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ВВЕДЕНИЕ 
«Исследования науки обогнали духовное развитие. 
У нас есть управляемые ракеты и неуправляемые люди».
(Мартин Лютер Кинг, проповедник)
На сегодняшний день в социологии все большее понимание находит идея рассмотрения общества в целом и социальных организаций как открытых социальных систем, активно взаимодействующих с внешней средой. Актуальность исследования проблем социального управления в современном российском обществе особенно возрастает в условиях неустойчивого состояния социальной системы, когда любое незначительное, на первый взгляд, внешнее воздействие на нее может иметь далеко идущие последствия. Чтобы справиться с кризисом, охватившим все социальные институты, необходимо обратиться к науке управления, необходимость которой была ясно осознана еще в 30-е гг. Стало очевидным, что деятельность эта превратилась в профессию, а область знаний - в самостоятельную науку.
 В настоящее время социальные стратегии приобретают особую важность еще и потому, что на передний план реформирования экономики выходит социальная составляющая. Как подчеркивает академик Л. И. Абалкин, «…главный рычаг – дать возможность людям реализовать свои знания, профессиональное мастерство и предпринимательскую инициативу, создать надежную, полноценную систему занятости в стране, ориентированной на социальные приоритеты»[7, с.23].
Не последнее место занимает значение социальных процессов в организациях. По оценкам отечественных и зарубежных экспертов, на долю социальных резервов приходится 30–40 % повышения эффективности производства. Но не только значительные резервы, скрытые в социальных факторах повышения эффективности производства, обращают на себя внимание. Меняется отношение общества к организациям, которые рассматриваются не только как источник производства каких-либо товаров и услуг, но и как часть «экосистемы», оказывающая существенное влияние на состояние среды обитания человека и источник приложения творческих сил.
Актуальность настоящей работы обусловлена, с одной стороны, большим интересом к теме «Эффективность социального управления (на примере торговой организации)»  в современной науке, с другой стороны, ее недостаточной разработанностью. 
Процессы принятия решений, понимаемые как выбор одной из нескольких возможных альтернатив, пронизывают всю человеческую жизнь. Большинство решений мы принимаем, не задумываясь, так как существует автоматизм поведения, выработанный многолетней практикой. Есть решения, которым мы придаем малое значение, и поэтому мало задумываемся при осуществлении выбора. И, наконец, существуют проблемы выбора, решая которые, человек испытывает раздумья. Как правило, эти проблемы имеют исключительный неповторяющийся характер и связаны с pассмотpением целого ряда альтернатив. В таких проблемах новым является либо объект выбора, либо обстановка, в которой совершается выбор.
Недостаточно принять грамотное управленческое решение, добиться его реализации. Необходимо оценить его эффективность и внести всегда необходимые коррективы, чтобы следующий цикл управленческой работы был еще более эффективен, чем предыдущий. Поэтому оценка качества и эффективности управления — последние стадии управленческого труда, но необходимые для начала следующего его непрерывного цикла, без которых эффективное социальное управление невозможно [18, c.54].
Цель работы состоит в изучении качества и эффективности социального управления, критериев и методов их оценки.
Достижение цели работы предполагает решение ряда задач:
1) рассмотреть теоретико-методические основы социального управления;
2) оценить эффективность развития и уровень социального управления на примере ООО «АльтернативА»;
3) привести оценку качества управления социальными процессами;
4) рассмотреть критерии оценки эффективности социального управления;
5) проанализировать хозяйственную деятельность и финансовую устойчивость на основе показателей отчетных данных;
6) разработать рекомендации по повышению эффективности социального управления.
Объектом исследования данной работы является торговая организация ООО «АльтернативА», которая осуществляет реализацию бытовой техники и электроники. 
Предметом исследования выступают экономические отношения, связанные с эффективным управлением персонала организации. 
В ходе изучения данной работы использовались следующие методы исследования: монографический; анализ и синтез; расчетно-аналитический; социологический (анкетирование) и балансовый (анализ отчетности). 
Практическая значимость работы заключается в том, чтобы на основе данных исследования оценить уровень социальной эффективности организации, рассмотреть существующий ряд проблем и выявить их причины для принятия управленческих решений с целью повышения уровня социальной защищенности персонала.
По результатам исследования был вскрыт ряд проблем, имеющих отношение к рассматриваемой теме, и сделаны выводы о необходимости дальнейшего изучения/улучшения состояния вопроса.
Информационной базой исследования являются: аналитический материал (отчетные данные), литературные источники и статистические данные. 


РАЗДЕЛ 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СОЦИАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ

1.1 Сущность социального управления организации

Управление является одним из критериев современного цивилизованного общества. 
Социальное управление – это такой вид управления, функция которого состоит в обеспечении реализации потребностей прогрессивного общества и его подсистем. Содержанием социального управления является формирование критериев и показателей социального развития объекта, выявление возникающих в нем проблем, разработка и реализация методов их решения, достижение планируемых показателей и параметров отношений и процессов [11, c.9]. 
Общей задачей социального управления является целенаправленное воздействие управления на управляемый объект с целью его развития и поддержания в состоянии равновесия. Для ее успешного развития необходимо учитывать интересы, потребности, мотивы поведения людей. Изучение человеческой личности является важных фактором в обеспечении гармоничного сопряжения с обществом [24, c.15]. 
Социальное управление  – вид управления, процесс воздействия на общество, социальные группы, отдельных индивидов с целью упорядочения их деятельности, повышения уровня организованности социальной системы [24, c.7].
Социальная система – это совокупность социальных явлений и процессов, которые находятся между собой в отношениях и взаимосвязи и образуют некоторый социальный объект, в котором взаимодействуют элементы, компоненты и подсистемы с окружающей средой, обуславливающие его существование, функционирование и развитие как целого [25, c.18]. 
Общие черты социального управления:
1) существует в совместной деятельности людей и их общностей;
2) обеспечивает упорядоченное воздействие на участников совместной деятельности;
3) направлено на достижение определенной управленческой цели;
4) характеризуется наличием субъекта и объекта управления;
5) субъект управления наделяется определенной властью;
6) объект управления является подвластным субъектом, сознательно-волевое поведение которого должно изменяться в соответствии с указаниями субъекта;
7) реализуется в рамках определенного механизма.
Элементы социального управления: субъект управления, объект управления, управленческие связи (прямые связи и обратные связи).
Субъект управления может быть индивидуальным или коллективным.
Выделяются такие объекты управления, как человек (индивид), коллективы (социальные группы), государство (общество в целом) [17, c.8].
Особенности социального управления состоит в том, что общественно-необходимая функция характеризуется рядом особенностей, обусловленных спецификой объекта социального управления (люди, наделенные сознанием и волей):
1)  социальное управление возникает там, где наблюдаются любые варианты совместной деятельности людей; в этих условиях управление есть средство обеспечения этой совместной деятельности, условие их нормального функционирования;
2) социальное управление своим главным назначением имеет упорядоченное воздействие на поведение участников совместной деятельности (управление людьми, общественными отношениями людей, их поведением);
3) социальное управление предполагает не только объект, но и субъект управления, возникновение особого вида общественных отношений - управленческих отношений; в качестве субъектов (институтов) социального управления выступают государство, политические партии, общественные организации, неформальные движения, трудовые коллективы (человек выступает и объектом, и субъектом управления); 
4) социальное управление имеет властно-волевой характер и предполагает подчинение воли объектов управления воле субъектов управления, предполагает авторитет, власть;
5) социальная управленческая деятельность представляет собой разновидность человеческой деятельности как формы активного отношения человека к окружающему миру, включающей в себя цель, средство, процесс и результат деятельности; люди делятся на управляемых и специалистов по управлению (организаторы, руководители, менеджеры);
6) социальное управление в современном мире носит политический характер. В основе социального управления лежит организация общественной жизни и деятельности людей, объединенных в различные группы и общности (коллективы, партии, классы, слои и т.д.), которые руководствуются своими интересами, поэтому в обществе, поделенном на классы и другие социальные группы, управление обусловливается этими интересами [21, c. 32].
Управление социальным развитием организации – это совокупность способов, приемов и процедур, позволяющих решать социальные проблемы на основе продуманного научного подхода, знания закономерностей протекания социальных процессов, точного аналитического расчета и выверенных социальных нормативов [20, c.21]. 
Главное задача управления социальным развитием – ориентирование исключительно на людей, на создание работникам надлежащих условий труда и быта, а также постоянное улучшение этих условий. 
Основными целями социального управления являются:
1) совершенствование социальной структуры персонала, его демографического и профессионально-квалификационного состава; 
2) регулирование численности работников, повышение их образовательного и культурно-технического уровня; 
3) улучшение эргономических, психофизиологических, санитарно-гигиенических, эстетических и иных условий работы, охраны труда и безопасности работников; 
4) обеспечение социального страхования работников, соблюдение их прав и социальных гарантий; 
5)  стимулирование средствами как материального вознаграждения, так и поощрения эффективности труда, инициативного и творческого отношения к делу, групповой и индивидуальной ответственности; 
6) создание и поддержание в коллективе здоровой материально-психологической атмосфер, оптимальных межличностных и межгрупповых связей, способствующих слаженной и дружной работе, раскрытию интеллектуального и нравственного потенциала каждой личности, удовлетворенности совместным трудом;
7) рост жизненного уровня работников и их семей [13, c.54]. 
Управление персоналом предполагает более широкую деятельность, важнейшим элементом которой является кадровая работа. 
Управление персоналом – это совокупность действий по разработке концепции, стратегии, оперативных планов на основе внешней (рынка труда) и внутренней (трудовой потенциал самой организации) потребности организации в работниках, а также методы воздействия на интересы и поведение работника с целью побуждения его к эффективной (высокопроизводительной) деятельности в организации [8, c.22].
Социальная деятельность организации – это деятельность, направленная на развитие и совершенствование условий гуманизации труда и качества трудовой жизни работников.
Гуманизация труда  – это совершенствование управления трудовой деятельностью с целью предоставления работнику возможности раскрыть свои производительные резервы, прежде всего интеллектуальные и психологические. 
Гуманизация труда предусматривает:
• безопасность – работник на рабочем месте не должен ощущать угрозы своему здоровью, доходам, обеспеченности работой в будущем и т. д.;
• справедливость – доля каждого, выраженная в доходе, должна соответствовать доле его вклада в достижение организации;
• самоактуализацию личности – труд должен быть организован таким образом, чтобы обеспечить раскрытие в профессиональной деятельности индивидуальных особенностей работника;
• демократию – самоуправление и участие работников в распределении прибылей и инвестиционной политике. 
Гуманизация труда осуществляется на основе улучшений условий труда, отдыха, взаимоотношений в коллективе, форм, размеров оплаты труда и других факторов, влияющих на отношения в организации. 
Гуманизация труда предусматривает:
• безопасность – работник на рабочем месте не должен ощущать угрозы своему здоровью, доходам, обеспеченности работой в будущем и т. д.;
• справедливость – доля каждого, выраженная в доходе, должна соответствовать доле его вклада в достижение организации;
• самоактуализацию личности – труд должен быть организован таким образом, чтобы обеспечить раскрытие в профессиональной деятельности индивидуальных особенностей работника;
• демократию – самоуправление и участие работников в распределении прибылей и инвестиционной политике. Осуществляется гуманизация труда на основе улучшений условий труда, отдыха, взаимоотношений в коллективе, форм, размеров оплаты труда и других факторов, непосредственно влияющих на характер отношений в организации.
С гуманизацией труда непосредственно связано качество трудовой жизни, т.е. степень удовлетворения личных потребностей и интересов работника в данной организации.
Выделяются следующие общественные группы с различными интересами, на которые поведение организации оказывает непосредственное влияние (рисунок 1).
Некоторые из перечисленных общественных групп непосредственно влияют на потенциал организации, следовательно, и на ее конкурентоспособность, – это собственники (акционеры), руководители, наемные работники. Именно эти группы наиболее заинтересованы в прибыльности данной организации и оказывают на его деятельность существенное влияние [13, c.93].

 
Рисунок 1 - Заинтересованные общественные группы, их социальные ожидания

Собственники (акционеры) в случае неудовлетворенности работой организации имеют право сменить ее руководство, продать организацию или принять решение о ее ликвидации. Однако хотя юридически акционеры и обладают абсолютными полномочиями по отношению к организации, на практике их права в значительной степени ограничены. «Сегодня акционеры выступают скорее как инвесторы, нежели реальные владельцы предприятия, и в случае, если собственники не удовлетворены работой фирмы, они скорее избавятся от нее, нежели будут добиваться смены менеджмента. Нередко положения устава запрещают им вмешиваться в деятельность компании, держателями акций которой они являются».
Высшее руководство организации заинтересовано в вознаграждении (заработная плата, премии, специальные выплаты) и власти. С одной стороны, оно стремится к увеличению своего вознаграждения, а с другой – рискует тем самым вызвать зависть и неудовольствие других заинтересованных групп людей, от которых зависит стабильность организации, в частности работников.
Наемные работники, не являющиеся руководителями организации, заинтересованы как в гарантиях занятости и денежных выплат, так и в моральном удовлетворении от выполняемой работы. Они в значительной степени зависят от организации, поскольку оно, как это часто бывает, может служить им единственным источником существования. Работники организации в меньшей мере, чем ее руководители, способны оказывать влияние и управлять событиями, но их возможности зависят от степени организованности, что приводит к пониманию руководителями и акционерами значения мотивации труда работников и удовлетворению их социальных потребностей [18, с. 123]. 
Таким образом, социальная деятельность организации – это деятельность, направленная на развитие и совершенствование условий использования и воспроизводства человеческого капитала. Социальная деятельность – это изменение организацией социальных условий своего персонала. При этом организация может изменять эти условия спонтанно или целенаправленно; и спонтанное, и целенаправленное реагирование может оказаться адекватным или неадекватным [14, c.89].
1.2 Методы социального управления организации

Метод управления — это совокупность приемов и способов воздействия на управляемый объект для достижения поставленных целей. 
В практике управления одновременно применяют различные методы и их сочетание (комбинации), которые дополняют друг друга [6, c. 42]. 
Методы управления персоналом (рисунок 2) делятся на: 
1) социально-психологические, применяемые с целью повышения социальной активности людей;
2) экономические, обусловленные экономическими стимулами; 
3) административные, основанные на прямых директивных указаниях.


