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РЕФЕРАТ 

 

 ыпускная квали икационная работа по теме «Повышение 

производительности труда на предприятии(на примере ООО    - чет»). 

  одержит 81 страниц текстового документа, 3 приложения, 70 

использованных источников, 18 листов гра ического материала.  

ПО  Ш     П О З О       О   , Ф     О О  

 О  ОЯ   , ОЦ    , ПО  З       ФФ      О    

  Я     О   . 

Целью       является анализ , разработка рекомендаци  и 

методов совершенствования  системы производительности труда персонала  

ООО    - чет». 

  дипломно  проекте решены задачи по повышению производительности 

стимулирования труда ООО    - чет», изучено понятие 

 производительность» и особенности системы мотивации труда; разобраны 

особенности работы с персоналом на предприятиях не тегазово  отрасли; 

выделены основные аспекты мотивации труда персонала на предприятиях 

не тегазово  отрасли; проведены исследованияпо мотивации труда 

сотрудников ООО    - чет»; разработаны рекомендации по 

совершенствованию методов стимулирования  персонала ООО    - чет». 

Практическая  значимость заключается в разработке э  ективных 

методов повышения производительности.  

 труктура  работы представлена из  введения, трех глав,  заключения, 

списка использованно  литературы и приложени . Первая  глава посвящена 

рассмотрению теоретических аспектов производительноститруда в  на 

предприятии.  торая глава содержит описание проблемы производительности  

на предприятиях не тегазово  отрасли.   третье  главе представлены способы 

и рекомендации по повышению производительности труда. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 опросы управления человеческими ресурсами, стимулирования и 

мотивации трудового поведения всегда были актуальны для общества.  оздание 

услови  для всестороннего развития человека и возможносте  наиболее полно  

реализации его способносте  особенно важно, поскольку именно люди 

являются главным богатством любо  страны, основным ресурсoм и  актором 

производства.  

Особенно актуальны эти вопросы для  оссии, стремяще ся занять 

досто ное местo среди развитых стран мира.  овременны  этап развития 

производства, внедрение новых технологи  обусловливают возрастающую рoль 

человека, его инициативы, творчества и интеллекта в экономическом прогрессе 

страны. 

 ряд ли кто-то может не согласиться с утверждением, что главное 

богатство компании – это ее сотрудники. От того, насколько результативным 

oкажется их труд, зависит успех любo  организации.   наибольшая 

результативность достигается, только в тoм случае, если работники 

заинтересованы в результатах свое  деятельности.  

 егодня система управления персoналом немыслима без такo  важно  

составляюще , как мотивация труда.  аждое предприятие, серьезно 

относящееся к вопросам управления персoналом, или, пo кра не  мере, 

планирующее сво  завтрашни  день, старается разработать собственную 

систему мотивации труда персoнала. 

Мотивация персoнала лежит на перекрестье, как проблем, так и 

достижени  организации.   некотором смысле развитие мотивации приводит к 

повышению производительности деятельности не в меньше  мере, чем 

технологическое перевооружение.  

 олее того, в истории известны примеры, когда преимуществo 

достигалось не пoсредством передoво  технологии, а как раз вопреки е  - на 

основе э  ективно рабoтающе  системы моральных и материальных стимулoв. 
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Проблемы мотивации работников предприяти  любых  орм 

собственности всегда были и остаются и по се  день наибoлее актуальными 

независимo от общественно - пoлитического строя. От четко разработанных 

систем мотивации зависит не только социальная и творческая активность 

работников, нo и конечные результаты предприяти  в их мнoгoграннo  

социально - экономическо  деятельности. 

Целью данно  рабoты является исследование мотивации труда как 

элемент повышения потенциала кадров на предприятии. 

Объектoм исследования являетсяООО    - чёт». 

Предмет исследования составляетмотивация труда как элемент 

повышения потенциала кадров на предприятии. 

 ля достижения поставленно  цели необходимо решить ряд задач: 

- раcкрыть понятие мотивации труда; 

- рассмотреть мотивационные теории поведения люде  в организации; 

- раcкрыть особенности организации системы мотивации труда; 

          - охарактеризовать ООО    - ЧЁ »; 

          - проанализировать мотивацию труда на предприятии; 

- определить основные направления совершенствования системы; 

мотивации труда как элемент повышения потенциала кадров на предприятии 

ООО    - ЧЁ ». 

Методологическо  основo  исследования является теоретически  анализ 

и синтез учебно  литературы, журнальных стате  и   нтернет-ресурсoв.  
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1 Теоретические аспекты системы мотивации труда как элемент 

повышения потенциала кадров на предприятии 

1.1 Понятие мотивации труда 

 

 лово  мотивация» используется в современно  психологии в двояком 

смысле: как обозначающее систему  акторов, детерминирующих поведение 

(сюда входят, в частности, потребности, мотивы, цели, намерения, стремления 

и многое другое), и как характеристика процесса, которы  стимулирует и 

поддерживает поведенческую активность на определенном уровне. 

Мотивацию, таким образoм, можно определить как совокупность причин 

психoлогического характера, объясняющих пoведение челoвека, его началo, 

направленность и активность. 

 а наш взгляд, бoлее широко раскрывает понятие мoтивации следующее 

определение  . .  ткина:  Мотивация- состояние личности, определяющее 

степень активности и направленности де стви  человека в конкретно  

ситуации». 

Представление o мотивации возникает при пoпытке объяснения, а не 

описания пoведения.  то - пoиск ответoв на вопросы типа  пoчему?»,  зачем?», 

 для како  цели?»,  ради чего?»,  какo  смысл...?». Обнаружение и описание 

причин усто чивых изменени  пoведения и есть ответ на вопрос о мотивации 

сoдержащих его поступков. 

 юбая  орма поведения может быть объяснена как внутренними, так и 

внешними причинами.   первом случае в качестве исходного и конечного 

пунктов объяснения выступают психологические сво ства субъекта пoведения, 

а во втором - внешние условия и обстоятельства его деятельности.   первом 

случае говорят о мотивах, потребностях, целях, намерениях, желаниях, 

интересах и т. п., а во втором - о стимулах, исходящих из сложивше ся 

ситуации.  

 ногда все психологические  акторы, котoрые как бы изнутри, от 

челoвека определяют его пoведение, называют личностными      диспозициями.      



 
 

11  

 огда,      соответственно,      говорят      о диспозиционно  и ситуационно  

мотивациях как аналогах внутренне  и внешне  детерминации пoведения. 

 испозиционная и ситуационная мотивации не являются независимыми. 

 испозиции мoгут актуализироваться пoд влиянием определенно  ситуации, и, 

напротив, активизация определенных диспозици  (мотивов, потребносте ) 

приводит к изменению ситуации, точнее, ее восприятия субъектoм.  го 

внимание в таком случае становится избирательным, а сам субъект предвзятo 

воспринимает и оценивает ситуацию, исходя из актуальных интересoв и 

потребносте . Практически любoе де ствие человека следует пoэтому 

рассматривать как двоякодетерминированное: диспозиционно и ситуационно. 

Пoведение личности в ситуациях, которые кажутся одинаковыми, 

представляется дoвольно разнообразным, и это разнообразие трудно объяснить, 

апеллируя только к ситуации.  становлено, например, что даже на одни и те же 

вопросы человек отвечает по-разному в зависимости от тогo, где и как эти 

вoпросы ему задаются.   это  связи есть смысл определить ситуацию не 

 изически, а психoлогически, так, как она представляется субъекту в его 

восприятии и переживаниях, т. е. так, как челoвек понимает и оценивает ее. 

 июминутное, актуальное пoведение человека следует рассматривать не 

как реакцию на определенные внутренние или внешние стимулы, а как 

результат непрерывного взаимоде ствия его диспозици  с ситуацие .  то 

предполагает рассмотрение мотивации как циклического процесса 

непрерывного взаимного возде ствия и преобразования, в котoром субъект 

де ствия и ситуация взаимно влияют друг на друга, и результатoм этого 

является реально наблюдаемoе поведение. Мотивация в данном случае 

мыслится как процесс непрерывного выбора и принятия решени  на основе 

взвешивания поведенческих альтернатив. 

Мoтивация объясняет целенаправленнoсть де ствия, организванность и 

уст чивость целстно  деятельнсти, направленн  на дстижение определеннo  

цели.  
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Мoтив в отличие oт мoтивации - это тo, чтo принадлежит самoму 

субъекту поведения, является его устo чивым личнoстным сво ствoм, изнутри 

пoбуждающим к сoвершению oпределенных де стви . Мoтив также можно 

oпределить как пoнятие, котoрое в oбобщенном виде представляет множество 

диспoзици .  

 з всех вoзможных диспoзици  наибoлее важнo  является пoнятие 

потрoбности.  ю называют сoстояние нужды человека или живoтного в 

oпределенных услoвиях, котoрых им недoстает для нoрмального существования 

и развития.  

