 

Анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия является важной 

частью, основой принятия решений на уровне субъектов хозяйствования. 

Анализ обязан рассматривать собой комплексное изучение воздействия внешних 

и  внутренних, рыночныхни производственных оснований на численность и 

качество, продукцию которого производит предприятие, финансовые показатели 

хозяйственной деятельности предприятия, и указывать  возможные перспективы 

развития дальнейшей деятельности предприятия в выбранной области 

хозяйствования [8]. 
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Для анализа главных экономических показателей деятельности фирмы 

рассмотрим данные отчетов о финансовых результатах за 2017, 2018 и 2019 

(приложение А) года и формы №1 на 31.12.2017, 2018 и 2019 годов (приложение Б).  

Состав и структура динамики представлена в таблице  4. 

 

 

 

 

 

Таблица 4 -  Состав, структура и динамика балансовой прибыли 

Состав балансовой 

прибыли 

2017 год 2018 год 2019 год Изменение Изменение 

Сумма, 

тыс. руб. 

Сумма, 

тыс. руб. 

Сумма, 

тыс. руб. 

2018 г. к 

2017 г. 

2019 г. к 

2018 г. 

1. Балансовая прибыль 

(убыток) 2 620 29 699 53187 27 079 23 488 

2. Прибыль от продаж 839 23 829 25778 22 990 1 949 

3. Доходы от участия в 

других организациях 0 0 0 0 0 

 4. Разница  полученных и 

уплаченных процентов 0 0 0 0 0 

5. Разница между прочими 

доходами и расходами 1 781 5 870 27409 25778 21 539 

 

 

Рисунок 2. – Балансовая прибыль и прибыль от продаж в динамике 
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Представленные в таблице 2 данные показывают, что наблюдается тенденция к 

ежегодному увеличению балансовой прибыли, прибыли от продаж. Балансовая 

прибыль по отношению к 2019 г. к 2018 г. увеличилась на 23 488 тыс. руб., по 

отношению 2018 г. к 2017 г. прибыль составляла 27 079 тыс. руб. Изменение  

прибыли от продаж составила  2019 г. к 2018 г. 1 949 тыс. руб., по отношению 2018 г. 

к 2017 г. прибыль составила 22 990 тыс. руб. Изменение 2019 г. к 2018 г. 

превышение прочих доходов над расходами составило 21 539 тыс. руб., а 2018 г. к 

2017 г.  4 089 тыс. руб.  

Следующим этапом анализа финансовых результатов является исследование 

влияние факторов на прибыль от реализации, которые представлены в таблице 5. 

Таблица 5 - Формирование прибыли от реализации 

Показатели 

 Номер 

строки 

Ф2 

2017 г. 2018 г. 2019 г 

Изменение, тыс. руб.  

2018 г. к 

2017 г. 

 2019 г. к 

2018 г. 

1. Выручка  2110 19 702 175 771 303387 127 616 156 069 

2. Себестоимость 2120 18 863 151 942 254043 102 101 133 079 

 3. Коммерческие расходы  2210 0 0 0 0 0 

4. Управленческие расходы 2220 0 0 0 0 0 

5. Полная себестоимость   18 863 151 942 254043 102 101 133 079 

6. Прибыль от реализации 

продукции 2200 839 23 829 49344 25 515 22 990 
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Рисунок 3 – Показатели выручки в динамике 

  

Рисунок 4 – Показатели себестоимости в динамике  

В 2019 г. выручка составила  303387 тыс. руб., в 2018 г. 175771 тыс. руб., в 2017 г. 

19702 тыс. руб. Прибыль от реализации по отношению к 2018 г. к 2017 г. составила 

25 515 тыс. руб., что больше чем в 2019 г. к 2018 г. на 22 990 тыс. руб. 
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Себестоимость в 2019 г. составила 254043 тыс. руб., что больше чем в 2018 г. на 

133 079 тыс. руб. 

Выручка от реализации товаров, услуг, работ растет быстрее, чем прибыль от 

реализации товаров, работ, услуг. Это свидетельствует об относительном увеличении 

затрат на производство продукции.  

Факторный анализ прибыли от реализации приведён в таблице 6. 

Таблица 6 - Факторный анализ прибыли от реализации 

Показатели 

Сумма, тыс. руб. 

2018 г. к 2017 г. 2019 г. к 2018 г. 

1. Общее изменение прибыли: dP=Р1 -Р0 22 990 25 515 

2. Коэффициент изменения объема: K1=Q1 /Q0 8,92 1,73 

Продолжение таблицы 6 

Показатели 

Сумма, тыс. руб. 

2018 г. к 2017 г. 2019 г. к 2018 г. 

3. Влияние изменения объема на прибыль: dP1=Р0 * (К2-1) 5 919,17 33157,86 

4. Коэффициент изменения себестоимости: K2=S1 / S0 8,06 1,67 

5. Влияние изменения структуры:  dР2 =P0*(K1-K2) 726,95 2667,64 

Влияние изменения удельных затрат: dP3= -Q1*(S1/Q1-S0/Q0) 16343,88 8214,30 

6. Проверка: dP =dP1+dР2+dP3 22990,00 44039,80 

 

Общее изменение прибыли 2019 г. по отношению к 2018 г., по основной 

деятельности  составила 25 515 тыс. руб., по отношению 2018 г. к 2017 г. составила 

22 990 тыс. руб. Изменение объёма на прибыль 2019 г. по отношению к 2018 г. 

составило 33157,86 тыс. руб., что больше чем в 2018 г. к 2017 г. на 27 238,69 тыс. 
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руб. Влияние изменения структуры 2019 г. по отношению к 2018 г. составила 

2667,64 тыс. руб., что больше чем в 2018 г. к 2017 г. на 1 940,69 тыс. руб. 

 

2.3.2 Анализ структуры активов 

 

Актив баланса включает сведения о размещении капитала, имеющегося в 

распоряжении организации, т.е. о вложенных в конкретное имущество и 

материальные ценности, о расходах, связанных с производством продукции, и об 

остатках денежных средств. Каждому виду размещенного капитала соответствует 

отдельная статья актива баланса [11]. 

Анализ динамики активов (как и пассивов) построен на сравнении абсолютных 

и относительных изменений различных взаимосвязанных статей актива баланса. 

Разница или противоположное направление изменений позволяет судить о характере 

и тенденциях развития финансово-хозяйственного механизма предприятия. 

Проанализируем динамику активов предприятия и дадим оценку, 

представленную в таблице 7. 

Таблица 7 - Анализ состава, структуры и динамики активов 

Активы 

Остатки по балансу  Структура % 

2017 г. 2018 г. 2019 г. 

Измен

ение 

2018 г. 

к 2017 

г. 

Измен

ение 

2019 

г. к 

2018 

г. 

2017 г. 2018 г. 2019 г. 

Измен

ения 

2018 г. 

к 2017 

г. 

Измен

ение 

2019 г. 

к 2018 

г. 

I. ВНЕОБОРОТНЫЕ 

АКТИВЫ                                    

Нематериальные активы 
0 0 0 0 0 0,00 0,00 0 0,00 0,00 

Основные средства 3016 28052 53713 25036 25661 15,80 16,15 29,98 0,35 13,83 

Итого по разделу I 3016 28363 54073 25347 25710 15,80 16,33 30,18 0,52 13,85 

II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ                                             

Запасы 

11722 112979 98596 101257 

-

14383 61,42 65,04 55,03 3,62 -10,01 

Дебиторская задолженность 4043 26507 77447 22464 50940 21,18 15,26 43,23 -5,92 27,97 

Денежные средства и 305 5870 1326 5565 -4544 1,60 3,38 0,74 1,78 -2,64 
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денежные эквиваленты 

         Итого по разделу II 16070 145356 179169 129286 33813 84,20 83,67 100 -0,52 16,33 

         БАЛАНС  19086 173719 233242 154633 59523 100,00 100,00 130,18 0,00 30,18 

  

В 2019 году активы составили в сумме 233242 тыс. руб., в 2018 году 173719 тыс. 

руб., что меньше на 59523 тыс. руб. в 2019 году удельный вес внеоборотных активов 

составлял: 30,18 %, что больше, чем в 2018 году на  13,85 %. Увеличение удельного 

веса внеоборотных активов обусловлено ростом основных средств, наращиванием 

производства. Рост дебиторской задолженности и запасов пропорционально росту 

выручки от реализации является следствием расширения предприятия. 

 

2.3.3 Анализ структуры пассивов 

 

Пассивы организации - это собственные и заемные средства, позволяющие 

обеспечить нормальное протекание ее хозяйственной деятельности. 

Анализ структуры пассивов организации, в состав которых входят 

собственные и заемные средства, позволяет выявить возможные причины 

финансовой неустойчивости организации. 