Рисунок 2 - Методы управления персоналом [8, с.23]

Социальные методы управления связаны со способами достижения социальных целей общества через постановку общественных целей, повышение уровня качества жизни, укрепление социальных организаций, повышение социальной зрелости общества, его отдельных структур и управленцев. В соответствии с требованиями объективных закономерностей социальные методы во многом определяют содержание управления и методов воздействия. Например, помимо экономического стимулирования широко используется стимулирование творческим трудом, качеством социального воздействия, укреплением социальной защищенностью, чувством социальной сопричастности к делам фирмы и т.п. 
Социальные методы включают методы социального нормирования, социального регулирования, морального стимулирования и др. Методы социального нормирования позволяют упорядочить социальные отношения между социальными группами, коллективами и отдельными работниками с помощью различных социальных норм. Социально-политические методы включают социальное образование и привлечение работников к участию в социальном управлении. К конкретным методам социального нормирования относятся правила внутреннего трудового распорядка, правила внутрифирменного этикета, формы дисциплинарного воздействия. Методы социального регулирования применяются для упорядочения социальных отношений путем выявления и регулирования интересов и целей различных коллективов, групп и индивидуумов. К этим методам относятся договоры, взаимные обязательства, системы отбора, распределения и удовлетворения социальных потребностей.
Социальные методы управления включают социально-психологические способы и приемы воздействия на процесс формирования и развития коллектива, на процессы, протекающие внутри него. Данные методы основаны на использовании социально-психологического механизма, действующего в коллективе, в состав которого входят формальные и неформальные группы, роль и статус личности, система взаимоотношений, социальные потребности и другие социально-психологические аспекты. Среди способов мотивации выделяют следующие: внушение, убеждение, подражание, вовлечение, принуждение и понуждение, побуждение и др. 
Психологические методы управления направлены на регулирование отношений между людьми путем оптимального подбора и расстановки персонала. К ним относятся методы комплектования малых групп, гуманизации труда, профессионального отбора и обучения и др. Методы комплектования малых групп позволяют определить оптимальные количественные и качественные отношения между работниками с учетом психологической совместимости. К методам гуманизации труда относятся использование психологического воздействия музыки, цвета, исключение монотонности в работе, расширение творческих процессов и т.д. Методы профессионального отбора и обучения направлены на профессиональную ориентацию и подготовку людей, которые соответствуют требованиям выполняемой работы по своим психологическим характеристикам.  
В целом к социальным и психологическим методам относятся способы воздействия с помощью объективных законов социального развития и психологии. В этом случае объектом воздействия являются социальные и психологические процессы на уровне населения, производственного коллектива или отдельного работника [21, c. 74].
В управлении организацией необходимо использовать социально-психологические методы управления, так как они позволяют своевременно учитывать мотивы деятельности и потребности работников, видеть перспективы изменения конкретной ситуации, принимать оптимальные управленческие решения.
Успех деятельности руководителя зависит от того, насколько правильно он применяет различные формы социально-психологического воздействия, влияющие на здоровый социально-психологический климат в организации.
Экономические методы управления представляют собой способы достижения экономических целей управления на основе экономических законов (экономический расчет, основанный на сознательном использовании всей системы экономических законов и категорий рыночной экономики).
Система экономического стимулирования представляет собой совокупность разрабатываемых и осуществляемых мероприятий, направленных на усиление заинтересованности персонала и каждого работника и получении возможно высокой прибыли.
Административные методы базируются на власти, дисциплине и ответственности, основной задачей которых является распорядительство и оперативное вмешательство в процесс управления с целью координации  действий его участников для выполнения поставленных перед ними задач [6, c.63]. 
В управлении необходимо определить оптимальное сочетание и рациональное соотношение организационно-административных, экономических и социальных методов [21, с.87].
В целом техника комплексной мотивации людей включает три основные группы приемов:
1) приемы, ориентированные на работников: постановка перед работником четких и достижимых целей (например, рабочим, превысившим оговоренную норму выработки, выплачиваются премии); модификация поведения (применение наказаний и наград с целью улучшения поведения человека); переподготовка (прохождение курса обучения перспективным специальностям за счет организации);
2) приемы, ориентированные на работу: усовершенствование рабочих мест и расширение сферы деятельности работников (т.е. такое распределение обязанностей в организации, при котором на работников возлагается больше ответственности за ее деятельность в целом); гибкий график работы (т.е. такой режим труда, когда работники могут самостоятельно планировать время начала и окончания работы); телекоммуникация и домашние офисы (т.е. работа на дому с подключенными к офису телефоном, компьютером и факсом); сокращение рабочего времени и деление функциональной нагрузки как способ минимизировать число увольнений; 
3) приемы, ориентированные на организацию: расширение полномочий сотрудников (предоставление работникам больших возможностей для участия в повседневных делах организации); участие в достижении целей (получение регулярных денежных вознаграждений за успешные результаты коллективной работы) и др. [26, c.115]
Выбор методов во многом определяется компетентностью руководителя, организаторскими способностями, знаниями в области социальной психологии. Знание социально-психологических и индивидуальных особенностей исполнителей дает руководителю возможность сформировать и принять оптимальный стиль управления и тем самым обеспечить повышение эффективности деятельности предприятия за счет улучшения социально-психологического климата и повышения степени удовлетворенности трудом [26, c.112].

1.3 Показатели и критерии социального управления 

В хозяйственной системе, непосредственно связанной с удовлетворением социальных и культурных потребностей людей, имеются четыре основных уровня управления (рисунок 3):
1) национальный;
2) регионально-отраслевой;
3) территориальный;
4) первичный (организация).
Уровни управления взаимосвязаны через определенные параметры функционирования, которые не носят друг для друга директивного характера (исключая отдельные случаи в законодательном порядке). 
Отраслевая структура региона является основополагающим фактором, оказывающим существенное влияние на все стороны жизнедеятельности региона, а, следовательно, и на формирование его концепции социально-экономического развития. Безусловно, отраслевая принадлежность играет важную роль в отражении многих параметров жизнедеятельности предприятия, но не с точки зрения социальной деятельности и оценки со стороны общества. 


Рисунок 3 - Взаимосвязь уровней управления [13, c.23]

Общество склонно сопоставлять предприятия не по отраслевому признаку, а, прежде всего, по социальным параметрам – таким, как степень социальной защиты работников, уровень организации и оплаты труда, условия труда, наличие объектов социальной инфраструктуры, угроза экологической ситуации и т. д.
На основе такой взаимосвязи единство системы планирования и соотнесенность планов друг с другом должны обеспечиваться едиными принципами и методами планирования, а также единой информационной базой. В нее, в частности, должны входить концепция социально-экономического развития страны, приоритетные направления социально-экономического развития отдельных отраслей и регионов, единая система показателей [16, c.46].
На более высоких уровнях управления планирование должно осуществляться в трех направлениях:
• во-первых, необходимо жестко планировать деятельность тех подразделений, которые находятся в ведении того или иного органа управления (собственника), а также подвергать контролю расходование средств по конкретным программам развития;
• во-вторых, должны составляться прогнозы развития системы в целом (региона, республики, страны), так как неопределенность деятельности в силу самостоятельности первичных производственных звеньев значительна;
• в-третьих, в условиях трансформационной экономики должна измениться система показателей, по которым осуществляется планирование.
К таким показателям, как прибыль, затраты на производство (себестоимость), срок окупаемости, объем инвестиций, норма прибыли на весь капитал, свободные средства, соотношение собственных и заемных средств, ликвидность, доходность на акционерный капитал и др., должны быть добавлены показатели, характеризующие социальную направленность рыночных преобразований [29, c. 192].
Усиление социальной направленности преобразований должно регулироваться органами государственной власти через систему показателей, которые служили бы индикаторами в оценке деятельности управляющих структур различного уровня (регионального, территориального и первичного).
Для усиления социальной ориентации рыночной системы хозяйствования, подчеркивает проф. А. В. Бачурин, необходимо «…не только создавать предпосылки для роста производительности и качества труда за счет улучшения его организации, системы материальных и моральных стимулов, но и путем государственного регулирования распределения доходов полнее соблюдать принцип социальной справедливости и укрепления нравственно-этических начал в рыночной системе хозяйствования. Этот принцип часто приписывают социализму. На самом же деле он принадлежит человечеству, постепенно вступающему в новую цивилизацию, в центре которой будет человек, а системе управления и хозяйствования будет присуща подлинная демократия» [9, c.56].
Правительство России не может обходиться без стратегической комплексной программы решения проблем социального развития [1]. В ней должна быть определена динамика основных показателей, среди которых особое значение будут иметь следующие:
1) рост реальных доходов населения (в целом и по основным группам);
2) доля заработной платы и доходов предпринимателей в ВВП;
3)  прожиточный минимум;
4) минимальная заработная плата;
5) продолжительность жизни людей в городах и на селе;
6) численность трудоспособного и эффективно занятого населения;
7) численность безработных;
8) показатели развития среднего и высшего образования – удельный вес лиц с высшим образованием в общей численности работающих в промышленности и сельском хозяйстве;
9) показатели по социальному обеспечению многодетных граждан, лиц пенсионного возраста, детей, потерявших родителей.
Конституция Российской Федерации декларирует суть социальных отношений [1], определяет перечень государственных социальных гарантий, определяет основы предметов ведения и полномочий в социальной сфере федерального центра и регионов, определяет функции органов власти Российской Федерации, регионов, место и роль органов местного самоуправления в реализации социальной политики. Основной закон регламентирует единые для всех регионов принципы социальных отношений организации, основные направления государственной социальной политики: 
- охрана труда и здоровья людей; 
- установление гарантированного минимального размера оплаты труда;
- обеспечение поддержки семьи, материнства и детства, инвалидов и пожилых людей;
- установление государственных пенсий, пособий и других механизмов социальной защиты;
- развитие системы социальных служб.
Отдельные организации не только функционируют в условиях социально-экономической среды, но и сами оказывают значительное влияние на целую систему.
Важнейшее значение имеет планирование социального развития, так как вся стратегия управления социальными процессами организации строится исходя из нее. На сегодняшний день выделяют два основных подхода:
1) повышение эффективности производства с помощью управления социальными факторами;
2) обеспечение условий для всестороннего и гармоничного развития личности.
Первый подход предусматривает повышение эффективности производства за счет активизации человеческой деятельности, направленной на подчинение интересов человека и общества производству. Второй подход подразумевает повышение эффективности производства за счет обеспечения условий всестороннего развития личности. 
Основным инструментом построения методики социального развития организации является социальный паспорт. Учитывая специфику расчета некоторых показателей, А. Л. Кузнецов предложил новую структуру социального паспорта организации (рисунок 4). 
В отличие от предлагаемых ранее данный социальный паспорт состоит из двух частей, в которые добавлены важные социальные параметры:  среднемесячный размер дивидендов, получаемых различными категориями работников, среднемесячный доход и т. п. Данный социальный паспорт носит универсальный характер и может быть адаптирован к любой организации. Он состоит из 15 таблиц, в которых отражены социальные процессы, описываемые 15 коэффициентами по 70 показателям.


Рисунок 4 - Структура социального паспорта организации [20, c.77]

Первая часть социального паспорта организации – «Гуманизация труда» - содержит показатели, которые характеризуют состояние социальных процессов непосредственно в самой организации. Эти показатели объединены в три блока: «Социальная структура коллектива», «Условия труда и культурно-бытовые условия», «Оплата и дисциплина труда». Такое разделение позволяет оценить состояние по каждому направлению в отдельности и за счет отдельных групп социальных факторов определить потенциальные резервы повышения эффективности производства 
Вторая часть – «Социальная инфраструктура (условия качества трудовой жизни)» – позволяет оценить обеспеченность работников  различными объектами социальной инфраструктуры. 
Определение уровня социального развития организации по методике А.Л. Кузнецова состоит в сопоставлении показателей социального паспорта с нормативными значениями социальных параметров.
Процесс выработки социальной стратегии предусматривает выполнение нескольких этапов:
1) необходимо определить существующий уровень социального развития организации по всем направлениям социального развития, сопоставить значения с нормативными показателями, определить степень отклонения от нормативного (рекомендуемого) значения;
2) степень отклонения по каждому направлению социального развития позволит составить список приоритетных социальных проблем по принципу: чем меньше значение соответствия нормативному показателю, тем более острой является данная проблема для организации;
3) полученные значения по направлениям сопоставляются с аналогичными значениями других организаций;
4) оценивается уровень социального развития организации по общей сумме рассчитанных показателей [16, c.92].
Каждое социальное направление оценивается с позиции капиталовложений. На основе производственных показателей (масса прибыли, капитальные вложения в социальное развитие, норма рентабельности и т. д.) составляется бюджет социальной стратегии организации, в выполнении которого заинтересован каждый работник [20, с.37].
РАЗДЕЛ 2 ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ РАЗВИТИЯ ООО «АЛЬТЕРНАТИВА»
2.1 Краткая характеристика организации
Общество с ограниченной ответственностью «АльтернативА» существует на рынке бытовой техники и электроники в г. Глазове с 1999 года. Компания реализует товар под брендом «Ваш дом» (рисунок 5), название магазина соответствует названию бренда. Общая площадь торгового помещения 1378 м2. Фактический (юридический) адрес организации: УР, г. Глазов, ул. Первомайская, д. 4. Индекс: 427622.        