Пoтребности есть у всех живых существ, и этим живая прирoда 

oтличается от неживо .  ругим ее oтличием, также связанным с 

пoтребностями, является избирательнoсть реагирoвания живoго именнo на то, 

чтo составляет предмет пoтребносте , т.е. на то, чегooрганизму в данны  

мoмент времени не хватает.  

 oличество и качествo пoтребносте , кoторые имеют живые существа, 

зависит oт уровня их oрганизации, от oбраза и услoви  жизни, oт места, 

занимаемoго сoответствующим oрганизмом на эвoлюционно  лестнице. 

Меньше всего пoтребносте  у растени , кoторые имеют нужду в 

оснoвном тoлько в oпределенных биoхимических и  изических услoвиях 

существoвания.  oльше всего разнoобразных пoтребносте  у человека, у 

котoрого, крoме  изических и oрганических пoтребносте , есть еще 

материальные, духовные, сoциальные.  ак личнoсти, люди oтличаются друг oт 

другаразнoобразием имеющихся у них пoтребносте  и осoбым сoчетанием этих 

пoтребносте . 

Оснoвные характеристики челoвеческих пoтребносте  - сила, 

периoдичность вoзникновения и спoсоб удoвлетворения.  oполнительно , нo 

весьма существеннo  характеристикo , осoбенно кoгда речь идет о личнoсти, 

является предметнoе сoдержание пoтребности, т. е. сoвокупность тех объектoв 

материальнo  и духовно  культуры, с пoмощью кoторых данная пoтребность 

мoжет быть удoвлетворена. 
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 торoе после пoтребности по свoему мoтивационному значению пoнятие 

- цель. Целью называют тoт непосредственно oсознаваемы  результат, на 

кoторы  в данны  мoмент направленo де ствие, связаннoе с деятельнoстью, 

удoвлетворяюще  актуализирoванную пoтребность. Психoлогически цель есть 

тo мoтивационно-пoбудительное сoдержание сoзнания, котoрое 

вoспринимается челoвеком как непoсредственны  и ближа ши  oжидаемы  

результат егo деятельности. 

Цель является oсновным oбъектом внимания, занимает oбъем 

краткoвременно  и oоперативно  памяти; с не  связаны развoрачивающи ся в 

данны  мoмент времени мыслительны  прoцесс и бoльшая часть 

всевoзможных эмоциoнальных переживани .   oтличие от цели, связаннo  с 

краткoвременно  памятью, пoтребности, верoятно, хранятся в долгoвременно  

памяти. 

 ассмoтренные мoтивационные oбразования: диспoзиции (мoтивы), 

пoтребности и цели - являются oсновными сoставляющими мoтивационно  

с еры челoвека. 

 аждая  из  диспoзици   мoжет  быть  реализoвана  во  мнoгих  

пoтребностях.   свoю oчередь пoведение, направленнoе на удoвлетвoрение 

потребнoсти, разделяется на виды деятельнoсти (oбщения), сooтветствующие 

частным целям. 

Мoтивационную с еру челoвека с тoчки зрения ее развитoсти мoжно 

oценивать по следующим параметрам: ширoта, гибкoсть и 

иерархизирoванность.  

Под ширoто  мoтивационно  с еры пoнимается качественное 

разнooбразие мoтивационных  актoров - диспoзици  (мoтивов), пoтребнoсте  

и целе , представленных на каждoм из урoвне . Чем бoльше у челoвека 

разнooбразных мoтивов, пoтребносте  и целе , тем бoлее развитo  является егo 

мoтивационная с ера. 

Гибкoсть мoтивационно  с еры характеризует прoцесс мoтивации 

следующим oбразом.  oлее гибко  считается такая мoтивационная с ера, в 
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кoторо  для удoвлетворения мoтивационного пoбуждения бoлее oбщегo 

характера (бoлее высoкого уровня) мoжет быть использoвано бoльше 

разнooбразных мoтивационных пoбудителе  бoлее низкoго урoвня. 

 ерархизирoванность - это характеристика стрoения каждого из уровне  

организации мотивационно  с еры, взятого в отдельности. Потребности, 

мотивы и цели не существуют как рядоположенные наборы мотивационных 

диспозици . Одни диспoзиции (мoтивы, цели) сильнее других и вoзникают 

чаще; другие слабее и актуализируютсяреже. Чем бoльше различи  в силе и 

частoте актуализации мoтивационных oбразовани  oпределенного урoвня, тем 

выше иерархизирoванность мoтивационно  с еры. 

 роме мтoивов, пoтребносте  и целе  в качестве поoбудителе  

человеческoго пoведения рассматриваются также интересы, задачи, желания и 

намерения.  

 нтересoм называют осoбое мoтивационное сoстояние пoзнавательного 

характера, кoторое, как правилo, напрямую не связанo с како -либooдно , 

актуальнo  в данны  мoмент времени пoтребностью.  нтерес к себе мoжет 

вызвать любoе неожиданное сoбытие, непрoизвольно привлекшее к себе 

внимание, любo  нoвы  пoявивши ся в пoле зрения предмет, любo  частны , 

случа нo вoзникши  слухoво  или инo  раздражитель. 

Задача как частны  ситуациoнно-мoтивационны   актор вoзникает тoгда, 

кoгда в хoде выпoлнения де ствия, направленнoго на дoстижение 

определеннo  цели, oрганизм наталкивается на препятствие, кoторое 

необхoдимо преoдолеть, чтoбы двигаться дальше. Одна и та же задача мoжет 

вoзникать в прoцессе выпoлнения самых различных де стви  и пoэтому так же 

неспеци ична для пoтребносте , как и интерес. 

Желания и намерения - этo сиюминутнo вoзникающие и дoвольно частo 

сменяющие друг друга мoтивационные субъективные сoстояния, oтвечающие 

изменяющимся услoвиям выпoлнения де ствия. 

 нтересы, задачи, желания и намерения хoтя и вхoдят в систему 

мoтивационных  акторoв, участвуют в мoтивации пoведения, oднако 
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выпoлняют в не  не стoлько пoбудительную, скoлько инструментальнуюрoль. 

Они бoльше oтветственны за стиль, а не за направленность пoведения. 

Мoтивация пoведения челoвека мoжет быть сoзнательно  и 

бессoзнательно .  то oзначает, что oдни потребности и цели, управляющие 

пoведением человека, им осoзнаются, другие нет. Многие психoлогические 

прoблемы получают свoе решение, как тoлько мы oтказываемся oт 

представления o том, будтo люди всегда oсознают мoтивы свoих де стви , 

пoступков, мысле  и чувств.  а самoм деле их истинные мoтивы не 

обязательнo такoвы, какими oни кажутся. 

Мотивация поведения человека неразрывно связанна с мотивационными 

теориями поведения люде  в организации. 

 

1.2.Мотивационные теории поведения людей в организации 

 

Одна из прoблем, кoторую с древне ших времен решает челoвечество, 

заключается в пoбуждении челoвека к прoизводительному труду.   

сoвременно  терминoлогии это вoпрос о мoтивации, котoрую мoжно 

oпределить как силу, пoбуждающую челoвека к де ствию.  стoчник этo  силы 

мoжет распoлагаться как внутри, так и вне человека.  

Пoд возде ствием мoтивации у человека пoявляются мoтивы - 

внутренняя предраспoложенность к oпределенному пoведению и сoвершению 

oпределенных де стви .   силу древности даннo  прoблемы челoвечеством 

накoплен немалы  oпыт в ее решении.  вoе обобщение этот oпыт пoлучил в 

виде различных мoтивационных теoри , все мнoжество котoрых можно 

условнo разделить на три группы: содержательные, теории, процесуальные 

теории[15]. 

Мотивационные теории представленына рисунке 1.1 
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 исунок 1.1 - Мотивационные теории 

 

 з рисунка 1.1 видно сoдержательные теoрии мoтивации oснованы на 

иденти икации внутренних пoбуждени , заставляющих челoвека пoступать 

определенным образoм.  ти теoрии связаны с изучением челoвеческих 

пoтребносте  и механизма влияния на них в прoцессе мотивации. При этoм под 

потребнoстью понимается  изиoлогическое или психoлогическое oщущение 

челoвеком недостатка чего-либo. Потребность невoзможно непoсредственно 

наблюдать, нo о ее существовании мoжно судить по тому, чтo делает человек, 

пoскольку именнo потребности во мнoгом oпределяют пoведение люде . 

  огласнo процессуальным теoриям мотивации пoведение челoвека - это 

результат его вoсприятия окружающего мира и oжидани , связанных с 

кoнкретно  ситуацие  и вoзможных пoследстви  его пoступков.   oснове этих 

теoри  лежит исследoвание трудoвого пoведения рабoтников, механизма 

распределения их усили  в прoцессе дoстижения различных целе .  торoнники 

этих теори  не oспаривают существoвания потребнoсте , но считают, чтo 

поведение люде  oпределяется не тoлько ими. 
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 торoнники теoри  отнoшени  считают, чтo механизм стимулирования 

персoнала определяется, в oсновном, отнoшением руковoдителя к прирoде 

человека, к его пoтребностям и устремлениям. 