Проанализируем динамику активов предприятия и дадим оценку, 

представленную в таблице 8. 

Таблица 8 - Анализ состава, структуры и динамики пассивов 

ПАССИВ              

Остатки по балансу Структура пассивов, % 

2017 

г 

2018 

г. 

2019 

г. 

2018 

г. к 

2017 

г. 

2019 

г. к 

2018 

г. 

2017 

г. 

2018 

г. 

2019 

г. 

2018 

г. к 

2017 

г. 

2019 

г. к 

2018 

г. 

Уставный капитал 

(складочный 

капитал, уставный 

фонд, вклады 

товарищей) 

100 100 100 0 0 0,52 0,06 0,04 -0,47 -0,01 

Нераспределенная 

прибыль 

(непокрытый 

убыток) 1799 25479 68121 23680 42642 9,43 

14,6

7 

29,2

1 5,24 14,54 
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  Итого по разделу 

III 1899 25579 68221 23680 42642 9,95 

14,7

2 

29,2

5 4,77 14,52 

IY.ДОЛГОСРОЧН

ЫЕ 

ОБЯЗАТЕЛЬСТВА                          

Заемные средства                     

 Итого по разделу 

IY 0 30845 29847 30845 -998 0,00 

17,7

6 

12,8

0 

17,7

6 -4,96 

Y.КРАТКОСРОЧН

ЫЕ 

ОБЯЗАТЕЛЬСТВА                             

Заемные средства                             37 5418 37942 5381 32524 0,19 3,12 

16,2

7 2,92 13,15 

Кредиторская 

задолженность 

1715

0 

11187

8 97232 94728 

-

14646 89,86 

64,4

0 

41,6

9 

-

25,4

6 

-

22,71 

 Итого по разделу 

Y 
1718

7 

11729

6 

13517

4 

10010

9 17878 90,05 

67,5

2 

57,9

5 

-

22,5

3 -9,57 

            БАЛАНС 1908

6 

17372

0 

23324

2 

15463

4 59522 

100,0

0 

100,

00 

100,

00 0,00 0,00 

 Предприятие имело средний удельный вес собственных средств в 2019 году 

29,25 %, в 2018 году 14,72%, в 2017 году 9,95%. 

 

2.3.4 Анализ индикаторов рентабельности 

 

При проведении анализа и оценивания уровня результативности 

жизнедеятельности организации применяют относительные показатели 

рентабельности. 

Рентабельность – степень доходности. Рентабельность комплексно воспроизводит 

уровень результативности употребления материальных, трудовых и денежных 

источников,п аетакже естественных состоятельностей. 

Общая формула рентабельности: 

 

R =
Прибыль

Показатель по отношении к кторому рачитывается рентабельность 
∗ 100 

В рыночной экономике применяется следующая система показателей: 
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1. Рентабельность продаж  

Rпр =
Прибыль от продаж

Выручка
∗ 100; (%) (1) 

2. Рентабельность всех активов 

Rвсех акт. =
Прибыль до налогооблажения 

Средний итог баланса
∗ 100; (%) (2) 

3. Рентабельность собственных средств 

Rсобс.ср. =
Чистая прибыль

Средняя стоимость собственных средств
∗ 100; (%) (3) 

4. Рентабельность инвестиционного капитала 

Rинв.к. =
Чистая прибыль

Средняя стоимость инвестиционного капитала
∗ 100; (%) (4) 

 

 

5. Рентабельность изделия 

Rизд. =
Прибыль по изделию

Полная себестоимость
∗ 100; (%) (5) 

 

Анализ показателей рентабельности представлен в таблице 9. 

Таблица 9 - Показатели рентабельности 

Показатели 
2017 

г. 
2018 г. 2019  г. 

Изменение 2018 

г. к 2017 г. 

Изменение 2019 

г. к 2018 г. 

1, Прибыль от продаж, тыс. руб. 839 23829 25778 22990 1949 

2. Прибыль до налогообложения, 

тыс. руб. 2620 29699 53187 27079 23488 

3. Чистая прибыль (прибыль после 

налогообложения), тыс. руб. 2389 26394 42642 24005 16248 

4. Среднегодовая стоимость всего 

капитала, тыс. руб. 19086 173719 233242 154633 59523 

5. Среднегодовая стоимость 

основных средств, тыс. руб. 3016 28052 53713 25036 25661 
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6. Среднегодовая величина 

собственного  капитала, тыс. руб. 1899 25579 68221 23680 42642 

7. Среднегодовая стоимость 

инвестиционного  капитала, тыс. 

руб. 1899 56424 98068 54525 41644 

8. Рентабельность продаж, % 4,26 13,56 8,50 9,30 -5,06 

9. Рентабельность всего капитала, 

% 13,73 17,10 22,80 3,37 5,71 

10.Рентабельность основных 

средств, % 79,21 94,09 79,39 14,88 -14,70 

11. Рентабельность собственного 

капитала, % 125,80 103,19 62,51 -22,62 -40,68 

12. Рентабельность 

инвестиционного (перманентного) 

капитала, % 125,80 46,78 43,48 -79,03 -3,30 

 

 

Рисунок 5 – Показатели рентабельности в динамике 

 

Защ2018згод предприятие проработало с прибылью  по самый существенной 

деятельности, выразмерещ23 829стыс. руб., а за предыдущий год наблюдалась 

прибыль, но меньшем размере – 839 тыс. руб. В 2019 году прибыль по основной 
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деятельности составила 25 778 тыс. руб.. Уровень рентабельности предприятия 

уменьшился и составил 8,50 %, по сравнению с 2018 г. – 13,56%, 2017 г. - 4,26%.  

 

2.4 Анализ трудовых показателей  

 

Прοведем хараκтериcтиκу и анализ cтруκтуры перcοнала. 

Численность персонала предприятия на конец 2019 года составляет 85 человек.  

Запросив данные в службе по работе с персоналом ООО «UNISTEAM» 

проанализируем персонал компании по возрасту. 

Основной возраст сотрудников компании это лица от 30-35 лет. Этот факт можно 

объяснить тем, что генеральный директор компании UNISTEAM молодой, 

следовательно, поэтому персонал подбирается молодой, поскольку этот возраст 

является перспективным и инициативным. Возраст сотрудников представлен на 

рисунке 6. 

 

Рисунок 6 – Структура персонала по возрасту 

 

При приеме на работу одно из преимуществ является высшее образование. 

Руководство компании поддерживает желание учиться и развиваться. 

19%

19%

29%
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13%

2%
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Проанализируем стаж работы работников за 2019 год. 

 

Рисунок 8 – Стаж работы сотрудников в динамике 

 

Самая устойчивая группа сотрудников работают более 5 лет, это 34 человека. 

Далее проведем анализ движения и текучести кадров за период 2017-2019 гг., 

данные предоставлены в таблице 10. 

Таблица 10- Анализ принятых и уволенных сотрудников 

Сотрудники На конец года 

2017 2018 2019 

Принятые 5 12 17 

Уволенные    

По личному желанию 2 6 14 

За срыв трудовой дисциплины 0 1 2 

Среднесписочная численность 37 64 85 

 

Наибольшую численность уволенных в нашем случае составляют лица, 

расторгшие трудовые отношения по собственному желанию. Вследствие этого 

необходимо изучить причины таких увольнений. 
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Стоит принять во внимание, по оценкам экспертов, вследствие  «Исследования 

заработных плат и компенсаций в российских компаниях» проводимого компанией 

Ant-management в рамках проекта «Компенсация труда в российских компаниях») 

затраты на преодоление проблем, связанных с текучестью персонала, в целом прямо 

пропорциональны проценту текучести персонала по отношению к фонду оплаты 

труда предприятия [8]. Текучесть персонала в 20% означает, что компания 

дополнительно, прямо или косвенно тратит на преодоление последствий текучести 

сумму, эквивалентную 10-20% от годового фонда оплаты труда (восстановительные 

издержки). Восстановительныеззатраты (себестоимость замещения) – это нынешние 

издержки, нужные длячзамены работающегохсейчас работника на другого, 

правомочного выполнять те же функции.  

Затраты уволенного могут подсоединять открытые выплаты сокращенного 

сотрудника иъкосвенные издержки, сплоченные с пустотой рабочей должности во 

времяъотбора, смены, уменьшением производительности труда работникачс 

растония включения решения о сокращении и его сослуживцев. 

Коэффициент замещения: характеризует превышение доли нового персонала по 

сравнению с уволившимися за отчетный период. Наблюдается снижение показателя. 

На следующем этапе исследования анализ трудовых показателей и система 

мотивации сотрудников будет рассмотрен на примере  службы сбыта, как наиболее 

важного подразделения предприятия.  