Рисунок 5 - Эмблема магазина «Ваш дом» (ООО «АльтернативА»)

Организационно-правовая форма организации – общество с ограниченной ответственностью, которое занимается реализацией товаров бытовой техники и электроники разных производителей. 
Миссия компании - «Мы с удовольствием помогаем людям решать вопросы, возникающие в процессе покупки и эксплуатации бытовой техники и электроники».
Наряду с реализацией техники компания оказывает большой объем сопутствующих услуг (Приложение 1) с целью привлечения покупателей.  
Предприятие имеет круглую печать установленного образца со своим наименованием, фирменный знак, а также другие необходимые печати, штампы, бланки и иные реквизиты.
Во главе руководства находится директор филиала. 
ООО «АльтернативА» ведет бухгалтерский и статистический учет и представляет бухгалтерскую и статистическую отчетность в установленном порядке.
Основной целью данной организации является извлечение прибыли.
На сегодняшний день компания специализируется на розничной торговле бытовой техники и электроники под собственной торговой маркой «Ваш дом».
В компании действует линейная структура управления (рисунок 6), где подчинение сотрудников происходит непосредственно к своему руководителю, например, заведующий отделом и бухгалтер подчиняется непосредственно к директору филиала. 
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Рисунок 6 - Линейная структура управления ООО «АльтернативА»

В подчинении директора непосредственно стоят заведующий отделом, менеджер по сервису, бухгалтер и администратор, которые осуществляют руководство над подчинёнными им работниками.  Эта структура базируется на вертикальном разделении управленческого труда и приводит к управлению по уровням. Она позволяет быстро и оперативно принимать решения и обеспечивать их выполнение, не прибегая к системам стимулов и мотиваций. 
Преимущества линейной структуры управления:
1) единство и четкость распорядительства (все приказы издаются непосредственно руководителем и быстро доводятся до подчиненных, затрачивая минимальное количество времени и проходя через минимальное количество этапов);
2) согласованность действий исполнителей (действия сотрудников обговариваются непосредственно, т.е. лично доводятся до сведения каждого сотрудника, например, заведующий отделом доводит до сведения продавцов о проверке витрин на планерке);
3) четкая система взаимосвязей между руководителем и подчиненным;
4) быстрая реакция на указания;
5) личная ответственность руководителя за результаты действий подразделения (руководитель в курсе всех событий, он знает, на каком этапе в определенный период времени проходит то или иное распоряжение, несет ответственность за результат работы подчиненного сотрудника, при необходимости применяет систему мотивации и наказаний).
Недостатки линейной структуры управления:
1) высокие требования к компетентности руководителя (каждый руководитель определенного подразделения должен разбираться в процессе работы, знать особенности своей деятельности и предвидеть возможные проблемы в процессе выполнения заданий);
2) предпосылки для злоупотребление властью (некоторые руководящие должности могут требовать выполнения определенных заданий с подчиненных, которые напрямую к ним не относятся, что приводит к несоответствию выполнения функциональных обязанностей);
3) отсутствие горизонтальных связей между подчиненными (все сотрудники, стоящие в подчинении, требуют друг от друга четкого выполнения функциональных обязанностей, но в разных подразделениях бывает разный результат и качество проделанной работы, например, у продавцов разных отделов совершенно разные показатели результата продаж, но общий план на магазин распределяется пропорционально на каждый отдел, а затем и на продавца).  
Организация работает не только с физическими, но и с юридическими лицами, осуществляя безналичный расчет на основании документов «Счет» и «Счет-фактура». Также ООО «АльтернативА» реализует товар в кредит через коммерческие банки. Список банков и банковских продуктов представлен в Приложении 2.
Компания предоставляет услугу дополнительного страхования технически сложного товара, т.е. продление основного срока гарантии техники завода-изготовителя за определенную плату. Все условия действия сертификата дополнительного сервиса (Приложение 3) прописаны и оговариваются клиентом заранее.  В случае поломки техники или выхода из строя компания берет на себя расходы на диагностику, замену запчастей, ремонт техники.   
Организация имеет свой сайт www.vashdome.ru, в котором представлен каталог товаров с ценами с возможностью заказа товара через Интернет. На сайте публикуются новости о проводимых акциях, блог с вопросами и ответами посетителей, раздел с информацией о компании и предоставляемых услугах.
Доставка техники в пределах и за пределами населенного пункта нахождения магазина осуществляется службой доставки магазина в определенное время по определенному маршруту (Приложение 4). Прейскурант на оказание платных услуг по доставке техники указан в Приложении 5.

2.2 Анализ хозяйственной деятельности и финансовая устойчивость
2.2.1 Ассортимент товара 
Поступление товара происходит еженедельно по вторникам (при необходимости, например сезонной, может и чаще) с основного оптового склада  г. Ижевск, в который он поступает с Москвы («Мерлион»). Формированием ассортимента товара и его заказом занимается коммерческая служба ООО «Ассоциация Ваш Дом». При заказе через интернет-магазин клиенту дополнительно указываются сроки доставки товара, номер заказа и статус обработки.
Основным ассортиментом товара в магазине является бытовая техника и электроника. Закуп происходит у оптовых фирм. Прежде чем попасть к покупателю, товар проходит несколько стадий продвижения (рисунок 7).
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Рисунок 7 - Схема движения товарного потока в процессе реализации товара

Товарный поток ООО «АльтернативА» состоит из 50 номенклатурных групп, стоимость, количество и доля которых в общем объеме потока бытовой техники представлены в Приложении 6. 
Основную долю в общем ассортименте товара составляет недорогой товар (лампочки, посуда, чайники, телефоны), т.к. у этого товара низкая ценовая категория и большая покупательская способность, а основную стоимость всего ассортимента составляет крупная бытовая техника: стиральные машины, ноутбуки, холодильники и встраиваемая техника. Таким образом,  основная стоимость оборотных средств складывается из товара высокой ценовой категории. 

2.2.2 Экономическая среда и конкуренты

ООО «АльтернативА» функционирует в условиях жесткой конкуренции, на территории рынка которой работают более 5 крупных предприятий-конкурентов (таблица 1). 
Основными покупателями товаров и услуг ООО «АльтернативА» являются физические и юридические лица. 
Ежеквартально службой маркетинга проводится анонимное анкетирование покупателей, обрабатываются результаты не менее  200 анкет (образец анкеты представлен в Приложении 7).
Основными покупателями товарной продукции являются люди в возрасте от 20 до 60 лет. Исходя из этого, компания разработала стратегию повышения конкурентоспособности с учетом специфики потребностей покупателя. Организация позиционируется на продаже не только высококачественной  брендовой техники, но и товара  «бюджетного» варианта. Основным конкурентным преимуществом организации является размещение товара в магазинах, активная маркетинговая политика, а также сервис обслуживания клиентов (уровень обслуживания покупателей оценивается с помощью критерия «Тайный клиент», критерии оценки представлены в Приложении 8). Еще одним конкурентным преимуществом компании является разнонаправленность товарной продукции и широта предлагаемого ассортимента: помимо бытовой техники и электроники организация оказывает ряд дополнительных услуг (Приложение 1), что привлекает покупателей и охватывает больший рыночный сегмент. 

Таблица 1 – Список конкурентов ООО «АльтернативА» в г. Глазове
	№ п/п
	Название 
	Адрес 
	Телефон 
	Вид реализуемого товара 

	1
	Корпорация «Центр»
	ул. Пряженникова, 69
ул. К. Маркса, 5
	2-17-13
5-77-80
5-76-62
7-26-20
	Бытовая техника и электроника 

	2
	Салон связи «МТС»
	ул. Кирова, 1
ул. Короленко, 10
ул. Ленина, 21
	
	Сотовые телефоны, 
цифровая техника

	3
	«Техпром»
	ул. Первомайская, 35
	5-59-52
	Компьютеры, цифровая техника

	4
	«Связной»
	ул. Кирова, 39/11
ул. Толстого, 38
	5-14-84
7-08-22
	Сотовые телефоны, цифровая техника

	5
	«Евросеть»
	пл. Свободы, 7а 
	3-66-63
	Сотовые телефоны 

	6
	«ZEON»
	ул. Ленина, 21
	6-66-96
	Компьютеры, цифровая техника, сотовые телефоны, AV-техника 

	7
	«DNS»
	ул. Динамо, 1
ул. Первомайская, 4
	5-33-77
	Компьютеры, цифровая техника, сотовые телефоны, AV-техника



По мнению маркетинговой службы «Ассоциации Ваш Дом» наиболее сильными конкурентами являются «DNS»и Корпорация «Центр», так как они реализуют аналогичную по ассортименту и ценовой категории продукцию и оказывают ряд аналогичных услуг, в том числе по доставке крупногабаритного товара, а также имеют возможность заказа товара через Интернет-сайт. 
В оценке конкурентоспособности организации особое значение имеет одно из средств маркетинговой политики – бонусная система организации. В таблице 2 приведена сравнительная характеристика действующих бонусных систем анализируемой организации и нескольких предприятий-конкурентов по продаже аналогичного товара: «Корпорация «Центр», «Эльдорадо» и «М-Видео».  
Таблица 2 – Сравнение действующих бонусных систем
	Вопрос
	Ваш дом
	Корпорация Центр
	Эльдорадо
	М-Видео

	1. Название бонусной программы
	Бонусная система
	Премиальная программа
	Клуб Эльдорадо
	М-Видео-Бонус

	2. Название карты-носителя бонусов
	Бонусная карта
	Карта почетного покупателя
	Бонусная карта, электронная бонусная карта
	Бонусная карта

	3. Название бонусной валюты 
	Бонусы
	Премиальные рубли
	Бонусы
	Бонусы

	4. Чему равен 1 бонус 
	1 бонус = 1 рубль РФ
	1 премиальный рубль = 1 рубль РФ
	1 бонус = 1 рубль РФ
	1 потраченный при покупке рубль = 1 бонус

	5. Условие участия в бонусной программе
	Бонусная карта выдается бесплатно при покупке от 200 рублей
	Карта почетного покупателя выдается бесплатно при покупке за наличный расчет от 3000 рублей, либо карту можно приобрести отдельно за 49 рублей

	Бонусная карта продается за 199 рублей
	Бонусная карта выдается бесплатно

	6. Размер начисляемых бонусов
	2,5-3% от стоимости товара при покупке как за наличный расчет, так и в кредит
	2% от стоимости товара – по Простой премиальной карте
за наличный расчет


	3,3% от вносимой денежной суммы
1% от вносимой суммы при покупке товара по акции
	30 потраченных рублей при покупке = 1 рубль на Бонусную карту

	7. Способ начисления бонусов
	бонусы могут быть зачислены без предъявления карты

	только при предъявлении карты
	только при предъявлении карты
	только при предъявлении карты

	8. Время активации бонусов 
	через 7 дней после покупки
	через 3 дня после покупки
	через 14 дней после покупки
	через 14 дней после покупки





	Продолжение таблицы 2

	9. Запрет на оплату бонусами 
	нельзя оплачивать товары с признаком «Лучшая цена», - сертификаты.
Бонусами можно оплатить не более 30% от стоимости товара
	- подарочные карты;
- сертификаты.
Можно оплатить всю стоимость товара при сумме покупки от 500 рублей
	- подарочные карты;
- некоторые акционные товары;
- сертификаты программы Дополнительного обслуживания.
Бонусами можно оплатить всю стоимость товара
	- подарочные карты;
-Сертификаты «Чтобы не случилось» (аналог СДС);
- товары, приобретаемые в кредит по программе «0% переплаты».
Использовать можно только полную сумму конвертированных в рубли бонусов кратно 500 рублям


	10. Персонализация пластиковых карт
	Бонусная карта является неименной
	Премиальная карта является неименной
	Бонусная карта является именной. Ее нельзя передавать или дарить третьим лицам

	Бонусная карта является неименной

	11. Время действия бонусов с момента активации
	180 дней с момента активации
	90 дней – простая карта
	90 дней
Карта автоматически блокируется, если в течение года с картой не было совершено ни одной покупки
	90 дней действуют конвертированные в рубли бонусы
Все бонусы аннулируются, если не осуществляются покупки в течение 1 года с даты последней покупки


	12. Бонусы на день рождения
	в течение 30 дней со дня рождения Клиент получает дополнительно 50% от начисленных за приобретенный товар бонусов
	не действует
	в День рождения и в течение 5-ти дней после начисляется двойной бонус в размере 6,6% или 2% на акционный товар

	не действует



Анализируя данные таблицы 2 можно сделать вывод о том, что главными конкурентными преимуществами бонусной системы ООО «АльтернативА» («Ваш дом») по сравнению с бонусной системой предприятий-конкурентов являются: условие выдачи бонусной карты, способ начисления бонусов, время действия бонусов с момента их активации и начисляемые бонусы в честь Дня рождения клиента. 

2.2.3 Анализ экономических показателей организации

Рассмотрим основные результаты деятельности ООО «АльтернативА» в период с 2013 по 2015 гг. (таблица 3).