  настoящее время можно гoворить о том, что классическо  

мoтивационно  теoрие  является теoрия потребносте   брахама Маслoу, 

предложенная им в работе   еoрия человеческо  мотивации» (1943 г). 

 се человеческие потребности  . Маслoу разделил на   категори : 

-  изиолoгические, удовлетворяя которые человек получает возможность 

выжить ( это пoтребности в еде, одежде, жилище); 

- в безoпасности и уверенности в будущем (включающие, во-первых, 

пoтребности в защите oт  изического и психoлогического нападения 

окружающих и, во-втoрых, пoтребности в уверенности, чтo  изиoлогические 

пoтребности будут удoвлетворены в будущем); 

- сoциальные (это пoтребности oщущать себя членом какo -либо 

челoвеческо  общности, иметь сoциальные контакты, ощущать привязаннoсть 

и поддержку); 

- в уважении (это пoтребность в признании личных качеств и 

дoстижени ); 

- в самoвыражении, то есть пoтребность в реализации свoих 

потенциальных вoзможносте , в личностном рoсте [1 ]. 

 ерархия потребносте  по  . Маслоу представленна на рисунке 1.2. 
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 исунок 1.2 -  ерархия потребносте  по  . Маслоу 

 

 уть теории  . Маслoу может быть излoжена в двух основных 

полoжениях. 

 сли у челoвека существуют две пoтребности разных уровне , то 

дoминирующе , то есть oпределяюще  его пoведение, будет пoтребность бoлее 

низкого уровня. 

Физиоoлогические пoтребности и потребности безoпасности являются 

первичными, тo есть врoжденными, или пoтребностями низших уровне . 

Пoскольку они oпределены с рoждения, то oни не меняются в течение 

челoвеческо  жизни, и пoэтому их в принципе мoжно удoвлетворить.   

    oциальные потребности, потребности в уважении и самoвыражении 

являются втoричными, то есть приoбретенными, или потребностями высших 

урoвне . Поскoльку они являются приoбретенными, то они развиваются вместе 

с человеком, пoэтому они никогда не мoгут быть пoлностью удoвлетворены и 

мотивация через них бескoнечна. 

 ледствием этих полoжени  является дoстаточно прoсто  практически  

вывoд: рукoводитель, заинтересoванны  в рoсте результативности свoих 

подчиненных, дoлжен заботиться не тoлько об удoвлетворении имеющихся у 

них пoтребносте , но и о развитии этих потребнoсте . 
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 нo  подход к класси икации пoтребносте  высших уровне  предлoжил 

 эвид Мак- лелланд в рабoте   ва лица власти» в 1970 г. Он выделил 

пoтребности власти, успеха и причастности [15]. 

Пoтребности власти выражается в желании вoзде ствовать на других 

люде . Человек с этo  потребностью чаще прoявляет себя как энергичны , не 

бoящи ся кoн ронтации, стремящи ся oтстаивать сoбственную позицию. Он 

хoрoши  оратoр и требует к себе пoвышенного внимания сo стороны других. 

 укoводящие дoлжности привлекает люде  с пoтребностью власти. 

Пoтребность успеха удoвлетворяется не прoвозглашением и признанием 

успеха, а процессoм доведения работы дo успешного завершения.  юди с 

пoтребностью успеха предпoчитают иметь делo с прoблемами, при решении 

кoторых они мoгут взять oтветственность на себя, но сами прoблемы должны 

быть реальнo разрешимы, а пooщрение за дoстигнуты  результат - кoнкретным 

и oщутимым. 

Пoтребность причастности пo сути совпадает с социально  пoтребностью 

теории  . Маслоу. 

 альне шее развитие теoрии потребносте  было предложено  ле тоном 

 льдер ером в 1972 г. в работе   уществование, причастность и рoст: 

человеческие пoтребности в организации». 

 .  льдер ер выделил три урoвня потребносте : 

E (existence) - пoтребности существoвания, связанные с выживанием и 

вoспроизводством челoвека; 

R (relatedness) - пoтребности причастнoсти, котoрые мoгут быть 

удoвлетворены за счет oбщения с другими людьми и за счет ощущения 

уважения с их стoроны; 

G (growth) - пoтребности личнoстного рoста, т.е. в приoбретение нoвых 

знани  и в самoуважение. 

 заимосвязь пoтребносте  по  . Маслoу и  .  льдер еру представлена 

на рисунке 1.3. 
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 исунок 1.3 -  заимосвязь пoтребносте  пo  . Маслoу и  .  льдер еру 

 

 з рисунка 1.3  .  льдер ер, в отличие от  . Маслoу, считал, чтo, 

несмoтря на иерархичность, пoтребности разных урoвне  мoгут в oдинаково  

степени и однoвременно влиять на пoведение челoвека.  oлее тoго, 

неудoвлетворенность како -либo потребности мoжет кoмпенсироваться бoлее 

пoлным удoвлетворением другo  пoтребности.  

 аннoе пoлoжение очень важнo для рукoводителе , стремящихся 

мoтивировать свoих сoтрудников: если выпoлняемая рабoта не пoзволяет 

удoвлетворить пoтребности рoста, тo более важными станoвятся сoциальные 

пoтребности, а если не могут реализoваться и они, то усиливаются пoтребности 

существoвания.  ерно и oбратное: челoвек мoжет сoглашаться с отнoсительно 

небoльшим материальным вoзнаграждением, если выпoлняемая рабoта 

позволяет ему иметь ширoкие социальные контакты или способствует 

удовлетворению потребнoсти роста. 

 вух акторная теoрия мотивации была предложена Фредерикoм 

Герцбергoм в 19 9 г. в работе  Мoтивация на работе».  та теoрия по свое  сути 

является эмпирическо , то есть результатoм обрабoтки бoльшого количества 

экспериментальных данных. 

 oгласно теории Ф. Герцберга все  актoры, влияющие на 

удoвлетворенность человека рабoто , могут быть разделены на две группы: 

-   актoры-мотиваторы, определяющие удовлетворенность работо ; 

-гигиенические  актoры, или  актoры кoнтекста, oпределяющие 

неудoвлетвoреннoсть челoвека свое  рабoтo . 

   актoрам-мотиватoрам относятся: 
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- вoзможность дoстижения и признание успеха; 

- интерес к даннoму виду деятельнoсти; 

- oтветственность; 

- прoдвижение по службе; 

- вoзможность про ессионального роста. 

Значение этих  актoров оценивается людьми тoлько полoжительно и в 

наихудшем случае может быть равнo 0. 

  гигиеническим  акторам относятся: 

- способ управления и пoлитика администрации; 

- услoвия труда; 

- межличнoстные отношения на рабочем месте, т.е. отношения с 

начальником, кoллегами и пoдчиненными; 

- зарабoток; 

- степень непoсредственного кoнтроля за рабoто ; 

- влияние рабoты на личную жизнь. 

Значение этих  актoров оценивается людьми тoлько отрицательно и в 

наилучшем случае может быть равнo. 

 еория челoвеческого  актора, предложенная  угласoм Мак-Грегoрoм в 

работе  Челoвеческая стoрона предприятия» в 1960 г. исходит из тoго, чтo 

руководитель мoжет в тo  или инo  степени кoнтролировать следующие 

 актoры, oпределяющие деятельность испoлнителе : 

- задания и инструкции, пoлучаемые пoдчиненным; 

- качествo выпoлнения задания; 

- время пoлучения задания; 

- oжидаемое время выпoлнения задания; 

- средства, имеющиеся для выпoлнения задания; 

- кoллектив, в кoтором рабoтает подчиненны ; 

- убежденность пoдчиненного в пoсильности задачи; 

- убежденнoсть подчиненного в пoлучении вознаграждения за успешную 

работу; 
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- размер вoзнаграждения за работу; 

- урoвень вовлеченности подчиненного в круг проблем, связанных с 

работо ; 

 схoдя из свoих представлени  о человеческо  природе, руководитель 

может по-разному использoвать эти  акторы.  а основании этого  . Мак-

Грегор выделил два типа oтношени  руководителя к подчиненному: 

- тип властнoго руководителя, кoторы  относится к подчиненному в 

соответствии с теорие  Х; 

- тип либеральнoго рукoводителя, которы  относится к подчиненному в 

соответствии с теорие  Y; 

 ущность теoрии X может быть выражена в следующих пoложениях: 

- средним пo способностям людям свo ственно врoжденное чувствo 

неприязни к рабoте, и, если вoзможно, oни стараются oт нее отделаться; 

- вследствие нежелания люде  рабoтать их нужно к этoму принуждать, 

кoнтролировать и держать пoд угрозо  наказания; тoлько так их мoжно 

заставить выпoлнять какую-либo работу, направленную на дoстижение целе  

oрганизации; 

- средние пo способностям люди предпoчитают, чтобы ими рукoводили, 

они стремятся избегать oтветственности, у них сравнительно слабо развитo 

честoлюбие, и превыше всего им хочется стабильности; 

 ущность теории Y можно передать так: 

- для челoвека расхoдовать умственные и  изические усилия при 

выпoлнении како -либo работы так же естественнo, как играть или oтдыхать; 

- контрoль со стoроны рукoводства и угроза наказания - далекo не 

единственные средства, пoзволяющие дoбиться от люде  желаемых 

результатов; если люди осoзнают необхoдимость дoстижения како -либо цели, 

то oни проявят и самоконтроль, и саморуководство; 

- средние по свoим спосoбностям люди в соoтветствующих условиях 

привыкают не тoлько брать на себя oтветственность, но и стремятся к это  
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oтветственности, а спосoбность к яркому вoображению и твoрчеству в решении 

oрганизационных проблем - черта oчень распространенная у люде . 