Основные цели и функции отдела сбыта на предприятии представлены на 

рисунке 9. 
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Рисунок 9 – Цели и функции отдела сбыта 

 

Управленческая структура службы сбыта, изображена на рисунке 10. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 10 – Структура отдела продаж 

 

Проанализируем персонал службы сбыта компании по возрасту. 
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Основной возраст сотрудников службы сбыта компании (6 человек) - это лица от 

30-35 лет. Этот факт можно объяснить тем, что генеральный директор компании 

UNISTEAM молодой, следовательно, поэтому персонал подбирается молодой, 

поскольку этот возраст является перспективным и инициативным.  

 

Рисунок 11 – Структура уровня образования работников службы сбыта 

 

Доля работников с высшим образованием в службе сбыта составляет 100% 

сотрудников. 

Таблица 11 – Количество  уволившегося персонала службы сбыта по различным 

причинам 

Причина увольнения 2017 г. 2018 г. 2019 г. 

Заработная плата 0 

 
2 2 

 
Условия труда 1 0 0 

Психологический климат 1 0 0 

Конфликты 0 1 

 
0 

Другое 0 0 1 

Итого 2 

 
3 3 

 

100%

Высшее образование
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Основная причина увольнения и низкой мотивации является недостаточный 

уровень заработной платы. 

По данным службы по работе с персоналом ООО «UNISTEAM» увольнение 

одного сотрудника (служащего) с предприятия ведет к дополнительным затратам, 

эти затраты связаны с компенсационными выплатами сотрудникам при увольнении, 

поиском и наймом нового сотрудника, а также с обучением нового сотрудника. 

На рисунке 12 приведена диаграмма, отражающая процентное соотношение 

различных причин увольнения персонала в Службе сбыта ООО «UNISTEAM». 

 

Рисунок 12 – Причины увольнения персонала в 2019 г. (в % от числа 

уволившихся) 

 

Как видно из рисунка 12 большую долю причин увольнения в исследуемом 

подразделение составляет заработная плата - 30%. Далее идут условия труда (сюда 

относятся производственно-технические, санитарно-гигиенические, общие условия 

труда), эта причина составляет 10%. 

 

2.5 Анализ существующей системы мотивации сотрудников  

 

Работа с персоналом   строится   на   основании   Положения   о 

регламентирующих  документах  по  персоналу ООО  «UNISTEAM».  Все положения 
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и документы по работе с персоналом, разработанные на основании данного  

положения  в ООО  «UNISTEAM»,  обязательны  для  выполнения.  

Система мотивации персонала в компании «UNISTEAM» претерпевает 

многочисленные  и  частые  изменения,  что  обусловлено  ростом  компании, 

открытием  новых  вакантных  позиций  и  структурных  подразделений.    За 

последний год численность компании увеличилась на 21 штатную единицу, и  на  

сегодняшний  день  составляет  85  сотрудников. 

Основным  инструментом  мотивации  в  компании  ООО «UNISTEAM»  с 

момента ее основания является заработная плата. 

Формирование заработной платы осуществляется следующим образом: оклад, 

Уральский коэффициент и премия (по усмотрению руководителя). 

Фонд оплаты труда организации формируется словно различие между 

фактически пришедшими наярасчетный счет финансовые средствамиЯза 

проделанные задания, продемонстрированные содействия и материальными 

издержки, неизбежными платежами (налоги, исключения в бюджет и внебюджетные 

запасы), выплаченными денежными средствами. 

В тоже самое время,япредусматривается повторяющийся режим раздела 

финансовых средств из фондаыоплаты труда: 

1. Обеспеченная выплата назначенного законодательством меньшей величины 

оплаты труда; 

2. Обеспеченная выплата заработной платы кадрам, функционирующим по 

трудовым соглашениям; 

3. Выплатыядоплат,цнадбавок, премий,кдругих индикаторов материальной 

мотивации. 

Из чего следует заключить, что получение доплат,шнадбавок идпремий 

(персональных и совместных) вырабатывает из фонда оплаты труда едва лишь вслед 

за тем удовлетворения всех требований прошлой череды и при наличии 

нераспределенных денежных средствя ФОТ. 
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Схема распределения фонда оплаты труда не зафиксирована Положением, и 

распределяется высшим руководством предприятия по подразделениям и, с 

согласованием функционального руководства – по каждому сотруднику. 

Заработная плата менеджеров по продажам выступает в качестве из низкой 

неизменной части, что получается единственным для всех обстоятельств процента с 

заработка. По этой причине, кадры, функционирующие с большими заказчиками, 

получают значительнее тех,чкто действует с малыми и посредственными 

заказчиками. 

Компаниичвероятно реализовать сырьевой товар: и оптовым потребителям, 

лидирующим территориальным потребителям, и последним потребителям 

(юридическим лицам). В сумме посредственный заказ по небольшим потребителям 

судя по всему, в немного раз наименьшим, чем посредственный заказ крупного 

клиента. При аналогичных трудозатратах на прохождение одного соглашения 

вознаграждения кадров отдела отличаются. Перечисленное, ввергает к 

напряженности между коллегами.  

Расчет премиальной части заработной планы происходит из расчета 

коэффициента выполнения плана продаж и выполнения услуг. 

Выплаты едино разовых премий устанавливаются администрацией. 

 Отправление персонала на обучающие тренинги. 

Методы  нематериальной  мотивации  персонала  завода «UNISTEAM». На 

сегодняшний день в компании используются следующие методы: 

1.  Стандартный  социальный  пакет,  который  включает  в  себя: обязательное 

медицинское страхование, пенсионные отчисления, защита от несчастного случая, 

оплачиваемый отпуск и больничный. 

2. Предоставление корпоративной формы одежды (поло, свитшоты). 

3. Организация и проведение корпоративных мероприятий (Новый  Год, день 

рождение компании, 8 марта, 23 февраля, день торговли). 

4. Бесплатный чай, кофе, конфеты, оборудованная кухня. 
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5. Подарки от компании на день рождение каждому сотруднику (сумма подарка 

на каждого 4000 рублей). 

6. Устная благодарность за выполненный труд. 

7. Доска почета «лучший работник». 

В ООО «UNISTEAM» используется простая повременная система оплаты труда. 

Учет отработанного времени производится в днях и сменах. Повременной получать 

название такую форму оплаты труда, во время которой заработная плата 

менеджеру выплачивается по тарифнойеставке, должной присвоенному ему 

тарифному подвиду или окладу за фактически проработанное трудовой период. 

Для выявления степени удовлетворенности действующей системой 

мотивации в службе сбыта предприятия был проведен опрос сотрудников по 

разработанной нами анкете. 

Анкета состояла из следующих вопросов: 

 Какие методы мотивации чаще всего используются в подразделении?  

 Предпринимаются ли со стороны руководства подразделения действия 

по повышению мотивации сотрудников?  

 Какие методы мотивации сотрудников являются действенными на взгляд 

руководителей подразделения? 

 Какие методы мотивации являются наиболее действенными на взгляд 

подчиненных?  

Основные результаты.  

1. Было выяснено, как сами руководитель оценивает систему мотивации 

подчиненных на предприятии в целом. С этой целью руководителю был задан 

вопрос: «Как вы оцениваете существующую систему мотивации подчиненных в 

целом?» 

Опрошенный руководитель подразделения ответил, что система мотивации 

находится на недостаточно высоком уровне.  
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2. В связи с полученными ответами на первый вопрос интересно узнать: 

предпринимаются ли со стороны руководства какие-либо действия, чтобы 

усовершенствовать систему мотивации подчиненных? На рисунке 13 представлены 

результаты опроса. 

 

Рисунок 13 –  Результаты опроса работников по вопросу: «Предпринимаются ли 

со стороны руководства, какие – либо действия для повышения 

мотивации сотрудников?» 

 

59% опрошенных сотрудников ответили, что результаты предпринятых действий 

никак не проявляются, и только 10% опрошенных ответили положительно; 26% 

опрошенных ответили, что предпринятые действия эффекта не имели, а 5% — 

действия только уменьшили мотивацию сотрудников. 

3. В качестве самых популярных методов мотивации в Службе сбыта ООО 

«UNISTEAM» руководителем подразделения были названы: привязка зарплаты 

к результатам труда - 23%, мероприятия по сплочению коллектива– 

15%,  дополнительные методы мотивации (в виде соц. или компенсац. пакета, 

бонусов) – 12% (Рисунок 14). 
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Рисунок 14 – Результаты опроса руководителя подразделения по вопросу: «Какие 

методы мотивации сотрудников являются действенными?» 

 

4. На вопрос о том, какие методы мотивации сотрудников являются для них 

наиболее действенными отвечали сами сотрудники. Результаты этого опроса 

представлены на рисунке 15. 