Таблица 3 - Основные экономические показатели деятельности ООО «АльтернативА» в период с 2013г. по 2015г. 
	№ п/п
	Основные экономические показатели 
	Значение показателей по годам 
	Изменение 
2014г./2013г.
	Изменение 2015г./2014г.

	
	
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	+/-, т.р.
	%
	+/-, т.р.
	%

	1
	Выручка от реализации, тыс. руб. 
	556880
	405095
	260833
	-151785
	-27,3
	-144212
	-35,6

	2
	Численность работников, чел. 
	72
	65
	38
	-7
	-9,7
	-27
	-41,5

	3
	Производительность труда работников, руб./чел.
	7734
	6232
	6864
	-1502
	-20
	632
	10

	4
	Фонд оплаты труда, тыс. руб.
	13696
	13597
	8553,2
	-99
	-0,7
	-5043,8
	-37,1

	5
	Среднемесячная заработная плата, руб./чел. 
	15852
	17432
	18757
	1580
	10
	1325
	7,6

	6
	Себестоимость продукции, тыс. руб. 
	518852
	369018
	235027
	-149834
	-28,9
	-133991
	-36,3

	7
	Валовая прибыль, тыс. руб. 
	38028
	36077
	25806
	-1951
	-5,1
	-10271
	-28,5

	8
	Стоимость ОПФ, тыс. руб. 
	22229
	24115
	26612
	1886
	8,5
	2497
	10,4

	9
	Рентабельность 
	0,06
	0,08
	0,09
	0,02
	33,3
	0,01
	12,5



Динамика основных экономических показателей деятельности ООО «АльтернативА» за анализируемый период имеет тенденцию к снижению. Практически все показатели, характеризующие экономическую деятельность организации сокращаются: численность работников на 41% в связи с оптимизацией кадрового состава, однако производительность труда работников увеличивается на 10%, так как идет активная работа с персоналом по повышению эффективности труда. В связи с сокращением штата работников, фонд оплаты труда к 2015 году соответственно сокращается на 37%.
Себестоимость продукции (товара) сокращается на 36%, т.к. уменьшается выручка от реализации товара на 35%, соответственно уменьшается и валовая прибыль на 28,5%, однако рентабельность продаж стабильно возрастает на 33,3% к 2014 году и на 12,5% к 2015 году за счет оптимизации кадров, сокращения расходов (переменных издержек).
Стоимость основных производственных фондов (ОПФ) в анализируемый период увеличивается: к 2014 году на 8,5%, а к 2015 году – на 10,4%.
Рассмотрим динамику выручки ООО «АльтернативА» в исследуемом периоде с 2013г. по 2015г. (рисунок 8).
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Рисунок 8 - Динамика выручки ООО «АльтернативА» за 2013 – 2015 гг.

Динамика выручки имеет тенденцию к снижению. В период с 2013 по 2014 гг. наблюдается снижение выручки на 27,3%, а в период с 2014 по 2015 гг. также происходит снижение показателя еще на 35,6%. Поскольку выручка организации является одним из результатов, характеризующих успешность финансово-экономической деятельности предприятия, то в данном случае снижение выручки говорит о неудовлетворительной деятельности предприятия в анализируемом периоде. Объем продаж сократился в связи с экономическим кризисом и переездом на другую торговую точку, в результате чего произошла потеря большого количества покупателей.  Подобная ситуация требует тщательного анализа и разработки путей оптимизации финансового состояния ООО «АльтернативА».
Рентабельность организации отражает степень прибыльности ее деятельности. 
Рассмотрим основные показатели, характеризующие рентабельность того или иного вида деятельности организации. Динамика показателей рентабельности ООО «АльтернативА» за период 2013-2015 гг. отражена в таблице 4.

Таблица 4 - Динамика показателей рентабельности ООО «АльтернативА» за 2013-2015 гг.
	№
	Наименование показателя
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Темп роста, %

	
	
	
	
	
	14г./13г.
	15г./14г.

	1
	Балансовая прибыль или убыток, тыс. руб.
	35918
	33702
	23534
	93
	69,8

	2
	Платежи в бюджет, тыс. руб.
	10775,4
	10110,6
	7060,2
	93,8
	69,8

	3
	Чистая прибыль, тыс. руб. (стр.1 - стр.2)
	25142,6
	23591,4
	16473,8
	97,7
	69,8

	4
	Выручка от реализации, тыс. руб.
	556880
	405095
	260833
	72,7
	64,4

	5
	Прибыль от реализации продукции, тыс. руб.
	32028
	36077
	25806
	112,6
	71,5

	6
	Собственные средства, тыс. руб.
	26075
	24877
	20372
	95,4
	81,9

	7
	Долгосрочные заемные средства, тыс. руб.
	574
	687
	584
	119,7
	85

	8
	Основные средства, тыс. руб.
	1152
	1095
	825
	95
	75,3

	9
	Запасы и затраты, тыс. руб.

	21077
	23020
	25787
	109
	112

	10
	Стоимость имущества, тыс. руб.
	63727
	65012
	69872
	102
	107,5

	Продолжение таблицы 4

	11
	Рентабельность реализованной продукции (стр.5 : стр.4)
	0,05
	0,08
	0,09
	160
	112,5

	12
	Коэффициенты рентабельности всего капитала, %
- от балансовой прибыли
(стр. 1: стр. 10)
	0,56
	0,51
	0,33
	98,5
	85,2

	13
	Коэффициенты рентабельности
Собственных средств, %
- от балансовой прибыли
(стр. 1: стр. 6)
	1,37
	1,35
	1,15
	98,5
	85,2

	14
	Коэффициенты рентабельности
Производственных фондов, %
- от балансовой прибыли
(стр. 1: (стр. 8 + стр. 9))
	1,6
	1,39
	0,88
	86,9
	63,3

	15
	Коэффициенты рентабельности
продаж, %
- от балансовой прибыли
(стр. 1: стр. 4)
	0,06
	0,08
	0,09
	133,3
	112,5

	16
	Коэффициенты рентабельности
перманентного капитала, %
- от балансовой прибыли
(стр. 1: (стр. 6 + стр. 7))
	1,34
	1,31
	1,12
	97,8
	85,5



Коэффициенты рентабельности характеризуют прибыльность организации и рассчитываются как отношение полученной прибыли к затраченным средствам или объему реализованной продукции.
Рентабельность реализованной продукции в период с 2013 года по 2014 год возрастает на 60%, а к 2015 году еще на 12,5%, так как увеличивается прибыль от реализации товара пропорционально к выручке.
Коэффициент рентабельности всего капитала показывает эффективность использования всего имущества организации. В анализируемый период с 2013 года по 2014 год данный показатель сокращается на 9%, а к 2015 году еще на 35%, так как увеличивается общая стоимость имущества. 
Коэффициент рентабельности собственных средств показывает эффективность их использования. Этот показатель в период с 2013 года по 2014 год сокращается на 1,5%, а к 2015 году еще на 14%, так как уменьшаются собственные средства организации.
Коэффициент рентабельности производственных фондов показывает эффективность использования основных  и оборотных средств (запасов и затрат) в организации. Данный показатель имеет тенденцию к снижению. В 2014 году он снижается на 36,7% за счет уменьшения основных средств и прибыли.
Коэффициент рентабельности перманентного (отношение собственных и заемных средств) капитала отражает эффективность использования капитала, вложенного в деятельность фирмы на длительный срок. В 2013 год значение данного показателя составил 1,34, по отношению к 2014 году он сократился на 2,2% (1085 тыс. руб.), а к 2015 году – на 14,5%, в абсолютном показателе это составило 4608 тыс. руб., так как сократились собственные средства организации. 
Коэффициент рентабельности продаж показывает, сколько прибыли приходится на единицу реализованного товара. Рост данного коэффициента является следствием роста цен при постоянных затратах на производство (реализацию) товара. 
В анализируемом периоде рентабельность продаж имеет тенденцию к увеличению. Данный показатель на 2013 год составил 0,06, а к 2015 году он увеличился до 0,09, то есть на 50%.
Таким образом, в период с 2013 года по 2015 год основные экономические показатели ООО «АльтернативА» говорят о снижении хозяйственной деятельности. Это, в первую очередь, вызвано экономическим кризисом, резким повышением курса доллара и евро, что в свою очередь повлияло на увеличение цен на реализуемый товар. На смену дорогому брэндовому товару пришел дешевый товар китайских производителей.
Рассмотрев основные экономические показатели, характеризующие эффективность деятельности организации, необходимо проанализировать и финансовое положение организации.
Финансовое положение организации характеризуется использованием средств - активов (таблица 5) и источниками их формирования (собственного капитала и обязательств) - пассивов (таблица 6).

Таблица 5 - Актив  ООО «АльтернативА»
	
Актив
	
2013г.
	
2014г.
	
2015г.
	Динамика в %

	
	
	
	
	абсол.
	в%
	абсол.
	в%

	
	
	
	
	14г./13г.
	14г./13г.
	15г./14г.
	15г./14г.

	Внеоборотные активы, тыс. руб.
	4607
	4805
	5020
	198
	4,3
	215
	4,5

	Оборотные активы, тыс. руб.
	52087
	64024
	68870
	11937
	22,9
	4846
	7,6

	Запасы, тыс. руб.
	21077
	23020
	25787
	1943
	9,2
	2767
	12

	НДС, тыс. руб.
	93393
	72917
	42305
	-20476
	-21,9
	-30612
	-42

	Дебиторская задолженность, тыс. руб. 
	576
	873
	776
	297
	51,6
	-97
	-11,1

	Краткосрочные фин. вложения, тыс. руб. 
	32368
	37529
	64053
	5161
	16
	26524
	70,7

	Денежные средства, тыс. руб.
	723
	573
	278
	-150
	-20,7
	-295
	-52

	Актив, тыс. руб.
	204831
	203741
	207088
	-1090
	60,8
	3348
	31,7



За анализируемый период показатели актива организации носят тенденцию к увеличению. Итоговый показатель актива к 2015 году увеличился по сравнению с 2013 годом на 2257 тыс. руб. Это увеличение обусловлено увеличением внеоборотных  и оборотных активов (запасов), что в свою очередь снизило долю дебиторской задолженности в составе активов.
Краткосрочные вложения в 2015 году по отношению к 2014 году увеличились на 70,7% за счет вложений в планируемое расширение деятельности (выкуп франшизы по реализации товаров по фиксированным ценам).
Денежные средства в период 2015 года по отношению к 2013 году уменьшились на 61,5%, в абсолютном значении это 445 тыс. руб. из-за увеличения доли краткосрочных финансовых вложений. 
Рассмотрим показатели, характеризующие источники формирования собственного капитала, то есть собственные и заемные средства, которые называются пассивом баланса организации (таблица 6).



Таблица 6 - Пассив ООО «АльтернативА»
	Пассив
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Удельный вес, %
	Динамика в %

	
	
	
	
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	абсол.
13г./
14г.
	в% 
13г./14г.
	абсол.
14г.
/15г.
	в%
14г./15г.

	Капитал и резервы, тыс. руб.
	123040
	34785
	21356
	37,7
	48
	24
	14984
	75,7
	-13429
	-38,6

	Долгосрочные обязательства, тыс. руб.
	304
	87
	364
	0,57
	0,12
	0,4
	-217
	-71
	277
	318

	Краткосрочные обязательства, тыс. руб.
	32368
	37529
	64053
	61,6
	51,8
	74
	5161
	15
	26524
	70

	Займы и кредиты, тыс. руб.
	0
	5019
	13007
	0
	66,9
	15
	5019
	0
	7988
	159,2

	Кредиторская задолженность, тыс. руб. 
	28469
	29457
	50607
	54,3
	40
	58
	961
	3,3
	21149
	71

	Задолженность перед учредителями, тыс. руб. 
	1864
	1045
	440
	3,5
	1,4
	0,5
	-819
	-43
	-605
	-57

	Резервы предстоящих расходов, тыс. руб. 
	2009
	2009
	0
	3,8
	2,7
	0
	0
	0
	-2009
	-100

	Пассив, тыс. руб. 
	52473
	72401
	85773
	100
	100
	100
	19928
	37
	13372
	18



В период с 2014г. по 2015г. произошло увеличение краткосрочных обязательств  на 26524 тыс. руб., т.е. на 70%. 
Основную долю в краткосрочных обязательствах занимает кредиторская задолженность. Наблюдается увеличение объема кредиторской задолженности с 2013г. по 2015г. на 22111 тыс. руб. 
В период с 2013 по 2014 гг. наблюдается прирост капитала на 75,7% (14984 тыс. руб.), однако в последующий период (2014-2015гг.) наблюдается снижение показателя на 38,6% (13429 тыс. руб.).
Дебиторская задолженность имеет тенденцию к снижению, а кредиторская задолженность имеет тенденцию к росту. Рост кредиторской задолженности организации на фоне падения объемов выручки говорит о неудовлетворительном финансовом состоянии на период 2014г.-2015г. под влиянием экономического кризиса.
Для получения общей экономической оценки деятельности предприятия производится сопоставление изменения итога баланса с изменением экономических результатов хозяйственной деятельности за анализируемый период (таблица 7).