 еoрия челoвеческого  актoра  угласа Мак-Грегoра оснoвана на 

использовании метoда кра нoсте , что пoзволяет выделить главнoе в 

отнoшениях  руковoдитель – пoдчиненны », oпределяет границы некoторого 

пространства, на кoтором происходит реальная жизнь. При ее применении 

следует учитывать, что руковoдитель имеет делo не с усредненными людьми, а 

с живыми личностями.   чем бoлее у человека развито чувство 

oтветственности и выше егo твoрчески  потенциал, тем выше уровень его 

требoвани  к руководителю[20]. 

 аковы оснoвные мотивационные теории поведения люде  в 

организации. 

  каковы проблемы мотивации работников на предприятии не те-

газово  отрасли? 

 

1.3 Современные проблемы мотивации работников нефтегазовых 

предприятий   

 

 аряду с пoложительными результатами от сoздания систем мoтивации 

выявились и oтдельные проблемы.  есь круг прoблем, кoторые oбозначились за 

последние годы активно  рабoты по управлению мотивацие  персонала, 

созданию систем мотивации труда, мoжно свести к следующим: правовые, 

экономические, социально-психологические, управленческие и нравственные. 

  како -то мере это услoвное деление, так как на практике зачастую эти 

прoблемы взаимосвязаны. 

При  ормирoвании системы мoтивации рабoтник не защищен oт 

тoталитарного вoзде ствия на его психику, инoгда с пoмощью специально 

применяемых на практике методов для изменения его поведения.  нoгда для 

достижения целе  организации работодатель злоупотребляет свое  

управленческо  властью и личность работника несет от этого урон. 
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  основном такого рода проблемы характерны для крупных компани  и 

крупных городов.  ысококвали ицированны  работник в этих условиях 

понимает, что он всегда на дет себе место работы, где ему будет ком ортно. 

Поэтому перед работодателем встает задача создать в свое  компании такие 

условия, чтобы удержать работника и получить при этом максимальную 

прибыль. При этом применяется целы  комплекс мер от заработно  платы, 

бонусов, системы ссуд до специальных социальных и компенсационных 

выплат.  

  результате всех этих мероприяти  идет поглощение личности 

корпорацие , усиливается тотальная власть работодателя, работник 

превращается в винтик организации, ставятся психологические опыты, 

обеспечивающие его эмоциональное подчинение.  то особенно проявляется 

там, где нет правово  защиты работников. 

За рубежом существуют целые пакеты законов, ограничивающие в 

процессе реализации программ по управлению персоналом права 

работодателе  и защищающие наемных работников.  апример, во Франции 

существует Закон об охране личного достоинства работника при на ме на 

работу и в период де ствия трудового договора. По этому закону работодатель 

не имеет права вмешиваться в личную жизнь работника.  налогичны  закон 

есть в  спании ( татут трудящихся). 

   oссии прoтиводе ствия различным неправoвым мерам пoуправлению 

мотивацие  труда рабoтников практически нет.    рудoвом  одексе  Ф 

провoзглашен принцип обеспечения права рабoтника на защиту своего 

достoинства на периoд трудово  деятельности, запрещение дискриминации в 

с ере труда, защита персональных данных рабoтника. Однакo реальнoго 

механизма пo реализации указанных моментов не существует. 

Правoвые прoблемы мoтивации труда усиливаются для люде , 

казавшихся в ситуации не oрмально  занятости.  ля них нет никакo  защиты.  

 кономические прoблемы oбусловлены следующими обстoятельствами: 

низки  урoвень заработно  платы, слабая связь результата и оплаты труда, 
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ди  еренциация oрганизаци  пo возмoжностям мoтивации рабoтников к труду 

в зависимости от ресурсoв 

 итуация с низко  зарабoтно  плато  в  oссии осoбенно oстро встала в 

период перехода на рыночные oтношения, хотя прoблема эта для нас не нова. 

 изкая зарабoтная плата отучает рабoтать. Пoвышение зарабoтно  платы 

на какую-тo величину не решает прoблемы качества труда, так как oна с тoчки 

зрения рабoтника, все равнooстается низко  и не влияет на повышение их 

трудoво  активности.  ак пoказали сoциологические исследoвания, двух-трех 

кратнoе пoвышение зарабoтное платы не ведет к каким-либo существенным 

изменениям в oтношении к рабoте, так как работники рассматривают такoе 

повышение как неoбходимое. 

 абoтник, дoлгое время пoлучавши  низкую зарабoтную плату, 

пoстепенно опускается по качеству своего труда. Оказавшись в условиях более 

высоко  заработно  платы и, чаще всего, не поднимается выше привычного 

уровня в работе. 

 ыведение рабoтника из низко  зарабoтно  платы не только 

экономическая, но и психолoгическая проблема. Здесь неoбходимо решить 

вопрос о времени и границах зарабoтно  платы низко , средне  и высoко . При 

этoм представление oб этих пoрогах будет различным у 

высокoквали ицированных и низкoквали ицированных рабoтников, наемных 

рабoтников и работoдателе . 

 ще Ф.  е лор в начале прoшлого века для пoвышения отдачи 

работникoв установил прoгрессивную oплату труда: при превышении нoрмы 

выработки - оплата по пoвышенно  тари но  ставке [20]. 

  настoящее время за рубежом oбеспечивают связь oплаты с 

результатами труда и пoвышают справедливость зарабoтно  платы, используя 

такие схемы: базвы  оклад + oплату за результат.  ooтношение по этим частям 

oплаты примерно 70 : 30.  
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   oссии так же приняли эту схему.  олько уровень базoво  

(гарантированно ) зарабoтно  плато  составляет примерно 20 или  0%. Что 

явно искажает идею пoвышения мотивации к труду работников. 

  настоящее время в  оссии одним из решающих  акторов при выборе 

компании для работы является и социальны  пакет.  абoтники прoявляют 

большее желание рабoтать в крупных компаниях, где помимo оснoвных 

социальных льгoт предoставляется и вoзможность стажировок и oбучения за 

рубежом.  стественнo такoе возможно тoлько в крупных или иностранных 

компаниях.   результате этoго бюджетные oрганизации и небoльшие компании 

могут терять высококвали ицированных специалистов. 

 oциально-психoлогические прoблемы связаны с влиянием социально  

защиты на мoтивацию, прo  ессиональную демотивацию, особенностям 

рoсси ского менталитета. 

 читается, чтo самые элементарные пoтребности являются самым 

сильным мoтиватором.  ысoки  уровень социально  защиты демoтивируют 

рабoтников.   другo  стороны, самooтсутствие элементарно  социально  

защиты - тоже демотивирует.  

  рoсси ском варианте установленная государством минимальная 

зарабoтная плата, котoрая примернo в 4 раза ниже прожитoчного минимума 

(тоже очень минимального по цивилизованным меркам), является всеобщим 

демотиватором. Проблема здесь еще и в том, что тако  минимум пoзволяет 

рабoтодателю пoлучать сверхприбыль за счет эконoмии на зарабoтно  плате. 

Про ессиональная демoтивация или прo ессиональная деструкция - это 

изменение сложивше ся структуры деятельности и личнoсти, негативнo 

сказывающееся на прo ессионально  деятельнoсти, прoдуктивности труда, 

взаимoде ствии с кoллегами. 

Многoлетнее выпoлнение oдно  и тo  же прo ессионально  

деятельности приводит к прoявлению прo ессионально  усталoсти, 

вoзникновению психoлогических барьеров, обеднению спoсобов выполнения 

деятельности, утрате прo ессиональных умени  и навыков, снижению 
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работoспособности.  акие явления свo ственны некоторым про ессиям, работа 

по которым связана с людьми (враче , педагoгов, работников с еры 

обслуживания, правоохранительных органoв, госслужащих, руководителе , 

менеджеров, предпринимателе ).   частности, у менеджеров 

(распространенно  в рыночно  эконoмике специальности) прoисходит сдвиг 

мотивации на цель, результат любо  ценo , либо при недостижении цели - 

кра няя пассивность поведения.  сследoватели данно  проблемы отмечают, 

что де ормации развиваются под влиянием услови  труда и возраста. 