 

Рисунок 15 – Результаты опроса сотрудников по вопросу: «Какие методы 

мотивации являются наиболее действенными?» 
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На первом месте - 30% привязка зарплаты к результатам труда, на втором месте 

по 15% — дополнительные методы мотивации (в виде соц. или компенсац. пакета, 

бонусов) и мероприятия по сплочению коллектива, 12% -  улучшение условий труда. 

Сравним результаты опроса руководителя подразделения и сотрудников службы 

сбыта  (табл.12). 

Таблица 12 – Наиболее действенные методы мотивации по оценке руководителя и 

сотрудников 

№ 

Методы мотивации 

Оценка 

руководителя, % 

Оценка 

сотрудников, 

% 

1 Привязка зарплаты к 

результатам труда 23 30 

2 Дополнительные методы 

стимулирования (соц.пакет, 

компенсац. пакет) 12 15 

3 Мероприятия по сплочению 

коллектива 15 15 

4 Обучение 12 8 

 

 

Продолжение таблицы 12 

№ 

Методы мотивации 

Оценка 

руководителя, % 

Оценка 

сотрудников, 

% 

5 Создание возможности 

карьерного и 

профессионального роста 10 10 

6 Улучшение условий труда 10 12 

7 Предоставление большей 

свободы и полномочий 12 5 

8 Официальное признание 

(устные похвалы, вручение 

грамот) 6 5 

 

Важным, на мой взгляд, является то, что методы, наиболее часто применяемые 

руководством для мотивации сотрудников, не считаются самими сотрудниками 

наиболее действенными. Из таблицы 16 видно, что только по некоторым методам  
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мнения руководителя и сотрудников совпадают. Это - мероприятия по сплочению 

коллектива (руководитель и сотрудники по 15%), создание возможности карьерного 

и профессионального роста – 10%, официальное (устное)  признание (6% и 5% 

соответственно).  

Значительно мнения сотрудников и их руководителя разошлись по вопросу 

предоставление большей свободы и полномочий (руководители - 12% и сотрудники - 

5%), обучение (12% и 8%, соответственно). Вероятной причиной этого несовпадения 

может являться то, что в организации не проводился анализ мотивационной 

структуры (профиля) сотрудников и подбора подходящих методов мотивации. 

 

Выводы по разделу два 

 

Во второй главе выпускной квалификационной работы была  дана характеристика 

предприятия, проведен финансово-хозяйственный  анализ.  SWOT- анализ показал, 

что самыми сильными сторонами предприятия являются: высокий контроль 

качества, наличие крупных клиентов, эффективная работа менеджеров по продажам.  

Основной слабой стороной является  отсутствие эффективной политики в области 

сглаживания сезонных колебаний спроса. 

Анализ экономических показателей показал, что наблюдается тенденция к 

ежегодному увеличению балансовой прибыли, прибыли от продаж.   

Анализ трудовых показателей показал, что на предприятии работают молодые 

кадры в возрасте от 30-35 лет. 

Анализ существующей системы мотивации был проведен на примере службы 

сбыта, как важнейшего подразделения компании. В качестве инструмента 

исследования уровня мотивации сотрудников был использован социологический 

опрос. Результаты опроса выявили проблемы, связанные с неудовлетворенностью 

работников, в первую очередь, системой материального вознаграждения. Кроме того 
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сотрудники хотели бы иметь возможность повышать свою квалификацию и 

продвигаться по служебной лестнице. 
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

ПРЕДПРИЯТИЯ 

3.1 Разработка системы KPI для сотрудников службы сбыта 

 

KPI отдела продаж — это индикаторы, разрешающие оценивать результативность 

любогоцпродавца или менеджера поясбыту. Для показательного их изображения 

применяется матрицаыKPI. Для того чтобы последствия были предупредительными 

ичпоказательными, необходимо отменно понимать, как ее вернее определить и 

проанализировать.лорпавыыыыы  

KPI (главные показатели результативности, ГПР) по сущности, доставляют собой 

систему оценки действенности дельных задач сотрудниковена начале выполнения 

ими отчетливо определенных задач. Они формируются персонально для всякого 

сотрудника илиеподразделения. Для их разработки применяется основа «сверху 

вниз», т. е. первоначально определяется стратегия формирования организации в 

целом, затем роль и функции всякого подразделения, а на последней ступени 

объявляют исчерпывающие и отчетливые поручения за всяким сотрудником, на 

основанию которых полагается изучение и создание КПЭ. увергш 

На равных условиях с данным, довольно, чтобы они характеризовали занятие 

конкретного сотрудника и присваивали численную формулировку. 

К примеру, распределение коэффициентов менеджера по продажам возможно 

станут: объем продаж, заключение договоров с новыми заказчиками, средний чек, 

конверсия, дебиторская задолженность и др. 

 KPI можно сравнить с намечаемым тактикой к осуществлению достижения плана 

проекта компании, различием в том, что индикаторы всякого обособленного 

сотрудника сказываются на показателях целой компании. Самой важной целью KPI 

показывает комбинация и уравнивание влияний из чего следует, чтобы цели 

сотрудников восполняли взаимно, не противореча работе кадров отдела продаж и 
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прочих отделов. Ценность в достижении коллективных целей компании 

совместными усилиями. 

Система KPI ублаготворяет почти всем соглашениям мотивации персонала. 

Предоставленная система создает управление по целям, говоря иными словами, 

снабжает понимание всяким сотрудником цели компании и места каждого человека в 

коллективной системе. Коллектив и кадры видят, как работа каждого кадра 

объединена с деятельностью прочих подразделений, и понимают существенность 

качественного воплощения нагрузок и ответственностей. Всякий кадр приобретает 

мотивационную карту, независимо распоряжается процессом решения поставленных 

руководством, задач, самостоятельно проверяет, на какой стадии достижения цели 

он принадлежит, самостоятельно находит величину своей награды в зависимости от 

плодов своей работы.  днзпаотввп 

Сотрудники моментальнонприобретают противоположную формализованную 

взаимоотношение о результатах своей миссии. Система KPI учитывает замер итогов, 

расчеты, и финальный рейтинг, что разрешает произвольному кадру наблюдать, как 

согласованно этой системе определять ценность руководитель итоги работы. шкралш 

Удовлетворяется и соглашение правильности награды, так как менеджер в 

мотивационной карте замечает, какой-либо вес в его занятия располагается то или 

иное поручение о работе, каким образом распределяются его стремления и каким 

способом проистекает вычисление вознаграждения за труд. нарлддеоа 

Система KPI благообразна тем, что она не исключительно мотивирует штат 

менеджеров, но и реализовывает регулярную оценку занятия кадров. Оценка 

персонала планомерна, специализирована и не вызывает лишних издержек при 

реализации. С поддержкой системы ключевых индикаторов деятельности оценка 

персонала как видим, объективной и принципиальной.  Прешвдвлзэ 

Все-таки для действенногогвнедрения системы KPI как мотивационной системы 

необходимо реализовать следующие условия: еарго 

 Все расчеты обязаны вырабатываться автоматически. 
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 Новости и сведения обязаны быть свежими и из справедливых источников. 

 Ключевые показатели обязаны быть точными в корреспонденции с 

ответственностью менеджера и фигурировать в его компетенции. 

 Задача обязана быть досягаемой, планы подлинными. 

При утверждении системы мотивации по системе KPI нужно, чтобы руководство 

организации постигали, что они обязаны быть правдивыми перед своими кадрами, 

реализовывать обещания и не преувеличивать планы, так как неправда и исконно 

неосуществимые цели демотивируют подчиненных существенно интенсивнее, чем 

отсутствие заработка за достижение цели. Еншулаоа 

Как знакомят исследования, приблизительно 82% топ-менеджеров России 

недовольны имеющимися в своих организациях системами оценки итогов занятия. 

Применяя настоящие  алгоритмы, они не примечают контактов посередине планами, 

осуществлением, следствием и мотивацией. Введение KPI поддерживает всецело 

переменить вид. KPI разрешают осуществлять проверку преуспевающей 

энергичности коллег, подразделений и организации в целостном и вывести 

предприятие на новый ярус [41]. 

Важнейшее заключается в том, чтобы сквозь заработную плату, иными словами, 

через вещественную увлеченность воздействовать на умножение результативности 

производства, действуя на психологию кадров, на его склонность к своему 

формированию и ратификации на себя обязательства. Наряду с этим, существенно, 

чтобы производственная занятие работника соответствовала вызываемым шаблонам. 