Таблица 7 - Показатели финансовой устойчивости ООО «АльтернативА»
 за 2013-2015 гг.
	№ п/п
	Показатели
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Норма

	1
	Коэффициент обеспеченности запасов
	1,23
	1,08
	0,79
	К≥ 0,2

	2
	Коэффициент соотношения оборотных и внеоборотных активов
	11,3
	13,32
	13,71
	-

	3
	Коэффициент автономии (независимости)
	0,12
	0,12
	0,12
	К≥ 0,6

	4
	Коэффициент маневренности
	0,96
	0,96
	0,96
	К>0,5

	5
	Коэффициент соотношения заемных и собственных средств
	0,02
	0,02
	0,02
	К< 1



Финансовая устойчивость отражает такое состояние финансовых ресурсов, при котором организация, свободно маневрируя денежными средствами, способна путем их эффективного использования обеспечить бесперебойный процесс производства и реализации продукции (работ, услуг).
Коэффициент обеспеченности материальных запасов собственными средствами – коэффициент, равный отношению величины собственных источников покрытия запасов и затрат к стоимости запасов и затрат. Он показывает, какая часть запасов и затрат финансируется за счет собственных источников. Данный коэффициент имеет тенденцию к уменьшению, но находится в пределах нормы. В 2013 году он составляет 1,23, а в 2015 году 0,79 (показатель сократился на 35,8%), так как уменьшаются собственные средства организации.
Коэффициент соотношения оборотных и внеоборотных активов  - это показатель состояния основных и оборотных средств, который  показывает долю собственных средств в общей доле активов. Рассчитывается как отношение оборотных активов к внеоборотным. Он показывает оборотные активы, приходящиеся на один рубль внеоборотных средств. В данном случае этот показатель с каждым годом увеличивается, так как увеличиваются оборотные активы. В 2013 году этот показатель составлял 11,3, а в 2015 году 13,71,  что означает увеличение в общей доле оборотных средств.
Коэффициент автономии (независимости) характеризует отношение собственного капитала (активов) организации, рассчитывается как отношение собственного капитала к активу баланса. Коэффициент показывает, насколько организация независима от кредиторов. В данном случае коэффициент меньше нормы на 0,8, что говорит о сильной зависимости рассматриваемой организации от кредиторов.  
Коэффициент маневренности собственного капитала рассчитывается как отношение собственных оборотных средств к собственному капиталу. Он показывает долю собственных оборотных средств в собственном капитале. В анализируемом периоде данный показатель не изменяется.
Коэффициент соотношения заемных и собственных средств рассчитывается как отношение общей суммы средств к собственному капиталу. В анализируемом периоде этот показатель не меняется. 
Все показатели финансовой устойчивости находятся в пределах нормы, за исключением важного коэффициента – коэффициента автономии (независимости). В целом финансовая устойчивость организации носит положительный характер.
Одним из основных путей улучшения финансового состояния организации является повышение эффективности управления организацией, а также введение различных видов стимулирования персонала. Данный способ улучшения финансового состояния не требует существенной перестройки и достигается путем применения различных способов материального стимулировании, которые основаны на оценке вклада каждого сотрудника в общий результат коммерческой деятельности организации.
2.2.4 Персонал

Персонал организации – это весь личный состав работающих по найму постоянных и временных, квалифицированных и неквалифицированных работников.
В ООО «АльтернативА» действует повременно-премиальная оплата труда и должностные оклады. Оплата заработной платы производится в сдельно-повременной форме (Приложение 9). Заработная плата торгового  персонала состоит из окладной части, сдельной части, оплата за продажу бонусируемого товара и надбавки за категорию согласно штатному расписанию (Приложение 10). Установлена рабочая неделя продолжительностью 40 часов для административного и торгового персонала. Набор сотрудников проводится на конкурсной основе по данным заполненных анкет кандидатов (Приложение 11).
 С учетом действующих норм трудового законодательства установлен ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью 28 календарных дней. Выплата заработной платы работникам производится 2 раза в месяц: аванс до 28 числа каждого месяца и зарплата до 15 числа. 
Работникам предоставляется полный социальный пакет (ежегодный оплачиваемый отпуск, отчисления в социальные фонды, стаж работы, оплачиваемый больничный, льготный НДФЛ для тех, у кого есть несовершеннолетние дети, сохранение рабочего места после декретного отпуска). 
Рассмотрим динамику численности персонала (таблица 8). Средняя численность персонала в 2016 году составила 38 человек, среди которых основной состав персонала составляет 31 человек, вспомогательный – 7 человек. К торговому персоналу относятся все сотрудники, которые не являются сотрудниками административно-управленческого аппарата. 


Таблица 8 – Структура персонала ООО «АльтернтивА» за 2013-2015гг..
	Должность
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Образование

	АУП, в том числе:
	7
	5
	5
	-

	Директор 
	1
	1
	1
	высшее

	Бухгалтер 
	1
	1
	1
	высшее

	Администратор магазина 
	1
	1
	1
	высшее/начальное высшее

	Заведующий отдела 
	4
	2
	2
	высшее/начальное высшее

	Торговый персонал, в т.ч.:
	39
	34
	33
	-

	Менеджер по сервису 
	1
	1
	1
	высшее

	Менеджер по товародвижению 
	1
	1
	1
	начальное высшее/среднее

	Продавец-консультант 
	29
	25
	16
	начальное высшее/среднее

	Помощник продавца
	4
	4
	0
	начальное

	Кассир 
	4
	3
	2
	высшее/среднее

	Вспомогательный персонал, в т.ч.:
	26
	26
	13
	-

	Кладовщик 
	2
	2
	2
	среднее

	Водитель 
	2
	2
	2
	среднее

	Контролер торгового зала 
	6
	6
	2
	среднее

	Помощник кладовщика 
	4
	4
	0
	начальное/среднее

	Грузчик-экспедитор 
	3
	3
	0
	начальное /среднее

	Уборщица 
	8
	8
	6
	начальное/среднее

	Дворник 
	1
	1
	1
	начальное

	Итого 
	72
	65
	38
	-



Динамика численности персонала носит волнообразный характер. В период с 2013г. по 2014г. произошло сокращение штата сотрудников на 9,7% (7 человек), а в период с 2014г. по 2015г. еще на 41,5% (27 человек).
По данным таблицы 7 видим, что административно-управленческий аппарат организации в анализируемом периоде сократился на 28,6% (2 человека). В 2015г. основной штат сократился на 49,2% (32 человека).  Это говорит об оптимизации кадров в период экономического кризиса. Наибольшую численность персонала составляют продавцы. Их численность претерпела изменения в сторону уменьшения (44,8%). В период с 2013г. по 2015г. выявляется тенденция сокращения численности основного персонала для сокращения издержек производства, которая связана с влиянием экономического кризиса.
На основании данных таблицы 8 и Приложения 9 можно сделать вывод о том, что фиксированную окладную часть заработной платы получают все сотрудники, кроме продавцов (условно-постоянная часть в соответствии с выполнением показателей матрицы), ежемесячная премия им также не выписывается, так как их основной заработок состоит из сделки и выплаты за продажу бонусируемого товара. 
Ранжирование персонала по уровню образования показал, что весь управленческий аппарат имеет высшее профессиональное образование. Основной персонал имеет среднее и неполное высшее образование. Среди сотрудников имеются те, кто одновременно с работой повышает свою квалификацию.

2.3 Социальный паспорт организации

Социальный паспорт ООО «АльтернативА» состоит из двух частей: 
1 часть – «Гуманизация труда» состоит из трех частей:
1) «Социальная структура коллектива»;
2) «Условия труда и культурно-бытовые условия»;
3) «Оплата и дисциплина труда».
2 часть – «Социальная инфраструктура (условия качества трудовой жизни)».
Таблицы с данными показателей социального паспорта организации представлены в Приложении.
Рассчитаем показатели социального паспорта применительно к ООО «АльтернативА», которые представлены в Приложениях 12-24.
1.1 Коэффициент квалифицированности:
K 1.1 = q/qu ,
где q – средний стаж работы по специальности работников;
qu– средний уровень требуемого стажа работы по специальности, выполняемой работниками.
К 1.1 (2013)=22/18=1,2
К 1.1 (2014)=16/12=1,3
К 1.1 (2015)=14/8=1,8
1.2 Коэффициент образовательного уровня рабочих и специалистов
,
где Бi – балл, соответствующий i-му уровню образования;
Ni – количество рабочих, имеющих i-й уровень образования, человек;
Np – общая численность рабочих, человек;
N – количество i-х образовательных уровней.
Образовательный уровень рабочих:
К1.2 (2013) = 3
К1.2 (2014)= 3
К1.2 (2015) =3,5
Образовательный уровень специалистов:
К1.2 (2013) = 4,73
К1.2 (2014)= 4,67
К1.2 (2015) =4,89
В данной организации образовательный уровень соответствует уровню среднего специального образования, а общий коэффициент образовательного уровня специалистов ООО «АльтернативА» стремится к 5 – высшему образованию. 
1.3 Коэффициент повышения квалификации кадров: 
,
где Nn – количество работников, прошедших курсы повышения квалификации (подготовки), человек;
N – общее количество работников, человек.
К1.3 (2013) = 16/72 = 0,22
К1.3 (2014) = 14/65 = 0,22
К1.3 (2015) = 9/38 = 0,24 
Работники ООО «АльтернативА» проходят курсы повышения квалификации регулярно не реже одного раза в год.
1.4 Коэффициент стабильности кадров:
,
где Nс – численность работников со стажем работы в данной организации 5 и более лет;
N – общая численность работающих, человек.
К1.4 (2013) =  0,25
К1.4 (2014) =  = 0,29
К1.4 (2015) =  = 0,37
В организации большая текучесть кадров, поэтому доля работников со стажем работы 5 лет и более в общей численности персонала небольшая.
2.1. Коэффициент соответствия рабочих мест типовым:
,
Где Mn – количество рабочих мест, соответствующих требованиям охраны труда (по уровню шума, вибрации, света и т.д.)
Mо – общее количество рабочих мест.
По состоянию на 2013-2015 гг. коэффициент соответствия рабочих мест типовым составил 1, т.е. все рабочие места (условия) полностью соответствуют нормативным показателям. 
2.2. Коэффициент обеспеченности санитарно-бытовыми помещениями:


где Афi, Анi – соответственно фактическое и нормативное количество санитарно-гигиенических устройств каждого вида (умывальников, гардеробов, туалетных точек и т.д.). 
По состоянию на 2013-2015 гг. коэффициент обеспеченности санитарно-бытовыми помещениями составил 1, т.е. полное соответствие норме. 
2.3. Коэффициент условий производственного быта
Определяется аналогично предыдущему:
где Bфi, Внi – соответственно фактическое и нормативное количество наименований i-го вида производственного быта (объектов бытового обслуживания, мест в столовой, столов заказов).
Пo сoстoянию нa 2013-2015 гг. К2.3= 1, т.е. полное соответствие норме.
3.1. Коэффициент соотношения среднемесячной заработной платы работников организации и в регионе:
,
где Зраб – среднемесячная заработная плата низкооплачиваемой категории работников, руб.;
Зср – среднемесячная заработная плата одного работника в регионе, где находится организация. Руб.
По официальным данным Росстата средняя заработная плата работников организаций в УР составляет:
2013 год = 23681 руб.
2014 год = 25165 руб.
2015 год = 24695 руб. 
Расчет коэффициент соотношения среднемесячной заработной платы работников организации и в регионе в ООО «АльтернативА»:
К3.1 (2014) = 23660/23681=1
К3.1 (2015) = 25660/25165=1,02
К3.1 (2016) = 27630/24695=1,12
Средняя заработная плата работников ООО «АльтернативА» не ниже средней заработной платы одного работника в регионе (Удмуртская Республика).
3.2. Коэффициент соотношения средней заработной платыруководителя организации и низкооплачиваемой категории работников:
К 3.2 = (Зср.рук./8)/Зраб.,
где Зраб – средняя заработная плата руководителя за год, руб.;
Зсрmin – средняя заработная плата низкооплачиваемой категории работников за год, руб.
Низкооплачиваемой категорией работников ООО «АльтернативА» будем считать уборщиц, так как их заработная плата ниже всех. 
К3.2 (2013)=(39,3/8)/4,8=1,02
К3.2 (2014)=(42,2/8)/5,2=1,01
К3.2 (2015)=(45,5/8)/5=1,14
Средняя заработная плата руководителя предприятия (директора) не превышает восьмикратного размера низкооплачиваемой категории работников (уборщиц).
3.3. Коэффициент уровня трудовой дисциплины
,
где Пн – количество человеко-дней, потерянных в результате прогулов, человеко-дней;
N – среднесписочная численность работников, человек.
К3.3 (2013) = 12/72 = 0,17
К3.3(2014) = 11/65 = 0,17
К3.3(2015) = 4/38 = 0,11
Относительная численность работников ООО «АльтернативА», не нарушавших трудовую дисциплину, меньше среднего значения по РФ. В организации наблюдаются частые нарушения трудовой дисциплины, особенно среди продавцов.
4.1. Коэффициент обеспеченности жильем
Данный коэффициент рассчитывается на основе двух параметров: первый – обеспечение работников из других регионов ведомственным и арендным жильем; второй – удовлетворение спроса на жилье работников организации.
К 4.1 = 1
ООО «АльтернативА» не приглашает работников из других регионов, соответственно необходимость предоставления жилья отсутствует. 
4.2. Коэффициент обеспеченности детскими учреждениями
,
где Чд – численность детей работников, которые обеспечены местами в детских учреждениях за счет организации, человек;
ЧдН – общая численность детей работников, которые нуждаются в детских учреждениях, человек.
К4.2 = 0.
ООО «АльтернативА» не обеспечивает детей своих работников местами в детских учреждениях. 
4.3. Коэффициент обеспеченности лечебно-оздоровительными учреждениями:

Где Сфi  - фактическая вместимость лечебно-оздоровительных учреждений, человеко-мест;
Снi – вместимость по норме, человеко-мест;
N – количество учреждений. 
Социальный ориентир = 1, который означает 100%-ную обеспеченность лечебно-оздоровительными учреждениями. 
На 2013-2015гг. К 4.3 = 0.
4.4. Коэффициент обеспеченности культурными, просветительными, культовыми учреждениями:

где Кфi и Кni – соответственно фактическое и нормативное количество культурных сооружений.
К 4.4 2013-2015гг.. = 0.
4.5. Коэффициент обеспеченности спортивными сооружениями:

Где Рфi и Рni соответственно фактическое и нормативное количество спортивных сооружений.
К 4.5 2013-2015гг.. = 0.
Расчетная оценка уровня социального развития ООО «АльтернативА» представлена в Приложении 25. 
Среднее арифметическое значение показателя уровня социального развития ООО «АльтернативА» составил 0,75. Этот показатель ниже эталонного на 25%, что говорит о недостаточном уровне социального обеспечения организации, социальной защищенности работников, а также полное отсутствие объектов социальной инфраструктуры. 