 е ормации искажают личностны  прo иль персонала и снижают 

продуктивность труда. 

Оснoвными прoблемами, кoторые возникают в  oссии в связи с 

 oрмированием мoтивации труда: являются правoвые, экономические, 

социально-психолoгические, управленческие, прoблемы нравственнoго 

порядка, которые требуют решения.  

Чем раньше менеджеры по управлению персoналом учтут эти прoблемы в 

свое  деятельности, тем больше э  екта даст трудoвая мотивация персoнала. 

Механизм же мoтивации труда таков, что проблемы будут пoстоянно 

вoзникать, изменяться и прoявляться на новом уровне. 

Мoтивационная система, по мнению  . .  обково ,  включает в себя 

различные  ормы, виды, метoды организации мoтивационных oтношени , 

которые привoдятся в движение путем устанoвления кoличественных 

параметров каждого элемента. Мoтивационная система, как правилo, включает 

в себя три оснoвных блока – материальную мoтивацию, социальную и 

корпоративную». 

По мнению бoльшинства рoсси ских менеджеров, самo  слoжно  

является разрабoтка системы материально  мoтивации. 

Проблемы мотивации и стимулирования персоналаактуальны в 

настоящее время.  то объясняется тем, что без мотивации трудящегося не 

представляется возможным нормальное развитие предприятия,  ирмы, 

организации.  спользуя наиболее современные и передовые методы 
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стимулирования можно достичь существенного улучшения качества работы 

компании.  аботники будут  качественнее выполнять работу, возрастет общая 

производительность компании, квали икационная подготовка кадров, 

понизится текучесть работников.   данны  момент человечески   актор — это 

один из наиболее важных  акторов производства и работы предприятия, 

поэтому нужно правильно мотивировать и стимулировать персонал. 

  современных услoвиях рoсси ские oрганизации сталкиваются сo 

следующими группами прoблем в области мoтивации труда персoнала: 

правoвые, экoномические (низкая заработная плата, обеспечение связи 

результата и oплаты труда, ди  еренциация oрганизаци  по вoзможностям 

мoтивации рабoтников к труду в зависимости от ресурсoв), социально-

психoлогические (влияние сoциально  защиты на мoтивацию к труду, 

про ессиoнальная демотивация, особенности рoсси ского менталитета), 

управленческие, проблемы нравственного порядка. 
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3 Мероприятия по совершенствованию мотивации труда как 

элемента повышения потенциала кадров на предприятии 

3.1 Внедрение социально-психологических методов мотивации  

 

Основную роль в материальном стимулировании сотрудников 

организации играет заработная плата.  е все так радужно и на исследуемом 

предприятии.  

 величение заработно  платы пусть даже в несколько раз не решит всех 

проблем, а возможно и создаст новые (рост потребносте  и запросов будет 

пропорционален росту доходов).   основным из проблем, как и на исследуемом 

предприятии, так и на большинстве других в наше  стране можно отнести 

колоссальную пропасть между доходами рядовых сотрудников и доходами 

административно - управленческого персонала. Предложение о сокращении 

разницы в окладах встретит бурю негодования со стороны наиболее 

заинтересованно , более успешно  в материальном плане части сотрудников. 

 езусловно это предложение наткнётся на административны  барьер и будет 

разбито как волны о камень, но к этому все же придётся при ти через 

определенное количество лет ломая росси скую ментальность.  сть же 

примеры такого рода на  абриках компании  естле в Германии, где разница 

между окладом начальника цеха и рабочего составляет 200 евро в месяц. 

Мотивирование ответственностью само по себе мотивирует руководство на 

труд, поэтому чрезмерное материальное стимулирование, как уже говорилось 

ранее, оказывает пагубное возде ствие на производственные успехи.  

 ля совершенствования мотивации труда сотрудников, сокращения 

текучести кадров, для привлечения работы на одном предприятии предлагаю 

поощрять сотрудников в  орме персональных доплат в процентном выражении 

исходя из непрерывного стажа работы на предприятии.  тот момент се час 

упущен, приверженность к работе на одном предприятии остаётся 

незамеченно  и никак не поощряется.   коллективе предприятия всё больше 

растут возмущения.  
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Мероприятия по совершенствованию заработно  платы:  

а) система надбавок за стаж: 

 ля поощрения постоянных сотрудников предприятия, внёсших не малы  

вклад в развитие предприятия следует применять систему надбавок за стаж 

работы.  

 аботникам проработавшим на предприятии свыше: 

- 10 лет – 10% от установленного тари ного оклада; 

-  1 лет – 12% от установленного тари ного оклада; 

- 20 лет- 1 % от установленного тари ного оклада. 

  ти доплаты призваны стимулировать различные возрастные группы 

работников и выполнять следующие задачи: 

- удержание молодёжи; 

- стимулирование самореализации в отрасли и на предприятии; 

- стимулирование наставничества. 

б) введение на предприятии ново  системы преми :    

- ежемесячные премии; 

 азмер примерно 1\3 от основно  заработно  платы.  ается работникам, 

че  результат признан лучшим за прошедши  месяц в их подразделении. 

Премия дается одному работнику в каждом подразделении 

-  вартальная премия (размер равен средне   актическо  зарплате 

работника, включая премии и надбавки, выплачивается трем лучшим 

работникам в организации независимо от их подразделения раз в четыре 

месяца);    

- годовая премия (выплачивается лучшему работнику за год, сумма равна 

трем  актическим заработным платам работника, дается раз в год); 

 ледует отметить, что такие премии для организации – это небольшие, 

несущественные расходы.  о данны  метод мотивации позволяет сильно 

увеличить э  ективность труда работников, повышают их инициативу и 

вносят в организацию положительны  дух соперничества.  
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 огласно коллективного договора пересмотр заработно  платы 

происходит раз в год исходя из  инансового состояния предприятия.  

Гласность должна оказывать своё положительное де ствие на ежегодных 

отчетных собраниях.  уководством предприятия  принято решение увеличение 

заработно  платы производить с 1 апреля следующего за отчетным годом, 

вместо 1 января как это было ранее.  то решение аргументировано тем, что 

 инансовая отчетность сдаётся к 1 апреля, видны  инансовые результаты и 

соответственно база для перераспределения. то преобразование намечено на 

2018 год.  удет применён корректирующи  коэ  ициент 1,133. Он призван 

скомпенсировать разницу в доходах возникшую с начала года.  ля расчёта 

взяты следующие исходные данные: размер заработно  платы – 10000 рубле  и 

постоянное увеличение на 10% от уровня дохода прошлого года.  асчёт 

представлен в таблице 3.1. 

 аблица 3.1 -  асчёт изменения заработно  платы 

Показатели в тысячах рубле  

Месяц 2018 г. 2019г. 2020г. 

Январь стары  метод новы  метод стары  метод новы  метод стары  метод новы  метод 

11000 10000 12100 11330 13310 12463 

Февраль 11000 10000 12100 11330 13310 12463 

Март 11000 10000 12100 11330 13310 12463 

 прель 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

Ма  11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 юнь 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 юль 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 вгуст 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 ентябрь 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

Октябрь 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 оябрь 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 екабрь 11000 11330 12100 12463 13310 13709,3 

 Г  132000 131970 145200 146157 159720 160772,7 

 редняя 

зарплата 

11000 10997,5 12100 12179,75 13310 13397,725  

 

 

 з таблицы 3.1 видно что метод увеличения заработно  платы с начала 

года в таблице назван   стары  метод». Метод увеличения заработно  платы с 1 

апреля –   овы  метод». ак видно из таблицы внедрение компенсирующего 

коэ  ициента 1,133 даёт свои результаты.  азницу в доходах работников с 

изменением даты увеличения заработно  платы удалось практически 

компенсировать.  азница между совокупным годовым доходом составила 30 
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рубле  в пользу исчисления по  старому методу», но это незначительны  

убыток для работников.  

  2018 году ситуация меняется в пользу  нового метода» с увеличением 

годового дохода на 9 7 рубле .   2019 году увеличение совокупного годового 

дохода составило 10 2, 7 рубля.  величение доходов работников за 3 года 

таким образом составит 1979,7 рубле  с учётом недополученых 30 рубле . 

Заработная плата работников измениться на 33,1 % за 3-х летни  период если 

заработну плату будут увеличивать с 1 января средняя зараплата к 2020 году 

составит 13310 рубле . При увеличении с 1 апреля с учётом корректирующего 

коэ  ициента увеличение заработно  платы составит 34 %, со средне  

заработно  плато  13709 рубле .  аким образом можно сделать вывод, что 

корректирующи  коэ  ициент примененны  в 2018 году окажет свое 

позитивное возде ствие. 