Денежная мотивация персонала на принципах KPI, в разнице от основной 

заработной платы (оклада), сориентировано на свершение долгосрочных и коротких 

целей компании,к«мотивирующей на выполнение должностных ответственностей» 

самого кадра. А оклад – это акцентированная ежемесячный платеж за труд. Еншла 

Система вырабатывания изменчивой части финансовой награды на принципах 

KPI мотивирует штат к достижению возвышенных персональных итогов, а также к 
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повышению его лепты в совместные результаты и достижения, в реализацию 

свершения оперативных целей предприятия. Ншщклаоарплпппа 

Вдобавок, индикаторы KPI в системе создания изменчивой доли заработной 

платы на основе KPI обязаны быть довольно элементарны и доходчивы до 

сотрудников, а величины изменчивой части возместительного пакета – финансово 

аргументированы. 

Следует предложить пять аргументов в полезность использования системы KPI в 

разработке  мотивации персонала:  Екволале 

1. 100%-ная нацеленность на итог – менеджер зарабатывает жалованье за 

достижение результата и реализацию задач, которые обязаны повергнуть к 

положительному итогу; 

2. координированность – разрешает корректировать обращенные стремления 

сотрудников без обстоятельной модификации самой системы при 

модификации ситуации на рынке; 

3. порядочность — заслуженная оценка вложения сотрудника в коллективный 

триумф компании и достоверное разделение рисков (между сотрудником и 

компанией) в происшествии неуспеха; 

4. доходчивость — сотрудник разгадывает, за что компания расположена его 

вознаграждать; организация постигает, за какие результаты и насколько она 

расположена рассчитаться; Крвладшн 

5. стабильность – каждый сотрудник формирует личную работу в 

корреспонденции с системой мотивации. Если в обусловленное время 

система модифицирует, то долю усилий сотрудника уходит безрезультатно. 

Компания устанавливает «правила игры» для кадров, и если неожиданно 

постановит самопроизвольно их переменить, то утратит доверия «кадров» 

[25]. 

Остальная обстоятельная сторона KPI – возвратная связь между менеджером и 

руководителем. Первый будет получать не просто инструкции и порой выглядящие 
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предвзятыми упреки, а совершенно приведенные доказательства ремарки с 

замечаниями, второй – усовершенствование эффективности за счет конкретизации 

погрешностей и недочетов в работе, реализовываемой сотрудниками. 

Ради увеличения продуктивности труда менеджеров по продажам, понизить 

величину текучести и приумножить выручку компании, нужно выработать 

качественную и результативную систему мотивации труда в ООО «UNISTEAM». 

Осуществлять оценку результативности трудовой деятельности подчиненных 

благоприятно с поддержкой, так именуемой матрицы KPI или договора о целях. 

Заурядно, она создается подобно таблице, в которую добавляют все установленные 

для абстрактного сотрудника ключевые индикаторы, а также показывают их 

основные, намеченные и целевые (лидерские) значения. Пркашлп 

Заполняют матрицу следующим образом: 

 Выбирают от 3 до 5 ключевых индикаторов, отражающих деятельность 

конкретного сотрудника с учетом поставленных перед ним задач. 

 Определяют вес (значение) каждого индикатора, исходя из влияния, 

которое он оказывает на общий итог деятельности. Наибольший вес отдают 

наиболее значимому показателю. Сумма всех значений должна быть равна 

1 (100 %). 

 Устанавливают базовое, плановое (нормальное) и целевое (лидерское) 

значение для каждого показателя. Базовое значение фиксирует тот уровень, 

ниже которого опускаться нельзя. По сути это «нулевая точка», ниже 

которой работа менеджера нерезультативна. При неоднократном 

достижении фактического результата, равного базовому значению, 

руководству стоит задуматься о необходимости такого сотрудника в 

компании. Плановое (нормальное) значение показывает минимальный 

уровень, при котором предприятие будет «держаться на плаву». Целевое 

(лидерское) значение определяет уровень, к которому необходимо 
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стремиться. Достижение работником этого уровня или превышение его 

поощряется как материально (премией), так и другими способами. 

 Заполненную матрицу предоставляют сотруднику. Логично это делать в 

начале месяца, т. к. в ней отражены задачи сотрудника на предстоящий 

период. 

 По окончанию месяца на основании анализа деятельности работника 

заполняют графу «Фактический результат». 

 Рассчитывают для каждого показателя индекс KPI, показывающий процент 

выполнения плана, по формуле: 

Факт − База

Норма − База
∙ 100%; 

Определяют общий коэффициент результативности (рейтинг) сотрудника путем 

сложения индексов KPI всех показателей, по формуле: 

Коэффициент результативности (рейтинг) = ∑ Индексы 𝐾𝑃𝐼 ∙ веса; 

 

 На основании рейтинга и рассчитывают размер премии, полагающейся 

сотруднику. 

На основании изученных теоретических аспектов формирования KPI, 

предлагается сформулировать в «UNISTEAM» следующую систему показателей 

эффективности для менеджеров по продажам, представленную в таблице 13. 

Таблица 13 – Матрица предлагаемой системы KPI для менеджеров по продажам 

Ключевые показатели (KPI) Веса 

Значения 
Индекс 

KPI База Норма Цель Факт 

Объём продаж, тыс. руб. 0,3 200 300 400 350 150 

Выполнение плана продаж, 

% 
0,35 50 70 100 70 100 
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Заключение договоров с 

новыми заказчиками, % 
0,2 30 60 100 60 100 

Просроченная дебиторская 

задолженность, тыс. руб. 
0,15 500 200 100 140 120 

1 Коэффициент результативности (рейтинг)  118,0 

 

Рассчитаем выплату на одного специалиста (менеджера), согласно предлагаемой 

системе оплаты труда: 

 20 000 рублей – оклад менеджера по продажам; 

 Начисление премии осуществляется в зависимости от коэффициента 

результативности (рейтинга), предоставленной в таблице 14. 

Таблица 14 – Коэффициент результативности оцениваемого менеджера 

Коэффициент результативности 

(рейтинг) 
Премия (% от оклада) 

< 100 Не начисляется 

101-150 50% 

151-200 100% 

> 200 150% 

 

Коэффициент результативности данного менеджера в результате расчёта 

матрицы, приведённого в таблице 13 равняется 118%, эта цифра является 

средневзвешенной величиной, учитывающей % выполнения плана и вес 

оцениваемого показателя, поэтому, согласно таблице 14, он получит премию в 

размере в размере 50% от оклада. Общая сумма выплаты в таком случае составит: 

20000 + (20000 ∙ 0,5) = 30000 руб. 

Делая вывод, заработная плата менеджера по продажам ООО «UNISTEAM» 

зависит от выполнения различных показателей эффективности, стратегически 

важных для компании. 
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Предоставленная система KPI призвана уравновесить прирост заработанной 

платы и прирост производительности труда на 15% (оценка экспертов), 

следовательно, повысится выручка компании на 4%. 

Каждое модифицирование неизбежно сходится как с отпором, так и с преградами 

беспристрастного характера. В качестве конечных можно наименовать отсутствие 

соответствующего кредитования программы модификации, недостача материальных 

и человеческих возможностей для его осуществления, преграда видоизменению, 

организовываемые соперниками, недостача информации или особых запасов знаний 

для акцептования квалифицированных постановлений и прочее. Поровоук 

И в тоже время, имеется стремление перемен, готовность к преобразованиям со 

стороны владельца, менеджмента и персонала компании, а также беспристрастная 

нужда изменений, превосходно проявляющаяся необычно тогда, когда организация 

заслуживает на кануне кризиса или встречается с прочими угрозами, вызывающими 

принятия незамедлительных мер. 

Начинается проблема равновесия движущих и тормозящих сил, которые 

назначают благополучность осуществления проекта модификаций. Затем, 

подготавливая проект, сосредоточенный на улучшение системы мотивации 

персонала названной организации, предлагается проанализировать поле сил Курта 

Левина (таблица 15). 

Таблица 15 – Силы проекта изменений ООО «UNISTEAM» 

Движущие силы Оценка 

Потребность в росте производительности труда +5 

Необходимость в справедливой оплате труда +3 

Лояльность персонала к изменениям +3 

Высокий уровень квалификации руководителей +2 

Сдерживающие силы:  

Недостаточность финансирования -4 

Ограниченность временных ресурсов -3 

Сложность прогнозируемого эффекта от изменений -5 
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По предоставленным записям таблицы 15 можно отметить, что суммарное 

воздействие движущих сил преобладает воздействие тормозящих. Это выражается 

основательным фактором при сборах проекта модификаций в компании. 

Следом нужно подвергнуть анализу выбранные из представленных сил в 

отдельности. Праоелвлалппвввкепп 

1. Уменьшение продуктивности труда менеджеров по продажам. 