2.4 Система мотивации персонала

Мотивации персонала – это один из способов повышения производительности труда. Мотивация труда является ключевым направлением кадровой политика любой организации.
Выделяют следующие виды мотивации персонала:
1) материальная мотивация;
2) социальная мотивация;
3) психологическая мотивация.
Материальная мотивация – это количество денежных выплат работодателем работнику. Под материальной мотивацией понимаются исключительно денежные компенсации, которые выплачивается наличными или безналичным расчетом:
- основной оклад (зарплата);
- премии, надбавки, оплата сверхурочной работы, процент от продаж.
Нематериальная мотивация – это поощрения сотрудников за качественную работу, которая никаким образом не влияет на их заработную плату и прочие выплаты [25, c.78]. 
Система мотивации персонала ООО «АльтернативА» также делится на материальную, нематериальную (психологическую) и социальную мотивации.
Материальная мотивация персонала   ООО «АльтернативА»:
1) дополнительное денежное стимулирование для продавца и кассира:
 - начисление бонуса в рублях за продажу бонусируемого товара;
- начисление бонусов в рублях за проданные товары бренда, проводящего акцию;
- получение призов и подарков за выполнение условий акции при продаже товаров бренда;
- начисление бонуса в рублях за выполнение дополнительных услуг клиентам;
- выплата денежного вознаграждения по результатам победы во внутреннем конкурсе;
- выплата денежного вознаграждения, получение призов и подарков по результатам победы в конкурсе;
- выплата дополнительной ежемесячной надбавки за первую и высшую категорию;
2) выплаты из фонда поощрения директора за нестандартные, конкретные достижения; предложения, влияющие на увеличение дохода компании;
3) выплата вознаграждения за наставничество. 
Нематериальная (психологическая) мотивация персонала ООО «АльтернативА»:
1) поощрение сотрудников за лучшие бизнес-результаты за месяц:
- размещение фотографий сотрудников на Информационном стенде в торговом зале;
 выдача слюды для бейджей с указанием высшей или первой категории;
- размещение информации о победителях внутренних конкурсов и соревнований на Доске объявлений в магазине;
- награждение грамотами и премирование в День торговли лучших сотрудников.
2) корпоративная газета «Наш дом» (выделяются лучшие сотрудники подразделений);
3) «Черный бюллетень» (служба персонала рассылает разовые информационные сообщения о наказании за нежелательное поведение сотрудников);
4) «Белый бюллетень» (разовые информационные сообщения о поощрении за нестандартное желательное поведение сотрудников);
5) электронный ящик «Генеральный директор» (предложения и жалобы по поводу происходящего в компании);
6) электронная папка «Наша история» (фотографии с корпоративных мероприятий, награждений и т.п.; истории успеха, легенды и анекдоты подразделения);
7) система адаптации сотрудников (план стажировки,  регламент и обучающие материалы; оптимальная последовательность действий для обучения новичков, при необходимости выездное обучение); 
8) система обучения сотрудников (проведение внешних и внутренних тренингов и аттестаций (протокол внешней/внутренней аттестации кассира и продавца представлен в Приложении 26, 27), выездные слеты и семинары сотрудников, командировки по обмену опытом, выездное наставничество и стажировки);
9) карьерный рост внутри компании (отдается предпочтение внутренним кандидатам, возможность перевода в другой филиал);
10) визуализация мотивации (два раза в месяц размещаются информационные слайды для наилучшего понимания продавцами возможностей увеличения своих доходов).
Социальная мотивация персонала  ООО «АльтернативА»:
1) продажа в магазине товаров со специальной скидкой сотрудникам  и ремонт техники со скидкой 15% (всем сотрудникам, отработавшим испытательный срок, в рамках установленного лимита, заявление на ремонт техники представлен в Приложении 28);
2) выделение денежной суммы для поздравления сотрудника с его юбилейным днем рождения (сотрудникам, проработавшим в компании более 1 года, на празднование юбилея 30,40,50,60 лет).
3) организация льготного питания на рабочем месте и обеспечение качественной питьевой водой;
4) обеспечение фирменной и специальной одеждой сотрудников, прошедших испытательный срок: продавец, кассир, кладовщик, контролер торгового зала, водитель доставки, уборщица, электрик;
5) компенсация расходов на ГСМ при использовании личного транспорта;
6) компенсация расходов на мобильную связь;
7) празднование корпоративных праздников Новый год и День торговли;
8) подарки детям сотрудников к Новому году;
9) выделение денежных средств сотруднику при трагических событиях в жизни сотрудника;
10) получение бонусов и ценных призов за самообразование и участие в конкурсах на сайтах производителей техники.  
РАЗДЕЛ 3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ СОЦИАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ
3.1 Совершенствование системы мотивации и стимулирования труда  персонала  
Система управления ООО «АльтернативА» сталкивается с рядом социальных проблем: 
1) большая текучесть кадров;
2) сокращение штата работников (более 40%), нехватка персонала на замещение некоторых должностей во время их отсутствия (например, бухгалтер, менеджер по сервису, кладовщик);
3) низкий уровень профессионализма торгового персонала (отсутствие категории у более 50% продавцов);
4) отсутствие конкурсной основы на рабочее место;
5) длительные сроки прохождения стажировки;
6) нечеткое распределение и соблюдение функциональных обязанностей;
7) недостаточная мотивация персонала;
8) плохая атмосфера и отсутствие сплоченности в коллективе.
Эти проблемы необходимо своевременно решить для повышения эффективности социального управления и налаживания системы мотивации персонала, улучшения производительности труда и увеличения прибыли организации.  
На данный момент система материального и нематериального симулирования персонала с учетом всех требований и пожеланий работников нуждается в пересмотрении и внесении некоторых корректив.
Для изучения предпочтений сотрудников ООО «АльтернативА» в сфере мотивирования их трудовой деятельности было проведено исследование предпочтений в области мотиваций каждого сотрудника организации.
Опрос или анкетирование является одним из наиболее широко используемых методов оценки мотивации работников. Он позволяет за короткое время получить важную информацию о мотивации значительного числа работников. 
Опрос проводился методом индивидуального структурированного интервью. Вопросы задавались в определенной последовательности. Это позволило достаточно полно рассмотреть заранее обозначенные темы. Для проведения структурированного интервью был разработан специальный бланк с перечнем основных вопросов и руководство для интервьюера, которое содержит ключ для интерпретации ответов (его значения колеблются от 0 до 10) и реакций кандидата. Каждый сотрудник ответил на сформулированные вопросы анкеты. Среднее время проведения интервью составило 7 минут рабочего времени. По результатам опроса была составлена сводная таблица по результатам интервью 15 сотрудников ООО «АльтернативА», которая представлена в Приложении 29.
Изучение результатов интервью позволило сформулировать выводы о состоянии мотивации в ООО «АльтернативА». По результатам интервью было выявлено, что для большинства сотрудников самыми важными  являются социальные (нематериальные) и материальные методы мотивации, поэтому руководству компании необходимо совершенствовать систему мотивации персонала.
В качестве одного из подходов к оценке эффективности мотивации персонала С.А. Шапиро предлагает свои формулы оценки,  учитывающие эффекты, возникающие при увеличении производительности труда, снижении текучести кадров и при обучении персонала с последующим совмещением нескольких профессий. Вначале определяются отдельные показатели эффективности [13].
1. Стимулирование личных достижений работников по итогам работы в компании за год:
- вручение ценных подарков;
- занесение лучших работников на Доску Почета;
- присвоение звания «Лучший работник ООО «АльтеративА».
Решение о награждении принимается директором филиала, в срок до 15 декабря определяются  5 победителей по итогам оценки результатов работы за год. Вручение ценных подарков и занесение на Доску Почета сопровождается Благодарственными письмами, присвоением звания «Лучший работник ООО «АльтернативА» - почетной грамотой, которые подписываются директором. Награждение проходит в торжественной обстановке на корпоративном собрании в Новый год. Работникам выдается денежное вознаграждение в сумме 1000 рублей. 
Общая сумма затрат составляет: 1000руб. * 5 = 3000 руб. 
2. Уменьшение текучести кадров 
Одна из серьезных социальных проблем ООО «АльтернативА» - это большая текучесть кадров. 
Воспользуемся формулой С.А. Шапиро и рассчитаем ежемесячный эффект от уменьшения текучести кадров в ООО «АльтернативА»:
Эффект от уменьшения текучести кадров (ежемесячный): 
Эт = Зн * Р (Кт1 – Кт2),
где Зн – затраты на новичка, равны Зот/Рот;       
Зот – затраты на отбор персонала;       
Рот – количество отобранных кандидатов;       
Р - среднесписочная численность работников;       
Кт - коэффициент текучести = число уволенных работников Рув / Р. 
Подставим в формулу цифры.
Рот = 2 чел. (так как организации нужно 2 работника: грузчик, мерчендайзер).  
Итак, найдем Зот. К затратам на отбор персонала относятся: реклама (на Avito, объявление в газете), рабочее время отдела кадров (бухгалтера/директора), рабочее время отдела кадров, пользование компьютером, Интернетом, принтером. 
Средняя составляющая на одного работника – 1000 руб. *2 = 2 000 руб. 
Отсюда, Зн = 2000 руб./2 = 1000 руб.; 
Р = 38 чел.; 
Кт = Рув/Р = 2 уволенных/38 = 0,053; 
Таким образом, Эт = 1000 руб. * 38 * 0,053 = 2014 руб. – ежемесячный эффект от уменьшения текучести кадров в ООО «АльтернативА», соответственно, годовой эффект составит: 2014руб.*12 мес. = 24168руб.
Если учесть, что таких показателей эффективности должно быть несколько на предприятии, то суммарная эффективность в итоге составит значимую сумму. Тем не менее, при внедрении в организацию совершенствования управления мотивацией и стимулированием труда персонала, ему не избежать затрат. 
3. Обучение персонала с последующим совмещением профессий
Вторая проблема – это сокращение штата работников (более 40%) влечет за собой нехватку персонала на замещение некоторых должностей во время их отсутствия (например, бухгалтер, менеджер по сервису, кладовщик);
Эффект от обучения с последующим совмещением профессий: 
Эоб = Ззп *Рсп *N - Зоб,
где: Зоб - затраты на обучение; 
Ззп - затраты на заработную плату на одного работника в месяц; 
Рсп - число работников, обучившихся смежным профессиям; 
N - календарный срок, за который рассчитывается эффективность.
Рассчитаем Эоб, подставив в формулу цифры.
Число работников для обучения смежным профессиям возьмем 3 человека для замещения таких должностей, как менеджер по сервису+кладовщик, заведующий отделом+директор, кассир+бухгалтер.
В среднем обучение будет длиться 1 месяц, этого времени будет достаточно для освоения основных функциональных обязанностей. 
Затраты на обучение возьмем исходя из оплаты за совмещение, этот коэффициент равен 1,5 от окладной части. Средняя окладная часть равна 12000, поэтому Зоб = 12000руб.*1,5 = 6000руб. 
Эоб = 18757 руб. * 3 чел. *1 мес. – 6000 = 50271 руб. 
Данный показатель рассчитывается один раз, т.к. обучение происходит 1 раз. При этом компания будет получать наибольший эффект от выполнения функциональных обязанностей и не будет затрачивать средства на привлеченных специалистов. 
4. Увеличение производительности труда персонала 
Низкий уровень профессионализма торгового персонала (отсутствие категории у более 50% продавцов) и невыполнение плановых показателей является серьезной проблемой организации.
Эффект от увеличения производительности труда (за месяц):  
Эп = Р * Дм * (П2 - П1),
где: Р - количество работников; 
Дм - количество рабочих дней, отработанных ими за месяц; 
П - производительность труда как отношение объема продаж за день к числу работников = Оп / (Дм* Р) 
Подставим в формулу цифры:
П1 = 540 тыс.руб. / (22дн.*38чел.) = 646 руб./чел. 
П2 = 750 тыс. руб. / (22дн.*38чел.) =  897 руб./чел.
Эп = 38чел.* 16дн. * (897-646) = 152608 руб.
Соответственно эффект от увеличения производительности труда за год составит: 152608руб.*12=1831296 руб.
4. Суммарная эффективность (за год): 
Эс = Эп + Эт + Эоб = N * Р * Дм * (П2 - П1) + N * Зн*Р(Кт1 – Кт2) + Ззп *Рсп
Эс = 1831296руб. + 24168руб. + 50271 руб. = 1905735руб.
Результаты внедрения предложенных мероприятий представлены в таблице 9, в которой приведен расчет суммарной эффективности от мероприятий .
Таблица 9 – Расчет суммарной эффективности по предложенным мероприятиям 
	№ п/п
	Мероприятие
	Расчет
	Эффект от внедрения 

	1
	Уменьшение текучести кадров

	Эт = Зн * Р (Кт1 – Кт2),
где Зн – затраты на новичка, равны Зот/Рот; Зот – затраты на отбор персонала;       
Рот – количество отобранных кандидатов;
Р - среднесписочная численность работников;
Кт - коэффициент текучести = число уволенных работников Рув / Р. 
	Эт = 1000 руб. * 38 * 0,053 = 2014руб. – за месяц
Эт за год = 2014*12=24168

	2
	Обучение с последующим совмещением профессий 
	Эоб = Ззп *Рсп *N - Зоб,
где: Зоб - затраты на обучение; 
Ззп - затраты на заработную плату на одного работника в месяц; 
Рсп - число работников, обучившихся смежным профессиям; 
N - календарный срок, за который рассчитывается эффективность.