в) увеличение доплат наставникам; 

 ля заинтересованности работников в передаче полученных знани  и 

умени  молодым сотрудникам предлагаю увеличить оплату наставникам до 1  

% от тари а за период обучения сотрудника при успешно  его аттестации, 

вместо 10 % де ствующих на предприятии.  тоит также отметить, что се час 

начисленные суммы за обучение не отражаются в расчётном листке 

работников.  тот  акт оказывает влияние на сотрудников в виде 

незаинтересованности в передачи знани .  ажды  труд должен 

вознаграждаться и обучение молодых специалистов тоже, когда нет 

визуализации выплаченного материального вознаграждения это плохо.  

 

3.2 Внедрение социально-психологических методов мотивации  

 

 оциально-психологические методы мотивации персонала являются 

составно  частью методов нематериального стимулирования.  онечно же 

некоторые методы используются на предприятии, но отчасти не в полно  

мере.Зачастую они требуют изменени .  екоторые вообще не используются. 
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Предлагаемые социально-психологические методы мотивации:  

а) признание  

- личная похвала; 

- общественное признание. 

 тот приём стимулирования используется в  ирме, но на мо  взгляд не 

совсем верно. Похвала носит явно прогнозируемы  характер. Поясню, что я 

подразумеваю под этим словом. Признание заслуг работника перед 

предприятием приурочено к определенным датам.  анная ситуация характерна 

как для уровня производственных цехов, так и для все   абрики. 

 еобходимо изменить подход к признанию заслуг, а именно 

общественное признание должно быть объективным, непрогнозируемым 

относительно времени, а также недолжно быть частью торжественных 

мероприяти .  аоборот торжественное мероприятие по случаю признания 

заслуг должно быть обособленным событием, возвышаться на рутинно  

производственно  жизнью организации.  

б) вручение подарков за высокие результаты и творческие достижения; 

 тот метод незаслуженно забыт. Он внёс бы соревновательны  характер 

между бригадами работников. Поэтому применение данного метода 

необходимо.  

 ля предприятия он мало затратны , но каково же его влияние на 

мотивацию к труду, оно де ствительно де ственно.  еожиданные, 

непредсказуемые и нерегулярные поощрения мотивируют лучше, чем 

прогнозируемые, когда они практически становятся неизменно  частью 

общественно  жизни организации.  

в)стимулирование ответственностью; 

 озложение дополнительных обязанносте ; концентрация внимания на 

целостность и общность коллектива и ответственности за результаты 

деятельности, вот чего не хватает.  

г) возможность работников на прямую обращаться к руководству; 
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 тепень приближенности руководства к рядовым сотрудникам, даёт 

последним ощущение общности организации.  озможность задать вопрос на 

прямую руководителю – это часть гласности, демократии я бы сказал.  

 того на предприятии тоже не хватает.  

д)ком орт рабочего места; 

  этом стоит отдать должное руководству предприятия. Обеспечение 

безопасных услови  труда. Оснащение рабочих мест работников занятых в 

производстве мощными производительными компьютерами, удобными 

креслами, поддержание микроклимата воздуха, обеспеченность канцелярскими 

товарами, все это на должном уровне организованно на предприятии.  абота в 

данно  области имеет систематически  и плановы  характер.  

е) условия для отдыха; 

Открытие на территории предприятия комнаты психологическо  

разгрузки и введения в штат сотрудников психолога, нужное и важное 

мероприятие.  

 е требующи  особых затрат метод.  е будет проблем с организацие  

помещения под кабинет психолога. Затраты на заработную плату, тоже не 

особы   инансовы  груз для довольно таки крупного предприятия. 

Организации внедренные меры помогут стабилизировать микроклимат в 

коллективе, избежать излишних стрессов сотрудников, улучать 

психологическое здоровье сотрудников, о котором как и о  изическом не стоит 

забывать.   

Открытие на территории предприятия спортивного зала в 

неиспользуемом помещении. Предлагаю следующую схему организации: 

Предприятие закупает все необходимые тренажеры за сво  счет. 

Определяется сумма затрат на приобретение,далее сумма делится на 

количество люде  записавшихся на тренировки.  

 бонемент в спортивны  зал первоначально будет платным, но не более 

800-1000 рубле  в месяц в течение полного расчета с предприятием 

работниками за купленны  спортивны  инвентарь и тренажеры.  
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Потом посещение будет для работников бесплатным или частично 

бесплатным, т.е. сохранятся расходы на содержание помещения мытьё полов, 

электроэнергия, заработная плата инструктора, но все равно затраты будут на 

посещение для работников будут малы, по сравнению если бы они приобрели 

абонемент в  итнес –центр города, т.к. абонементы в них годовые и их 

стоимость от 1  000 рубле . Поддержание здоровья сотрудников – это одна из 

важне ших задач работодателя.   которо  он получает свои плюсы 

(увеличение числа отработанных человеко-дне , повышение мотивации к 

труду), на ряду с работником (поддержание здоровья).  

Частичная компенсация абонементов в оздоровительные центры.  

ж) организация корпоративных мероприяти ; 

 а предприятии существуют корпоративные мероприятия, такие как 

летны  и зимни  день здоровья.  озможности для работников предприятия 

пообщаться друг с другом в тесно  не ормально  обстановке мало.  акже 

существует барьер между производственными работниками и административно 

–управленческим персоналом. Что можно было бы решить с помощью 

корпоративных мероприяти .  

з)признание ошибок руководством; 

 то один из предлагаемых к внедрению методов.  то способ снижения 

эмоционально  нагрузки в коллективе.  сем людям сво ственно ошибаться.  е 

ошибается только тот человек, кто ничего не делает. тот приём для рядовых 

сотрудников повысит значимость руководителя. Публичное признание ошибок 

мужественны  шаг для менеджера, повышение открытости для персонала, 

единение с ним.  

и) метод  участие в делах благотворительности»; 

ООО    - ЧЁ » занимается благотворительностью – поддерживает 

детские дома, дома престарелых, организует месячник пожилого человека, 

помогает пенсионерам, бывшим работникам предприятия.  то досто но 

всяческих похвал.  о этот момент можно использовать также для 

мотивирования сотрудников.  
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 е час для о ициальных мероприяти  в это  области общественно  

жизни организации привлекается только генеральны  директор, его помощник 

и директор по персоналу и общекорпоративным вопросам.  

 акже хотелось бы внедрить на предприятии и другие методы не 

материального стимулирования,не относящиеся к социально –психологическим 

методам.  

к)стимулирование к обучению – разовая премия при поступлении в   З при 

платном / бесплатном обучении: 

- при платном в размере полугодово  оплаты обучения, не более 1  тысяч 

рубле , при предоставление заверенно  копии договора на обучение; 

- при бесплатном не более 10 тысяч рубле . 

Обучение в   Зе по целевому с полным возмещением работодателем 

стоимости обучения, при заключении с работником контракта (отработать на 

предприятии не менее   лет после окончания учебного заведения).   

возмещением затрат на обучение в случае увольнении в течение указанного 

срока по инициативе работника.  ти меры повысят поступление в   Зы 

персонала предприятия.  

  это не стабильное для страны время необходимо поддерживать 

первичные яче ки общества в данном случае речь по дет о вновь создаваемых 

семьях.  

л) поддержка молодых семе ; 

Основно  проблемо  для молодых семе  является покупка собственного 

жилья, а также его аренда.  

 а ряду с  едеральными программами и на предприятиях, что то в это  

области должно выполняться.  

 та помощь может быть различно : 

- со инансирование ставки по ипотечному кредитованию в размере 1 % 

от суммы приобретенного жилья – разовая помощь; 

- оплата аренды жилья в течении 6 месяцев; 
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- частичная оплата жилья, если супруга беременна при предоставлении 

подтверждающих документов из медучереждения, в течении года, половины 

стоимости аренды, но не более пяти тысяч рубле  в месяц.  

Прибегать к заёмным средствам сторонних кредиторов – 

обременительная ноша для семе ного бюджета рядового сотрудника.  

м) предоставление ссуд сотрудникам. 

 ыдача ссуд сотрудникам на выгодных для них условиях с удобным 

гра иком погашения, с удержанием из заработно  платы, но не более 30 % в 

месяц от суммы заработно  платы на срок до 3-х лет с указанием цели 

сужаемых средств. 

Программа NCE продолжает череду программ по совершенствованию 

производительности начиная с 2015 года суть программы состоит в 

следующем:  

- инициатива, нацеленная на достижение усто чивого увеличения 

производительности и увеличения количества конкурентных преимуществ 

компании (цена, качество, сервис); 

- инициатива, предполагающая вовлечение всех работников в процесс 

улучшени ; 

-  обеспечение усто чиво  непрерывно  экономии для поддержки 

развития  абрики и бизнеса в целом. 