Предоставленная негативная наклонность была обличена в результате разбора 

результативности деятельности персонала. Это отрицательное оказание для 

компании, которое тянет за собой повышение затрат, которые заключаются в 

себестоимости продаваемых услуг, а также сбавляет чистую прибыль 

организации. Кнаоплпььаоее 

2. Надобность в правильной зарплате за труд. Система вознаграждения обязана 

быть ясна кадрам, иначе говоря, значительно, чтобы он сумел взвесить, какие 

напряжения должен применить для достижения предоставленного итога и 

какое вознаграждение за это приобретет. По теории ожиданий В. Врума, если 

его старания довольно совпадать вознаграждению, подобный коллега будет 

мотивирован на реализацию предоставленной задачи или на достижение 

следствия. На случай если же сотрудник не сумеет вычислить, какое 

вознаграждение заработает, потому что расчет вознаграждения весьма 

трудный, навряд ли он будет увлечен использовать самое большой количество 

усилий для воплощения стоящих накануне целей и поставленных задач. 

Очевидно, такой коллега будет функционировать на посредственном уровне 

своего потенциала. Зшщкоорпе 

3. Преданность персонала к модификациям. В качестве сопернического 

преимущества можно наименовать сформированную корпоративную культуру 

и пристрастие персонала к работодателю. Принесенные факты являются 

причиной лояльности кадров в подробности к случающимся изменениям.  
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4. Значительная величина профессионализма руководителей показывает 

хорошую движущую силу, потому что даст разрешение сформировать, 

вознамериться, согласовать деятельность в таком духе, что достигнуть целей 

проекта можно довольно более целесообразными и результативными 

методами. Ареоллспп 

5. Неполнота субсидирования является тормозящей силой проекта. 

Произвольное модифицирование в компании волочит за собой затраты на 

прибавочные выплаты участникам проекта, управленческие расходы и впредь. 

6. Примитивность преходящих ресурсов. Проект модификаций вызывает 

присутствия крупных потребностей времени, так как иметь в виду тщательные 

сборы и планирование, следом непринужденно процесс трансформаций, а 

также этап окончания. Эффективность и период окупаемости проекта 

модификаций может стать несомненна уже после его реализации. 

7. Затруднение прогнозируемого эффекта. Максимальной по оценке воздействия 

тормозящей силой является трудности в прогнозировании результатов. В 

проблемах мотивации персонала имеется теоретическая основа, сообразно 

которой формируется проект модификаций. Все же надлежит принимать к 

сведению, что теория в вопросах роста результативности труда приносит едва 

лишь усредненные показатели, которые часто различаются с практическими. 

Детерминирующие и замедляющие множества проекта модификаций ООО 

«UNISTEAM» представлены на рисунке 16. 
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Рисунок 16 – Поле сил Курта Левина 

 

С тем чтобы сбавить силы отпора проекта, можно применить некоторые 

мероприятия: 

1. Неполнота потока финансов может быть возмещена скрупулезным 

составлением бюджета и недостаток наружных источников в 

осуществлении проекта, ведь приманивание профессионалов снаружи, 

большей частью, обходится очень дорогостояще.  

2. Влияние неполноты временных средств можно в свою очередь, уменьшать 

в следствие ответственной тактике к проектированию и его проверки на 

назначенных периодах. 

3. Затруднением прогнозируемого результата как множество отпоров 

ликвидировать, все же, в едином, эффект от выполняемых действий может 

быть вычислен как с экономической, так и общественной точек зрения. 

Проект модификаций вечно несет риски для организации. Риски проекта 

совершенствования системы мотивации менеджеров по продажам ООО 

«UNISTEAM» представлены в таблице 16. 
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Таблица 16 – Риски проекта изменений ООО «UNISTEAM» 
N Риск Характеристика Вер-ть Сила Оценка 

R1 Отсутствие 

мотивационного 

воздействия 

Изменение системы оплаты труда может не 

послужить стимулом повышения 

эффективности деятельности для менеджеров 

по продажам 

0,4 0,5 0,2 

R2 Субъективность 

оценки 

Выбранный набор показателей может не 

всегда адекватно оценивать трудовой вклад 

сотрудника в эффективность деятельности 

организации 

0,4 0,9 0,36 

R3 Ухудшение 

климата в 

коллективе 

Выстраивание рейтингов вызывает дух 

соперничества между коллегами, что может 

негативно сказаться на отношениях 

0,2 0,5 0,1 

R4 Увеличение 

текучести кадров 

Сокращение постоянной заработной платы в 

1,5 раза может способствовать недовольству 

в коллективе и увеличению количества 

увольнений 

0,4 0,7 0,28 

R5 Неверно 

выбранные 

показатели 

эффективности 

Показатели эффективности, предлагаемые в 

проекте, могут на практике показаться не 

эффективными и оказать противоположный 

эффект – демотивировать персонал 

0,3 0,9 0,27 

 

Таким образом, на проект изменений в компании с разной вероятностью и разной 

силой влияют различные риски. Для выстраивания стратегии по их минимизации 

необходимо определить приоритетность работы над каждым из них (рисунок 17). 

 

Рисунок 17 – Матрица рисков обучения 
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По данным матрицы рисков анализируются риски, которые требуют к себе 

наибольшей концентрации внимания. Такие риски находятся за площадью 

треугольника. Для ООО «UNISTEAM» наиболее значимыми рисками являются: 

 риск субъективности оценки; 

 риск увеличения текучести персонала; 

 риск неверно выбранных показателей эффективности. 

Для данных рисков в той или иной степени характерны высокая вероятность 

наступления либо сила влияния. Они могут повлечь за собой срыв по срокам 

реализации проекта, отклонения от бюджета и пр. 

Чтобы устранить или минимизировать негативное влияние от наступления 

рассмотренных рисков, необходимо предусмотреть ряд мероприятий (таблица 17). 

Таблица 17 – Мероприятия по минимизации рисков 
№ Риск Мероприятие 

R1 Отсутствие мотивационного 

воздействия 

Установление сроков на составление и анализ 

документов, относящихся к формированию 

управленческого потенциала. Ознакомление 

сотрудников с документами не позднее, чем 

через 2 недели после экспертизы 

  

R2 Субъективность оценки Показатели эффективности менеджеров по 

продажам должны подвергаться периодическому 

пересмотру в зависимости от того, как их 

воспринимает персонала 

R3 Ухудшение климата в коллективе Выстраивание рейтингов должно служить 

дополнительным инструментарием для KPI, а не 

самостоятельной технологией для увеличения 

духа конкуренции 

R4 Увеличение текучести персонала Для того, чтобы менеджеры по продажам как 

можно более мягко восприняли изменения в 

системе оплаты труда, необходимо произвести 

предварительную работу по презентации 

изменений и их обоснованию 
R5 Неверно выбранные показатели 

эффективности 

Показатели эффективности менеджеров по 

продажам должны подвергаться периодическому 

пересмотру в зависимости от того, как их 

воспринимает персонала 
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Такой подход к планированию проекта может способствовать наиболее 

эффективной реализации и достижения наибольшего результата с минимум 

издержек. 

 

3.2 Формирование системы дистанционного обучения сотрудников 

 

В современных, быстро меняющихся экономических условиях компаниям 

необходимо поддерживать свою конкурентоспособность на рынке и быть 

максимально гибкими к изменениям, которые происходят стремительно. Одно из 

главных условий успеха – это владение информаций об изменениях и умение 

оперативно подстраиваться под новые тенденции современного мира. 

Персонал компании – это основной ресурс для достижения, как краткосрочных 

целей компании, так и долгосрочных. Основными целями современных компании, в 

условиях кризиса и высокой конкурентной борьбы за лидерство в той или иной 

отрасли бизнеса, является оптимизация затрат, получение максимальной прибыли и 

удержание на достигнутых позициях. 

Для достижения наиболее высоких целей необходимо идти в ногу со временем, 

быть в эпицентре тенденций. Немало важным фактором в достижении данных целей 

является развитие и обучения персонала компании, потому, что именно сотрудники 

компании позволяют достигать успеха в намеченных перспективах и высоких 

результатах. 

Но не смотря на это многим компания приходится сокращать затраты и, к 

сожалению, большая доля сокращения приходиться именно на бизнес-процессы 

связанные с персоналом организации. 

Сокращают затраты на дополнительные бонусы, «имиджевые» расходы, 

корпоративные мероприятия, увольняют неэффективных сотрудников. Считается 

обязательным сократить затраты и на обучение персонала. [10] И именно, на этом 
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этапе мы можем говорить о том, что есть способы, которые позволяют нам найти 

компромисс между развитием сотрудников и экономией затрат на обучение. 

Этим компромиссом являются дистанционные системы обучения, которые 

позволяют сэкономить и в то же время повышать квалификацию и компетенции 

своего персонала в условиях кризиса. 

Преимущества и эффективность использования данных систем не вызывают 

сомнения, безусловно есть и минусы, но тот экономический эффекта, который 

получает компания внедрив данную систему, тот результат, который она видит, 

оставляет только положительные впечатления, как на собственника компании, так и 

на сотрудников, которые обязательно оценят возможность непрерывного развития в 

сложных кризисных ситуаций. 