	Эоб = 18757 руб. * 3 чел. *1 мес. – 6000 = 
50271 руб. 


	3
	Увеличение производитель-ности труда
 
	Эп = Р * Дм * (П2 - П1),
где: Р - количество работников; 
Дм - количество рабочих дней, отработанных ими за месяц; 
П - производительность труда как отношение объема продаж за день к числу работников = Оп / (Дм* Р) 

	Эп = 38чел.* 16 дн. * (897-646) = 152608 руб.
Эп за год = 152608*12=
1831296 руб.

	4
	Итого суммарная эффективность
	Эс = Эп + Эт + Эоб = N * Р * Дм * (П2 - П1) + N * Зн * Р(Кт1 – Кт2) + Ззп *Рсп

	Эс = 1831296руб.+ 24168руб. + 50271 руб. = 1905735 руб.



Таким образом, рассчитывая суммарную эффективность  показателей оценки эффективности из таблицы 9, общий итог которой за год составит 1905735 рублей, учитывающая количественные и качественные результаты деятельности компании, показывает значительное снижение издержек. 
 Система управления персоналом призвана воздействовать на трудовой потенциал с целью изменения его параметров в нужном для организации направлении. Эффект управления можно оценить степенью близости фактического состояния трудового потенциала запланированному. Конечную цель управления персоналом одним показателем выразить невозможно, поэтому применяется их система, отражающая различные стороны трудового потенциала (численность персонала, профессиональная квалификация, образование, мотивация труда, состояние здоровья).
Для совершенствования системы управления персоналом с помощью мотивации и стимулирования труда работников был разработан план мероприятий на период 2017-2018гг., который представлен в таблице 10.

Таблица 10 – План мероприятий по совершенствованию управления мотивацией и стимулированием труда персонала в ООО «АльтернативА» на 2017-2018гг.
	№ п/п
	Наименование мероприятия
	Ответственные
	Сроки
реализации

	1
	Пересмотр тарифов окладов, надбавок и премиальной части заработной платы работников в сторону увеличения 
	Бухгалтер
	Апрель-июнь 2017г.

	2
	Совершенствование существующей системы мотивации и стимулирования персонала с поправками на решение социальных проблем в организации
	Директор
	Март-июнь 2017г.

	3
	Разработка и проведение серии корпоративных мероприятий в организации
	Директор
	Июль-декабрь 2017г.

	4
	Ежемесячное проведение собраний коллектива с участием директора по обсуждению общих вопросов и проблем внутри коллектива  
	Директор, заведующий отделом 
	Январь-март 2018г.

	5
	Проведение серии тренингов и деловых игр, организация групповых дискуссий 
	Директор, заведующий отделом 
	Март-июнь 2018г.

	6
	Перевод некоторых сотрудников на сдельную оплату труда 
	Директор, бухгалтер 
	Октябрь-декабрь 2018г. 




3.2 Улучшение качества трудовой дисциплины

При расчете коэффициента уровня трудовой дисциплины по данным социального паспорта ООО «АльтернативА» наблюдается превышение от социального ориентира на 0,18, что свидетельствует о сокращении случаев прогулов.
Коэффициент уровня трудовой дисциплины:
,
где Пн – количество человеко-дней, потерянных в результате прогулов, человеко-дней;
N – среднесписочная численность работников, человек.
Социальный ориентир = 0,33.
К3.3 (2013) = 12/72 = 0,17
К3.3(2014) = 11/65 = 0,17
К3.3(2015) = 4/38 = 0,11
Объективный анализ качественного состава кадрового персонала ООО «АльтернативА» свидетельствует о том, что организация за последний анализируемый период (2015г.) снизила коэффициент нарушения дисциплины труда с 0,17 до 0,11, в этом случае уместно говорить о положительном влиянии дисциплинарной политики на деятельность персонала. 
Для совершенствования дисциплинарной политики рекомендуем внести следующие правила поведения всех сотрудников на рабочем месте: 
1) соблюдать стандарт внешнего вида;
2) приходить на работу без опоздания;
3) курить только в специально отведенных местах;
4) не использовать сотовый телефон в торговом зале, на совещаниях и собраниях;
5) выполнять распоряжения непосредственного руководителя;
6) не собираться в группы более двух человек в торговом зале;
7) не допускать конфликтное поведение с клиентом, коллегой в торговом зале;
8) отсутствовать на рабочем месте только с разрешения непосредственного руководителя;
9) не использовать сетевые и «иные» ресурсы компании в личных целях (Интернет, оборудование компании);
10) бережно относиться к имуществу работодателя (мебель, оргтехника, канцтовары и т.п.).
Несоблюдение данных правил влечет за собой применение таких дисциплинарных процедур, как: замечание, уведомление (Приложение 30), выговор, увольнение.  
 Недопустимое поведение сотрудника:
1) отсутствие на рабочем месте в течение четырех часов без уважительной причины, предварительного уведомления руководителя, предоставления документов (справка, больничный и т.п.);
2) употребление на рабочем месте в рабочее время алкогольных напитков и/или наркотических средств;
3) нахождение на рабочем месте в рабочее время в состоянии алкогольного и/или наркотического опьянения;
4) хищение (присвоение товаров, предназначенных для продажи, кратковременное пользование товаром в личных целях) материальных ценностей и имущества компании, коллег;
5) использование сотрудником в личных целях бонусных карт клиентов.
В ответ на недопустимое поведение принимаются следующие действия:
- немедленное увольнение;
- при обращении работодателей за рекомендацией по данному сотруднику дается достоверная информация;
- фамилия сотрудника, уволенного за воровство, включается в «черный список» компании.
Правила введения дисциплинарной политики:
1) при приеме нового сотрудника руководитель знакомит его с дисциплинарной политикой под подпись.
2) при смене коллектива на 70% руководитель доводит до сотрудников дисциплинарную политику (под подпись). Введение дисциплинарной политики может быть проведено в форме собрания со всем коллективом.
Алгоритм действия руководителя при нарушении сотрудником правил дисциплинарной политики:
1) пригласить сотрудника для беседы;
2) выслушать объяснения сотрудника, выявить причину совершения нарушения;
3) напомнить о последствиях несоблюдения правил;
4) получить письменное объяснение в свободной форме от руки сотрудника (объяснительная хранится в личном деле не менее 1 года). 
Руководитель выносит замечание, выговор или принимает решение об увольнении сотрудника на свое усмотрение, исходя из объяснительной и степени тяжести и количества нарушений правил дисциплинарной политики.
В управлении эффективной деятельностью торгового персонала необходимо включить в стандарт поведения сотрудников отдельный пункт  «Дисциплина», который оценивается при нарушении правил и стандартов работы и фиксируется в программе 1С. Основанием для снижения данного критерия является объяснительная от работника. На основании зафиксированных нарушений снижается условно-постоянная часть зарплаты сотрудника, при наличии трех и более нарушений в месяц вся ее часть по критерию «Дисциплина» (20%) не выплачивается. Такое введение повлияет на уровень дисциплины работников и их производительность труда положительным образом. 
Следующим пунктом совершенствования дисциплинарной политики является депремирование (частичное депремирование) сотрудников, который необходимо включить отдельным пунктом «Депремирование» в систему расчета заработной платы работников. Размер штрафа устанавливается в процентном соотношении от размера премии сотрудника (таблица 11). 
Таблица 11 – Размеры установленных штрафов  
	Должность
	Этапы реализации товара

	
	Прием товара
	Склад
	Торговый зал

	Кладовщик 
	30%
	20%
	5%

	Продавец 
	0%
	10%
	30%

	Заведующий отделом 
	0%
	0%
	20%

	Менеджер по товародвижению 
	0%
	10%
	20%

	Контролер торгового зала 
	0%
	0%
	30%




Например, размер премии кладовщика составляет 2500 рублей. На этапе приема товара в случае порчи имущества и полностью доказанной его вины он лишается премии на 30% (размер штрафа составит 30%*2500 = 750 руб.). Так как на складе ответственным за хранение товара также является кладовщик, то в случае доказанной его вины он лишается премии еще на 20% (20%*2500 = 500 руб.)., итого 750руб.+500руб.=1250руб. (при нарушениях в процессе реализации товара). В торговом зале материально ответственными за хранение товара являются продавцы и контролеры торгового зала, поэтому размер штрафа составляет 30%. 
Данная мера по штрафованию виновных сотрудников усилит коллективную ответственность, улучшит трудовую дисциплину, а также предоставит возможность контроля отклонений и анализа ситуации для своевременного принятия решений.
В таблице 12 приведены особенности применения системы премирования и депремирования (основания для не начисления премии). 
Таблица 12 – Особенности применения системы премирования и депремирования в ООО «АльтернативА»  
	Действующие документы
	Особенности применения премирования в указанных документах
	Основания для не начисления премии по данным документам

	Трудовой договор 
	Зарплата состоит из фиксированной (оклада, надбавок) и переменной (премиальных) частей
	При несоблюдении трудовых обязанностей работника, условий договора, компания вправе не начислять ему премию

	Положения о премировании, об оплате труда 
	Ежемесячная премия назначается сотруднику, исходя из Положения об оплате труда персонала

	При невыполнении хотя бы одного условия компания вправе не назначать работнику премию



В соответствии с российским законодательством (ТК РФ, ст.155) при невыполнении норм труда (должностных обязанностей) по вине работника, оплата нормируемой части заработной платы производится в соответствии с объемом выполненной работы. Причем вина работника должна быть доказана и документально подтверждена.
3.3 Разработка мотивационного социального пакета и расчет экономической эффективности

Поддержанию и укреплению здоровья работников и членов их семей поможет мероприятие по заключению договора на медицинское обслуживание работников. Это направление включает в себя ряд мер, направленных на поддержание здоровья работников на уровне, обеспечивающем их успешную и надежную профессиональную деятельность, на создание благоприятных условий для укрепления здоровья.
Необходимо заключить договор на обслуживание работников с терапевтом и стоматологом. Ответственность за разработку и внедрение данного мероприятия приказом директора возложено на бухгалтера. Для заключения двух договоров: на медицинское обслуживание терапевтом и стоматологические услуги привлечен юрист организации, для оценки и анализа расходов и экономической эффективности предложенного мероприятия привлечен экономист. Процедура заключения договоров не принесет предприятию экономических затрат, так как оба сотрудника являются сотрудниками смежной организации ООО «Ассоциация Ваш Дом».
Ежемесячная стоимость услуги терапевта составит 3000 рублей (стоимость 1 платной консультации составляет 500 рублей). В месяц выделяется 6 талона.
Персонал ООО «АльтернативА» и члены их семей раз в неделю смогут посещать стоматолога в определенные часы, согласно выданным талонам, соответственно каждый сотрудник сможет воспользоваться услугами стоматолога раз в пол года. Ежемесячно в организации планируется выдавать 4 талона. За распределение талонов на стоматологические услуги и услуги терапевта будет отвечать бухгалтер. Ежемесячная стоимость услуги стоматолога составит 3500 рублей. Таким образом, текущие затраты на оплату услуг медицинским работникам составят: (3000+3500) х 12 = 78000 руб. в год.
Внедрение мероприятия по заключению договоров на медицинское обслуживание позволит улучшить социальную защищенность персонала, увеличит социальный уровень организации, сократить текучесть кадров, что в свою очередь приведет к увеличению производительности труда и по прогнозным данным среднегодовая выработка 1 работающего увеличится примерно на 7%, следовательно, объем оказываемых услуг = 12100тыс.руб.х1,07х38чел. = 491986 тыс. руб.
По опросу персонала ООО «АльтернативА» 100% сотрудников высказали свое одобрение на внедрение мероприятия по заключению договора на медицинское обслуживание персонала. 
В таблице 13 представлены исходные данные, необходимые для расчета предложенного мероприятия, в котором приведены основные экономические показатели по расчету внедрения данного мероприятия.

Таблица 13 – Исходные данные, используемые при расчете мероприятия по заключению договора на медицинское обслуживание персонала
	№  п/п
	Наименование показателя
	Количество

	1
	Годовой объем оказанных работ, услуг до мероприятия, тыс. руб.
	459800

	2
	Годовой объем оказанных работ, услуг после мероприятия, тыс. руб.
	491986

	3
	Среднегодовая выработка одного работника, тыс. руб.
	12100

	4
	Среднесписочная численность персонала до мероприятия, чел.
	38

	5
	Среднесписочная численность персонала после мероприятия, чел.
	38

	6
	Фонд оплаты труда, тыс. руб.
	4963

	7
	Отчисления на социальные нужды, %
	32

	8
	Условно-постоянные расходы (себестоимость), тыс. руб.
	235027

	9
	Затраты на внедрение мероприятия, тыс. руб.
	78



Используя данные таблицы 13, определим экономический эффект от проведения мероприятия, данные расчета поместим в таблицу 14.