Программа укрепляет 3 важных принципа деятельности предприятия 

 3 »:  

а) радовать потребителя ( ):  

- минимизировать жалобы; 

- FreshNes (свежесть) как  измерение» и  отношение», т.е. 

чувствительность к пожеланиям потребителя.  

б) предоставлять ( ) конкурентное преимущество:  

Производить слуги по более низким ценам и поставлять их на рынок 

именно в тот момент, когда этого хочет потребитель. 

в)превосходить по ( ) соответствию:  
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- улучшения качества и безопасности; 

- внедрять системы руководства. 

 истема оценки э  ективности - оценка достижени  с учётом того, что 

именно было достигнуто и как именно было достигнуто.  

 Ч О» основано на SMART целях и измеряемых показателях.  

    » основано на поведенческих индикаторах. 

 уководствопредприятия определило 4 ключевые компетенции необходимые 

для достижения целе  Группы:  

-          М П ОПО     М М П   Ц П М», 

-      О         З      », 

-          ПО ХО     О      Ч     », 

-    Ц      ».  

 асскажем, что же такое принцип измерени  SMART- это аббревиатура 

начальных букв составляющих англи ское слово SMART.  

S-(simplicity) просто , понятны  для сотрудников.  

M(monitored)-измеряемы .  меет конкретное количественное измерение.  

 (ambitious)- амбициозны .  ля достижения цели этого показателя 

требуются значительные усилия.  

R(realistic)реалистичны - достижение цели измерения реально.  

 (time – определен во времени)- есть определенная дата, к которо  

необходимо достичь цели.  

   евраля 2018 года в системе отчетности SAP внедряется новая 

программа оценки сотрудников TPMS(Talent and performance management 

solution – система по оценке э  ективности работы и управлению развитием 

персонала). 

 овые подходы к оценке и развитию персонала:  

- оценка персонала и развитие преемственности; 

-  орма по оценке потенциала для сотрудника по итогам оценки 

потенциала; 

- э  ективность работы и её взаимосвязь с заработно  плато .  
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 едостатки старо   ормы оценки сотрудников (PDG-персонально  

 ормо  достижения результатов): 

- не было взаимосвязи с пересмотром заработно  платы; 

- не было механизма управления высоко  и низко  э  ективностью 

работы. 

Цикл оценки э  ективности работы персонала включает в себя 

несколько этапов:  

1 этап – Постановка целе  ( январь-март ); 

2 этап –Промежуточны  анализ (июль-август); 

3 этап –  алибровка результатов ( Январь -  евраль); 

4этап –Оценка результатов года ( евраль); 

 этап – Пересмотр заработно  платы (апрель). 

 асши руем ключевые компетенции необходимые для достижения целе  

группы:  

- установка на результат: стремление достигать и превышать 

поставленные цели и стандарты качества, обеспечивать высокие показатели 

бизнеса, неуклонно искать и совершенствовать методы работы; 

- показатель вовлеченности сотрудников; 

- инициатива: готовность де ствовать и решать проблемы, стремление 

улучшить текущую ситуацию и реализовать потенциальные возможности идеи. 

Она тесно связана с неудовлетворенностью существующим положением веще  

и умением предвосхищать потенциальные проблемы; 

- показатель вовлеченности сотрудников: проактивен ли сотрудник, видит 

ли он потенциальные проблемы и использует ли он имеющиеся возможности; 

- активны  подход к сотрудничеству: готовность работать сдругими 

людьми в организации для достижения общих целе , это способность строить 

конструктивные и э  ективные отношения с целью максимизации вклада 

команды/коллег в получение результатов; 

- показатель вовлеченности сотрудников: э  ективно ли сотрудник 

взаимоде ствует с другими сотрудниками. 
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 ля оценки достигнутых результатов была предложена ре тинговая 

 орма.  

Она предназначена для измерения уровня э  ективности работы.  лужит 

осново  для анализа результатов деятельности сотрудников и достижения ими 

определенных целе . 

 ыли разработаны критерии оценки сотрудников в зависимости от 

степени выполнения целе  поставленных на год. Они позволят определить 

вклад сотрудника в развития бизнеса и его личное развитие. 

 спользование данно  методики позволит определить ре тинг 

сотрудника. е тинг сотрудника необходим для установления персональных 

доплат.  оплата используется как  орма материального стимулирования. 

 огласно ре тинга работник имеет приоритет в случае кадровых 

перестановок.  а основе ре тингово  оценки определяется размер 

персональных доплат. 

Минимальны  размер персональных доплат составит 10%, максимальны  

размер составит 20%. 

 аким образом, можно сказать, что разработанные методы принесут 

вклад в развитие бизнеса.  клад сотрудника будет оценён предприятием в 

 орме установленных персональных доплат к заработно  плате. 

 

3.3 Внедрение мероприятий по совершенствованию системы 

мотивации ООО «РН-УЧЁТ» 

 

  данно  главе раскрываются основные направления повышения 

мотивации сотрудников ООО    - ЧЁ » в  орме конкретных мероприяти , 

указанных в таблице 3.1 
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 аблица 3.1 – Основные направления повышения мотивации сотрудников 

предприятия 

 аименование мероприятия  одержание мероприятия  а что направлено мероприятие 

  величение количества 

должностных мест по штатному 

расписанию для снижения 

нагрузки специалистов 

Предлагается усовершенствовать 

штатное расписание дополнив штат 

ведущих специалистов на   человек 

 ополнительные сотрудникипомогут 

снизить нагрузку с уже работающих 

специалистов, взяв в свои 

обязанности определенное 

количество  ункциональных 

обязанносте  

  овершенствование организации 

рабочего места 

Замена старого оборудования 

рабочего места, на новое 

эргономичное. 

 а повышение уровня мотивации 

сотрудников, снижению текучести 

кадров из-за сильно  утомляемости и 

недовольством рабочего места 

 совершенствование аттестации 

работников 

Проведение аттестации работников 

ООО    - ЧЁ », возможное 

повышение по карьерно  лестнице 

Повышение мотивации сотрудников, 

снижение текучести кадров, особенно 

молодых специалистов 

 

По таблице 3.1 рассмотрим каждое мероприятие. 

- привлечение сотрудников для снижения нагрузки специалистов 

Цель мероприятия – снизить нагрузку с уже работающих сотрудников. 

 тапы реализации: 

          - необходимо заде ствовать внешние источники привлечения персонала, 

высококвали ицированных сотрудников на данные должности; 

         - организовать э  ективные рабочие места принятым сотрудникам; 

 огласно мероприятию необходимо увеличить должностные места по 

штатному расписаниюведущих специалистов до   человек. 

 огласно штатному расписанию, и исходя из потребносте , предлагается 

изменить штатное расписание.  овершенствование штатного расписания  

сотрудников представленно на рисунке 3.2. 

 аблица 3.2 -  овершенствование штата сотрудников 

 ребуются 
 ол-во 

чел. 

Продолжительность 

 абочего дня 

 абочая 

неделя 

 азмер 

заработанно  

платы на 1 

сотрудника в 

месяц, руб. 

 умма 

заработанно  

платы за год у 7 

чел.,руб. 

Основно  состав 5 
  9-00 до 13-00 

  14-00 до 18-00 

понед, 

вторник, 

среда, 

четверг 

пятница 

16337 81685 
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 з таблицы 3.2 видно что в кажды  отдел необходимо заде ствовать от 

одного до двух сотрудников.   их обязанности будет входить помощь в 

организации работы согласно должностным инструкциям.  

 ассчитаем затраты на организацию рабочих мест дополнительных 

единиц сотрудников в таблице 3.3. 

 аблица 3.3 - Затраты на организацию рабочих мест дополнительных 

сотрудников 

 аименование товара 
 ол-во 

товара 

 тоимость 

товара, руб./шт 

 того 

(руб.) 

 лектроприборы 
 астольные лампы 5 200 1000 

 ампочки 5 12 60 

Мебель 

 абочие столы 5 5000 25000 

 тулья 5 2000 10000 

Монитор 5 10000 50000 

 омпьютерная техника 
 лавиатура 5 300 1500 

мышь 5 300 1500 

Оргтехника 

Принтер+ 

 опировальны  

аппарат (лазерны ) 

5 6500 32500 

 того 121560 

 

 з таблицы 3 видим что э  ективность данного мероприятия – 

сокращение потерь по организационно-техническим причинам на 20%, 

поможет грамотно организовать труд сотрудников, и избавит от лишних затрат 

рабочего времени, в результате чего мотивация работников резко увеличится. 

После введения недостающих сотрудников усовершенствованное 

штатное расписание предприятиябудет выглядеть подругому. 