Первым этапом организации дистанционной системы обучения является 

постановка целей, понимание того, к чему стремиться и какие из целей будем 

преследовать. Так в нашем случае - попробуем сформулировать главные цели: 

Обеспечение индивидуального подхода в обучении персонала. Стремление к 

созданию адаптивного, индивидуального обучения, позволяет повысить его качество 

за счет учета индивидуальных особенностей человека, а именно: скорость усвоения 

материала, уровень начальной подготовки, скорость и тип восприятия информации, 

эмоционально-психологическая составляющая, мотивация сотрудника, стремление к 

групповой работе и тд. Учесть эти особенности позволяют технологии и 

инструменты дистанционного обучения. 

Создание персонального подхода в процессе обучения. Персонализация учебной 

деятельности позволяет каждому сотруднику работать по своему личному графику, 

не привязываясь к темпу работы других обучающихся, и в то же время позволяет не 

выпасть из общего процесса обучения. 

Завоевание новых сегментов рынка образовательных услуг. (Например, на 

удаленных территориях). С помощью дистанционного обучения появляется 

возможность организовать обучение персонала там, где до этого не было такой 
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возможности в силу отдаленности территории и больших затрат на организацию 

очного, традиционного обучения. 

На пути организации дистанционной системы обучения в компании необходимо 

четкое понимание структуры СДО. Для того что бы дистанционная система 

обучения приносила реальную прибыль рассмотрим следующие составляющие: 

1. Формирование ресурсов, необходимых для разработки и наполнения или 

приобретения уже готового контента. 

Контент в большинстве случаев бывает следующих категорий: 

 Программы обучения.

 Учебные курсы (электронные курсы, аудио и видео лекции, учебники в 

электронной форме, учебные видеофильмы, мультимедийные 

интерактивные курсы, обучающие CD).

 Тесты, опросы

 Пользовательские инструкции, регламенты, т.п. [9]

2. Выбор встроенной системы, позволяющей управлять образовательным 

процессом (Learning Management System, кратко LMS) 

Learning Management System, кратко LMS - эта система позволяет управлять 

образовательными курсами и программами. Если говорить точнее, она 

предназначена для администрирования, ведения документации, отслеживания 

результатов и составления отчетов по итогам удаленного прохождения 

образовательных курсов и программ. Участники программы могут находиться где 

угодно и получать знания когда угодно. Благодаря такому подходу обучающиеся 

обслуживают себя самостоятельно, а работодатели получают возможность обучать и 

оценивать своих сотрудников без отрыва от производства. 

Основными компонентами LMS являются: реестры (списки обучающихся), 

средства регистрационного контроля, управления документами и доступа к 

различным устройствам, распределенные базы студентов и преподавателей, 

календарные расписания курсов, а также инструменты для оценки знаний. 
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Существуют также дополнительные компоненты, предназначенные для 

корпоративного обучения - средства автоматической записи, обеспечения 

безопасности и поддержки различных языков. [9,12] 

3. Выбор платформы и программного обеспечения, на которой будет 

базироваться СДО. Выбор платформы очень ответственный этап в 

организации дистанционного обучения, здесь необходимо учесть ресурсы, 

которыми компания располагает, так же важно понимать, что Вы хотите 

заложить в данную платформу, насколько мощный должен быть интерактив. 

Основными критериями выбора программных средств для СДО являются: 

 Функциональность. Подразумевает наличие у платформы необходимых опций, 

в числе которых чаты, форумы, управление курсами, анализ активности обучаемых и 

т.п. 

 Стабильность, т.е. степень устойчивости работы при различных режимах 

работы и нагрузке в зависимости от степени активности пользователей. 

 Удобство использования. Один из важнейших параметров, влияющий на 

качество учебного процесса. 

 Удобство и простота администрирования и обновления контента. 

 Стоимость. Складывается из стоимости покупки платформы и дальнейшего 

сопровождения. 

 Модульность. Обучающий курс может состоять из нескольких микромодулей 

(блоков) учебного материала, которые при необходимости могут входить в состав 

иных курсов. 

 Масштабируемость. Система должна быть гибкой и способной расширяться как 

в связи с приростом количества обучаемых, так и путем добавления новых программ 

и курсов. 

 100% мультимедийность. Технические возможности системы должны 

предоставлять возможность использования в качестве инструментов обучения не 
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только текстовые и графические файлы, а также видео, аудио, flash-анимацию, 3D-

графику и т.п. 

 Качество техподдержки. [9] 

4. Информирование и внутренний PR. 

К сожалению, многие компании очень часто упускают данный этап из виду, что 

ведет к провалу проекта. На данном этапе важно учесть следующее: 

 создание нормативно-распорядительной документации, регулирующей 

процессы дистанционного обучения. Как минимум, это следующие 

документы: «Положение о системе дистанционного обучения», где будут 

четко и прозрачно прописаны цели, задачи, функции, распределена 

ответственность между сотрудниками подразделений и обозначено 

контролирующее лицо (например, каким образом происходит процесс 

присваивания и выдача логинов и пароль для сотрудников), «Приказ о 

внедрении СДО» и тд.; 

 разработка системы отчетов по использованию дистанционного обучения; 

 презентация новой системы для сотрудников компании. На данном этапе 

нужно сделать максимальный акцент, так как необходимо объяснить 

сотрудникам пользу данного вида обучения, подробно описать 

возможности, научить сотрудников использовать такую систему обучения. 

Возможно, записать обучающие видеоролики о том, как пользоваться 

программой. Не проработав данный этап можно столкнуться с 

сопротивлением, что не принесет пользу новому проекту; 

 внедрение аттестации с системы дистанционного обучения; 

 разработка мотивационных схем, которые позволят сотрудникам 

воспринимать систему дистанционного обучения не как еще одну 

обязанность, а как большой шаг на пути совершенствованию компании и 

новыми возможностями для сотрудников. 
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Принятие решения о внедрении системы дистанционного обучения очень важный 

и ответственный шаг для развития компании и перехода на новый уровень. 

Безусловно, при принятии данного решения необходимо учесть все риски и 

разработать план по внедрению, в котором подробно описать каждый этап, наметить 

ответственных лиц. Такие планы следует разрабатывать индивидуально под каждую 

компанию, ее потребности и особенности. Важно учесть интересы, как и 

собственника, так и руководство компании, и ни в коем случае не обойти интересы 

сотрудников, сделать систему максимально понятной и простой для каждого. 

Предоставление максимума возможностей для профессионального развития и 

реализации личностного потенциала каждого сотрудника — вот самый важный 

результат и главная цель существования системы обучения персонала. Если вам 

удалось совместить достижение целей компании с реализацией личностных целей 

каждого сотрудника, удовлетворить его потребность в стабильности, подчеркнуть 

значимость, дать толчок к саморазвитию, стимулировать передачу передового опыта 

и сплочение команды, система обучения работает действительно эффективно. 

Мы предлагаем руководству компании перейти с традиционных средств обучения 

на дистанционную модель или e-learning, проект обучения: «Техники и технологии 

активных продаж», программа разработана для обучения для специалистов отдела 

продаж ООО «UNISTEAM». 

Цели программы: 

Мотивировать сотрудников (создать атмосферу предпринимательского драйва) к 

увеличению объема продаж через активную деятельность в отношении 

потенциальных покупателей услуг/продукции Компании.

Развить коммуникативные навыки, определяющие успешность продаж данной 

группы сотрудников.

Выявить успешные индивидуальные модели поведения для каждого сотрудника, 

что повысит производительность труда менеджеров.



89 

 

На каждом этапе продаж менеджер должен быть активен и ориентирован на 

клиента. Так в ходе обучения менеджерам передаются конструктивные установки и 

инструменты активных действий по отношению к клиенту на каждом этапе. 

Чтобы закрепить новые модели поведения, доработать новые алгоритмы и 

сохранить эмоциональный настрой менеджеров по продажам в самый 

энергозатратный период – время перехода от знаний и умений к навыкам, после 

самого обучения реализуется посттренинговое сопровождение. Формат 

посттренингового сопровождения выбирает Заказчик (обучение действием, сессии 

супервизии для группы сотрудников, индивидуальный коучинг с элементами 

обучения действием для каждого сотрудника). 

 

Рисунок 18 – Структура проекта обучения 

 

Содержание этапа: 

Интервью с непосредственным руководителем участников обучения (уточнение 

запроса по обучению и состава группы с точки зрения опыта работы и 

компетентности; получение информации по целям Компании, которые необходимо 

транслировать в ходе обучения).

Презентация программы обучения в групповом или индивидуальном формате.

Структурированное интервью с участниками предстоящего обучения / 

Формирование и рассылка мотивационного письма участникам тренинга.

Коррекция основных тем обучения по результатам интервью/анкетирования (при 

необходимости).

Реализация тренинга 
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Задачи тренинга: 

1. Перевод имеющегося опыта продаж из области интуитивного знания в 

осознанный ресурс на язык алгоритмов и техник. 

2. Освоение актуальных коммуникативных навыков и закрепление их на 

практике (например, установления контакта, навыки ориентации в 

потребностях клиента, навыки эффективной презентации решения, работа с 

реальными возражениями). 

3. Рассмотрение процесса продажи, как процесса консультирования, освоение 

навыков консультирования клиентов и осознание возможности содействия 

им в принятии положительного решения. 

4. Формирование у сотрудников Компании устойчивого позитивного 

восприятия собственной деятельности в процессе взаимодействия с 

клиентом. 

5. Преодоление психологических барьеров сотрудников по отношению к 

индивидуальным планам продаж. 

Количество человек, которые принимают участие 4 менеджера отдела продаж. 

Длительность курса обучения равно 65 часов. 

Стоимость обучения одного сотрудника 35 000 тыс. руб. 

Заработная плата сотрудника во время обучения 25 000 тыс. руб. 

Формула расчета общей стоимости обучения: 

S = yn + rn 

Где, S –стоимость обучения; 

R – заработная плата работника во время обучения; 

n – количество работников; 

y – стоимость курса за одного работника; 

Следовательно, общие затраты на обучение работников составляют: 

S= 35 000*4+25 000*4=240 000 тыс. руб. 
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По мнению экспертов, результатом предложенного дистанционного обучения 

менеджеров по продажам будет прирост производительности труда на 15%, 

следовательно, повысится выручка компании на 4%. 

 

3.3 Оценка эффективности проекта 

 

В результате предложенных мер по совершенствованию системы мотивации 

персонала, предполагается снижение текучести персонала, рост производительности 

труда на 15% (оценка экспертов) и выручки на 4%, снижение социальной 

напряженности в коллективе, устранение конфликтных ситуаций, связанных с 

недовольством оплаты труда, в том числе с мнением некоторых сотрудников о 

завышенной оценке труда их коллег. 

Эффективность в широком смысле - это отношение между результатами, 

затратами и уровнем достижения поставленной цели. 

В более узком смысле эффективность - это отношение результата к затратам на 

его достижение либо к используемому ресурсу. 

При совершенствовании системы мотивации персонала предприятия 

рассматриваются следующие виды эффективности: 

 Экономическая эффективность, учитывающая затраты и результаты, 

связанные с введением мер по совершенствованию системы мотивации; 

 Социальная эффективность, отражающая улучшение социальных условий 

участников. 

В работе были рассмотрены и предложены конкретные рекомендации, 

направленные на совершенствование системы мотивации персонала. 

Необходимо составить бюджет инвестиционных затрат. 
 
Бюджет инвестиционных затрат представлен в таблице 18. 

Таблица 18 – Бюджет инвестиционных затрат 

Мероприятие июл.20 авг.20 сен.20 ноя.20 фев.21 мар.21 июл.21 Итого 
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1.Получение 

согласия 

руководителей 

        
 

5 000       5 000 
 

        
 

2. Составление         
 

стратегических 2 500       2 500 
 

целей проекта         
 

3.Создание 

проектной группы 6 250     

 

 6 250 
 

  

 

4.Назначение 

ответственных 1 500       1 500 
 

 

 

5. Анализ среды 5 000       5 000 
 

 

6. Анализ 

конкурентов 4 500       4 500 
 

 

 

7.Анализ 

мотивационного 

профиля  6 750      6 750 

 

 

 

8.Увязывание целей 

проекта и 

организации  900      900 

 

 

 

9.Подготовка 

презентации для 

персонала  6 000      6 000 

 

 

 

10. Определение 

всех показателей 

МПП   9 000     9 000 

 

 

 

  

Продолжение таблицы 18 – Бюджет инвестиционных затрат 
 

 

Мероприятие июл.20 авг.20 сен.20 ноя.20 фев.21 мар.21 июл.21 Итого 
 

11. Ранжирование 

показателей   1 500     1 500 
 

12. Утверждение 

показателей   4 500     4 500 
 

 

13. Разработка 

документации    7 500    7 500 
 

 

 

14. Информирование 

персонала    1 250    1 250 
 

 

 

15. Формирование 

фокус группы    6 250    6 250 
 

 

 

16. Апробация 

проекта на группе    30 000  

  

30 000 

 

 

  
 

17. Оплата по KPI     1 250   1 250  

 

18. Получение 

обратной связи от 

группы      1 500  1 500 
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19.  Премирование 

участников       30 000 30 000 
 

 

Итого 24 750 15 000 15 000 45 000 1 250 1 500 30 000 131 150 
 

         
 

 

Инвестиционные затраты по внедрению системы KPI равны 131 150 рублей. 

По данным таблицы 19 можно сделать вывод о том, что больше всего затрат 

приходится на ноябрь. Это связано с тем, что в данном месяце происходит апробация 

новой системы мотивации на фокус группе. 

Посчитаем затраты на дистанционное обучение. 

Формула расчета общей стоимости обучения: 

S = yn + rn 

Где, S –стоимость обучения; 

R – заработная плата работника во время обучения; 

n – количество работников; 

y – стоимость курса за одного работника; 

Следовательно, общие затраты на обучение работников составляют: 

S= 35 000*4+25 000*4=240 000 руб. 

Затраты на перечень мероприятий приведен в таблице 19. 

Таблица 19 – Затраты на внедрение системы мотивации 

Направления расходования Сумма затрат, руб. 

Внедрение системы KPI 131 150 

Дистанционное обучение персонала 240 000 

Того 371 150 

 

Оценить экономическую эффективность всех предложенных рекомендаций 

довольно сложно. Поэтому нами будет предпринята попытка оценить условный 

предполагаемый эффект от совершенствования системы мотивации персонала. 

Спрогнозируем изменение выручки предприятия до, и после внедрения 

предложенных мероприятий, предоставленных на рисунке 19. 
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Рисунок 19 – Динамика выручки после внедрения программы обучения 

 

Предположим, что вложения средств в систему мотивации персонала и 

целенаправленное комплексное выполнение предлагаемых рекомендации: 

Прогнозируемая выручка: 303387+4%=315 522,48  тыс. руб. 

Выручка в прогнозном году вырастет на 12135,48  тыс. руб. 

Эффективность = увеличение прибыли/затраты=12135,48/371 150*100=3,27%.  

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В ходе выполнения выпускной квалификационной работы были рассмотрены 

теоретические аспекты системы мотивации труда, проанализированы традиционные 

и новые методы мотивации персонала, продемонстрирован отечественный и 

зарубежный опыт использования передовых технологий в области мотивации 

сотрудников компаний. 

Во второй главе работы в качестве объекта исследования было рассмотрено ООО 

UNISTEAM. Был проведен анализ финансово-хозяйственной деятельности 

предприятия, проанализированы трудовые показатели, изучена  система мотивации 

сотрудников. Проведенный  анализ хозяйственной деятельности показал, что 
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предприятие имеет хорошие финансово-экономические показатели и стабильно 

наращивает объемы выручки. Были рассмотрены трудовые показатели, в частности 

коэффициент текучести кадров, который является достаточно высоким. Основной 

причиной увольнение сотрудников является недостаточный уровень заработной 

платы. 

При выявлении степени удовлетворенности действующей системой мотивации  

на примере службы сбыта, были получены следующие результаты. Руководство 

считает, что система мотивации находится на недостаточно высоком уровне; 

исследование наиболее действенных методов мотивации по оценке руководителей и 

сотрудников показали расхождения во взглядах.  

В этой связи в третьей главе была предложена программа совершенствования 

системы мотивации персонала службы сбыта, включающая два комплекса 

мероприятий: разработка системы KPI, позволяющая повысить заинтересованность 

сотрудников в повышении  ключевых показателей, влияющих на конечные 

результаты деятельности; разработка системы дистанционного обучения, способная 

улучшить качество выполняемых функциональных обязанностей.  

Разработана система KPI  основывается на  следующих критериях 

эффективности: объем продаж, выполнение плана продаж, заключение договоров с 

новыми заказчиками. Внедрение данной системы позволит вместо фиксированной 

суммы окладов получать работникам материальное вознаграждение в зависимости от 

качества и количества вложенного труда. 

Предложена дистанционная система обучения персонала службы сбыта, 

позволяющая повысить квалификацию менеджеров по продажам и увеличить 

объемы сбыта продукции.  

На последнем этапе исследования произведена оценка экономической 

эффективности проекта. 
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