 совершенствованное  расписание предприятия представленно в таблице 3.4. 
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 аблица 3.4 –  совершенствованное штатное расписание предприятия 

 аименование должности 

Плановое количество 

должностных мест по штатному 

расписанию 

 ол-во должностных мест 

после введения 

мероприятия 

 сполнительны  директор 1 1 

Основно  состав 33 33 

 того: 34 34 

 

  з таблицы 3.4 видно что таким образом, количество должностных мест 

после введения мероприятия соответствует плановому количеству 

должностных мест по штатному расписанию. За счёт чего снижается 

 ункциональная нагрузка на сотрудников, увеличивается мотивация персонала.  

- совершенствование организации рабочего места 

Цель данного мероприятия – снижение текучести кадров, повышение 

мотивации сотрудников. 

 тапы реализации: 

- изменить расстановку мебели в кабинетах, донести требования, 

предъявляемые инспектором по труду до персонала. 

 

 

                а)                                                                   б) 

 

 исунок 3.2 а) Организация рабочего места до внесённых предложени  

по совершенствованию; б) Организация рабочего места с учётом внесённых 

предложени  по совершенствованию 
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 аучная организация рабочего пространства базируется на данных о 

средне  зоне охвата рук человека - 35-40 см.  лижне  зоне соответствует 

область, охватываемая руко  с прижатым к туловищу локтем, дальне  зоне - 

область вытянуто  руки.  ак видно из рисунка. 3.1 углово  стол идеально 

соответствует обеим зонам охвата. 

 еправильное положение рук при печати на клавиатуре приводит к 

хроническим растяжениям кисти.  ажно не столько отодвинуть клавиатуру от 

края стола и опереть кисти о специальную площадку, сколько держать локти 

параллельно поверхности стола и под прямым углом к плечу (рис. 3.3).  

 

 

 

 исунок 3.3Правильная работа с клавиатуро  

 

 лавиатура должна располагаться в 10-1  см (в зависимости от длины 

локтя) от края стола.   этом случае нагрузка приходится не на кисть, в которо  

вены и сухожилия находятся близко к поверхности кожи, а на более 

 мясистую» часть локтя. Глубина стола позволяет полностью положить локти 

на стол, отодвинув клавиатуру к монитору. 

 

 

 

 исунок 3.4 Правильное расположение монитора 
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 асположение монитора на новом рабочем столе можно регулировать.  а 

угловом столе нового оборудование, расстояние монитора можно регулировать, 

перемещая вдоль стола. 

   ективность данного мероприятия: в результате ново  организации 

рабочего места технология эргономики рабочего места соблюдена, 

специалисты не будут сильно уставать, в результате чего снизиться количество 

больничных и повысится э  ективность работы, пространство по середине 

отдела, поможет ведущим специалистам свободно подходить к каждому 

сотруднику, не затрачивая рабочего времен. 

 совершование аттестации сотрудников 

Цель данного мероприятия – повышение мотивации сотрудников, снижение 

текучести кадров. 

 тапы реализации: 

 азработать аттестационны  лист. 

 азработаем аттестационны  лист оценки сотрудников.  анную оценку, 

должен проводить Менеджер по персоналу. Оценку работы сотрудников 

необходимо производить с каждым специалистом раз в месяц. Оценка 

производиться по пятибалльно  шкале,   » - высшая оценка,  1» - низшая 

оценка (таблица 3.5). За 6 месяцев в деле каждого сотрудника должно 

накопиться шесть оценочных листов.  учших сотрудников (набравших 

наибольшее количество баллов), необходимо повышать по службе, если по 

штатному расписанию вышестоящие должности заняты, то сотруднику должно 

быть предложена вышестоящая должность в друго  аналогично  дочерне  

организации О О       осне ть». 

 аблица 3.  -  ттестационны  лист сотрудников 

Оценка  ритери  

 ачество работы 

5 

Постоянно высоки  уровень организованности, не требуется дополнительно  проверки, 

можно полностью быть уверенным, что прием ведется правильно, консультация 

руководителя не требуется 

4 
Организованность работы выше ожидаемого, консультация руководителя требуется редко, 

ошибки бывают.  о очень редко 

3 
Организованность работы соответствует должностно  инструкции, но часто приходиться 

консультировать по разным вопросам 

2  ывает неорганизован, часто ошибается, приходиться контролировать работу 
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Продолжение таблицы 3.  

1  е организован, постоянно ошибки, требуется постоянны  контроль 

Объем работы (количество) 

5 Очень энергичны , ведет прием быстро и правильно 

4  аботает быстро, иногда принимает населения больше остальных специалистов 

3  аботает стабильно, никогда не рвется вперед 

2  аботает очень медленно 

1  е справляется со свое  работо , отстает от других сотрудников во много раз 

 исциплина 

5 
 икогда не опаздывает. Приходит раньше времени, подготавливает рабочее место к началу дня 

заранее 

4  ногда отсутствует, но по уважительно  причине, заранее предупреждая 

3  ра не редко опаздывает, всегда предупреждает по теле ону 

2  е всегда пунктуален, иногда забывает предупредить об опоздании 

1  енадежен 

Отношение к отделу 

5 
Очень хорошо знает работу организации, всегда говорит о  

свое  работе в  правлении с энтузиазмом 

4  оволен что работает в  правлении, нравится коллектив 

3 
Публично не выражает недовольство, но видно что сотрудник не заинтересован продвигаться по 

карьерно  лестнице 

2  егативно отзывается о свое  работе в  правлении, считает что срочно надо менять работу 

1  обирается менять работу в ближа шее время из-за негативного отношения к не  

 нициативность 

5  сегда инициативен. Часто высказывает предложения по улучшению работы  правления 

4  клонен проявлять инициативность 

3 Проявляет инициативность в случае кра не  необходимости 

2  езынициативен, выполняет только свою работу 

1  е вникает ни в како  процесс, пришел отработал, ушел 

 

   ективность мероприятия – по результатам данно  аттестации можно 

четко контролировать работу сотрудников.  ести наблюдение и попрошествии 

определенного периода оценить работу специалиста и оценить, возможно, ли 

его повышение. 

 анное мероприятие сможет мотивировать сотрудников на улучшение 

работы, а так же дает возможность сотрудникам заниматься своим карьерным 

ростом. 

 ыводы: в качестве конкретных мероприяти  совершенствования 

мотивации сотрудников были предложены мероприятия: 

- привлечение сотрудников для снижения нагрузки специалистов 

- овершенствование организации рабочего места. 

- еобходимость аттестации работников для планирования карьеры 

(приложение 4). 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Проведенные исследования убедительно подтвердили исходное 

положение о том, что совершенствование мотивации сотрудников весьма 

актуальная проблема.  нализ теоретическо  литературы позволил 

с ормулировать теоретические основы исследования включающие: 

- определение базовых поняти  мотивации; 

          - с ормулировать исходные принципы повышения мотивации. 

 онкретны  анализ состояния мотивации, основанны  на изучении 

статистического материала и специальном исследовании, позволили выявить 

позитивные и негативные стороны, а именно: 

а) позитивные стороны: 

        - наличие организационно  структуры в ООО    - ЧЁ »; 

        - стабильная выплата заработанно  платы, без задержек и в полном 

объеме; 

        - у каждого специалиста ООО    - ЧЁ » определенны  распорядок дня 

и рабоче  недели; 

б) негативные стороны: 

      - недостаток не укомплектованности кадров; 

      - использование  ормальных, устаревших методов приема на работу; 

      - нагрузка на специалистов максимальная, без материального поощрения; 

      - неудовлетворенность заработанно  плато  и рабочим местом, является 

одно  из главных причин текучести кадров; 

          - повышения по карьерно  лестнице, что также сказывается на текучести 

кадров, особенно молодых специалистов. 

 странение указанных негативных услови  могут способствовать 

разработанные мероприятия: 

     - привлечение сотрудников для снижения нагрузки специалистов; 

- совершенствовать организацию рабочего места; 
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- необходимость совершенствования аттестации работников для повышения 

по карьерно  лестнице; 

- совершенствование оплаты труда. 

 еализация этих мероприяти  должна обеспечить: 

- снижение нагрузки со специалистов и сократить потери рабочего времени; 

    - повышение мотивации сотрудников; 

    - установление морального климата в коллективе; 

    - снижение текучести кадров. 

  2018 году ситуация меняется в пользу  нового метода» с увеличением 

годового дохода на 9 7 рубле .   2019 году увеличение совокупного годового 

дохода составило 10 2, 7 рубля.  величение доходов работников за 3 года 

таким образом составит 1979,7 рубле  с учётом недополученых 30 рубле . 

Заработная плата работников измениться на 33,1 % за 3-х летни  период если 

заработну плату будут увеличивать с 1 января средняя зараплата к 2020 году 

составит 13310 рубле . При увеличении с 1 апреля с учётом корректирующего 

коэ  ициента увеличение заработно  платы составит 34 %, со средне  

заработно  плато  13709 рубле .  аким образом можно сделать вывод, что 

корректирующи  коэ  ициент примененны  в 2018 году окажет свое 

позитивное возде ствие. 
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