Таблица 14 – Расчет экономической эффективности мероприятия по заключению договора на медицинское обслуживание персонала
	Показатель
	Ед. изм.
	Метод расчета
	Расчет

	Прирост объема производства
	%
	Р=(О2-О1)/О1х100, где
О1, О2 – годовой объем производства до и после внедрения мероприятия 
	Р=(491986-459800)/491986*100%=32186*100%=6,54

	Относительная экономия численности
	чел
	Эч=Ч1*(1+Р/100)-Ч2, где Ч1, Ч2 – численность работающих до и после внедрения мероприятия
	Эч=38*(1+6,54/100)-38=2,49 ≈ 2

	Прирост производительности труда в результате при роста выработки на одного работающего
	%
	ПТ=(В2-В1)/В1*100, где В1, В2 – выработка на одного работающего до и поле внедрении мероприятия 
	В1=12100;
В2=12100*1,0654=
12891
?ПТ=(12891-12100)/12100*100=6,54

	Экономия по заработной плате в связи с экономией численности 
	тыс. руб.
	Эс/с з/п=год*Эч, где год – среднегодовая заработная плата одного работающего
	Эс/с з/п = 4963/38*2=261,2

	Экономия по социальным отчислениям 
	тыс. руб.
	Э с/с по отч.=Эс/с з/п *0,3
	Эс/с по отч. = 261,2*0,3=78,36

	Экономия условно-постоянных расходов на единицу продукции
	тыс. руб.
	Эс/су-п=(У/ВБ)-(У/ВПЛ)*ВПЛ
где У - условно-постоянные расходы; ВБ и ВПЛ – годовой объем продукции до и после внедрения мероприятия 
	Эс/су-п=(235027/459800) – (235027/491986) * 491986=16235,54

	Условно-годовая экономия по мероприятию
	тыс. руб.
	Эу/г=Эс/с з/п+Эс/с по отч.                           +Эс/с у-п
	Эу/г=261,2+78,36+
16235,54= 16575,1

	Годовой экономический эффект от внедрения мероприятия 
	тыс. руб.
	Ээ=Эу/г – Звнедр, 
где Звнедр – затраты на внедрение мероприятия 
	Ээ=16575,1-78=
16497,1


Таким образом, в результате внедрения мероприятия по заключению договора на медицинское обслуживание, согласно расчетных данных таблицы 15, рост производительности труда составит 6,54%, экономия по зарплате составит 261,2 тыс. руб., экономия по социальным выплатам будет равна 78,36 тыс. руб., а годовой экономический эффект составит 16497,1 тыс. руб.
ВЫВОДЫ И ПРЕДЛОЖЕНИЯ

Социальное управление  – вид управления, процесс воздействия на общество, социальные группы, отдельных индивидов с целью упорядочения их деятельности, повышения уровня организованности социальной системы
По своему назначению управление социальным развитием ориентируется исключительно на людей, на создание для работников надлежащих условий труда и быта, а также постоянное улучшение этих условий. 
Объектом исследования данной работы является торговая организация ООО «АльтернативА», которая осуществляет реализацию бытовой техники и электроники, а также оказывает ряд дополнительных услуг. 
Система управления ООО «АльтернативА» сталкивается с рядом социальных проблем: 
1) большая текучесть кадров;
2) сокращение штата работников (более 40%), нехватка персонала на замещение некоторых должностей во время их отсутствия (например, бухгалтер, менеджер по сервису, кладовщик);
3) низкий уровень профессионализма торгового персонала (отсутствие категории у более 50% продавцов);
4) отсутствие конкурсной основы на рабочее место;
5) длительные сроки прохождения стажировки;
6) нечеткое распределение и соблюдение функциональных обязанностей;
7) недостаточная мотивация персонала;
8) плохая атмосфера и отсутствие сплоченности в коллективе.
Конкурентным преимуществом организации является активная маркетинговая политика, размещение товара в магазинах, а также сервис обслуживания клиентов. Еще одним конкурентным преимуществом компании является разнонаправленность товарной продукции и широта предлагаемого ассортимента. 
Динамика основных экономических показателей деятельности ООО «АльтернативА» за анализируемый период имеет тенденцию к снижению. Практически все показатели, характеризующие экономическую деятельность организации, сокращаются: численность работников на 41% в связи с оптимизацией кадрового состава, однако производительность труда работников увеличивается на 10%, так как идет активная работа с персоналом по повышению эффективности труда. В связи с сокращением штата работников, фонд оплаты труда к 2015 году соответственно сокращается на 37%. Себестоимость продукции (товара) сокращается на 36%, т.к. уменьшается выручка от реализации товара на 35%, соответственно уменьшается и валовая прибыль на 28,5%, однако рентабельность продаж стабильно возрастает на 33,3% к 2014 году и на 12,5% к 2015 году за счет оптимизации кадров, сокращения расходов (переменных издержек). Стоимость основных производственных фондов (ОПФ) в анализируемый период увеличивается: к 2014 году на 8,5%, а к 2015 году – на 10,4%.
Все показатели финансовой устойчивости находятся в пределах нормы, за исключением важного коэффициента – коэффициента автономии (независимости). В целом финансовая устойчивость организации носит положительный характер.
В ООО «АльтернативА» действует повременно-премиальная оплата труда и должностные оклады. Оплата заработной платы производится в сдельно-повременной форме. Заработная плата торгового  персонала состоит из окладной части, сдельной части, оплата за продажу бонусируемого товара и надбавки за категорию. 
Работникам предоставляется полный социальный пакет (ежегодный оплачиваемый отпуск, отчисления в социальные фонды, стаж работы, оплачиваемый больничный, льготный НДФЛ для тех, у кого есть несовершеннолетний дети, сохранение рабочего места после декретного отпуска).
По состоянию на 2013-2015 гг. все рабочие места (условия), обеспеченность санитарно-бытовыми помещениями и условия производственного быта полностью соответствуют нормативным показателям. Оценка состояния объектов социальной инфраструктуры показала, что обеспечение детскими учреждениями, лечебно-оздоровительными учреждениями, культурными и спортивными учреждениями полностью отсутствует. 
Среднее арифметическое значение показателя уровня социального развития ООО «АльтернативА» в целом составил 0,75. Этот показатель ниже эталонного на 25%, что говорит о недостаточном уровне социального обеспечения организации, защищенности работников, а также полное отсутствие объектов социальной инфраструктуры. 
Для совершенствования системы мотивации персонала были предложены следующие мероприятия:
1) стимулирования личных достижений работников по итогам работы за год (вручение ценных подарков, занесение лучших работников на Доску Почета, присвоение звания «Лучший работник ООО «АльтернативА»);
2) уменьшение текучести кадров (эффект от внедрения составит 24168 рублей за год);
3) обучение персонала с последующим совмещением профессий (эффект от внедрения составит 50271 рублей);
4) увеличение производительности труда персонала (эффект от внедрения составит 1831296 рублей за год).
Общий экономический эффект от внедрения предложенных мероприятий составит 1905735 рублей, что существенно сократит издержки компании. 
Объективный анализ качественного состава кадрового персонала ООО «АльтернативА» свидетельствует о том, что организация за последний анализируемый период (2015г.) снизила коэффициент нарушения дисциплины труда с 0,17 до 0,11, в этом случае уместно говорить о положительном влиянии дисциплинарной политики на деятельность персонала. 
Для улучшения качества трудовой дисциплины была разработана дисциплинарная политика, прописывающая правила поведения сотрудников организации, условия введения дисциплинарной политики и алгоритм действия руководителя при нарушении сотрудником правил дисциплинарной политики. Введен пункт «Дисциплина» в стандарты торгового персонала, а также «Депремирование» в систему начисления заработной платы. 
В системе социального развития организации были предложены мероприятия по разработке мотивационного пакета с расчетом экономической эффективности. Суть мероприятия стоит в том, чтобы заключить договор на обслуживание работников с медицинскими работниками (терапевт и стоматолог). В результате внедрения мероприятия по заключению договора на медицинское обслуживание  рост производительности труда составит 6,54%, экономия по зарплате составит 261,2 тыс. руб., экономия по социальным выплатам будет равна 78,36 тыс. руб., а годовой экономический эффект составит 16497,1 тыс. руб.
В ходе изучения данной работы по эффективности социального управления на примере ООО «АльтернативА» были достигнуты главные задачи по изучению теоретических аспектов социального управления, оценке эффективности развития и уровня социального управления, а также предложены мероприятия по повышению эффективности социального управления. 
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Приложение 6
Характеристика входного потока бытовой техники ООО «АльтернативА»
	№ п/п
	Номенклатурная группа
	Средняя цена за ед., тыс. руб.
	Объем, шт.
	Общая стоимость, тыс. руб.
	Доля в общем потоке, %

	1
	Бытовой инструмент 
	3,4
	105
	357
	2,18

	2
	Вытяжки 
	5, 3
	44
	233,2
	0,91

	3
	Морозильники 
	23,2
	21
	487,2
	0,44

	4
	Телевизоры
	24,8
	121
	3000,8
	2,51

	5
	Водонагреватели 
	7,3
	35
	255,5
	0,73

	6
	Швейные машины 
	9,2
	43
	395,6
	0,89

	7
	Кондиционеры, вентиляторы 
	23,1
	42
	246
	0,87

	8
	Обогреватели 
	3,2
	89
	284,8
	1,84

	9
	Кронштейны и подставки 
	1,6
	111
	177,6
	2,3

	10
	Лампочки
	0,15
	717
	107,6
	14,86

	11
	Элементы питания, ЗУ
	0,24
	487
	116,9
	10,91

	12
	Посуда 
	0,8
	500
	400
	10,36

	13
	Весы 
	1,6
	47
	75,2
	0,97

	14
	Кухонные комбайны 
	12,2
	11
	134,2
	0,23

	15
	Массажные приборы 
	2,1
	9
	18,9
	0,19

	16
	Миксеры, блендеры 
	4,2
	160
	474,2
	3,13

	17
	Мультиварки 
	3,6
	59
	212,4
	1,22

	18
	Мясорубки 
	3,8
	77
	292,6
	1,6

	19
	Увлажнители воздуха 
	5,8
	10
	58
	0,21

	20
	Кофемашины 
	3,6
	12
	43,2
	0,25

	21
	Пылесосы 
	6,9
	97
	669,3
	2,03

	22
	Соковыжималки 
	3,6
	48
	172,8
	0,99

	23
	Техника для стрижки и бритья
	3,4
	123
	418,2
	2,55

	24
	Сушилки для овощей
	2,2
	21
	46,2
	0,44
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	25
	Утюги 
	3,2
	114
	364,8
	2,36

	36
	Плойки, фены, утюжки для волос
	2,2
	135
	297
	2,8

	327
	Хлебопечи 
	3,8
	4
	15,2
	0,08

	28
	Чайники, термопоты 
	2,2
	165
	363
	3,42

	29
	Посудомоечные машины 
	19,5
	12
	234
	0,25

	30
	Стиральные машины 
	22,8
	77
	1755,6
	1,6

	31
	Мониторы 
	6,9
	18
	124,2
	0,37

	32
	Системные блоки
	25,7
	18
	462,6
	0,37

	33
	Ноутбуки 
	24
	83
	1992
	1,72

	34
	Видео- и фотокамеры 
	12,3
	32
	393,6
	0,66

	35
	Домашние кинотеатры 
	9,4
	12
	112,8
	0,25

	36
	Игровые приставки 
	25,4
	5
	127
	0,1

	37
	Музыкальные центры 
	7,7
	16
	123,2
	0,33

	38
	Наушники 
	1,5
	122
	183
	2,53

	39
	СВЧ-печи 
	4,2
	50
	210
	1,04

	40
	Холодильники 
	22, 3
	115
	2530
	2,38

	41
	Плиты 
	25,3
	80
	2024
	1,66

	42
	Встраиваемая техника 
	24, 5
	93
	2278,5
	1,93

	43
	Телефоны 
	5,8
	211
	898,3
	3,84

	44
	Планшеты, эл. книги
	11,7
	89
	495,9
	1,89

	45
	Флэш память
	0,55
	176
	96,8
	3,65

	46
	Электропитание 
	1,3
	98
	127,4
	2,03

	47
	Печатно-сканирующие устройства
	5,5
	46
	253
	0,95

	48
	Музыкальные инструменты 
	15,3
	8
	122,4
	0,16

	49
	Наборы для маникюра
	1,2
	13
	15,6
	0,27

	50
	Тостеры 
	1,5
	14
	21
	0,29

	50
	Итого 
	-
	4826
	-
	100




Приложение 9
Система оплаты труда персонала ООО «АльтернативА»
	№ п/п
	Должность
	Постоянная часть
	Сдельная часть
	Премиальная часть

	1
	Заведующий отделом 
	оклад
	Сделка за личные продажи, бонусирование
	Ежемесячная премия
Ежеквартальная премия
Рассчитываются в соответствии с матрицей

	2
	Менеджер по учету / бухгалтер
	оклад
	Сделка за личные продажи
	Ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	3
	Менеджер по товародвижению
	оклад
	Сделка за личные продажи
	Ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	
4
	Менеджер по сервису
	оклад
	Сделка за личные продажи
	Ежемесячная и ежеквартальная премия. Рассчитываются в соответствии с матрицей

	
5
	Продавец, продавец-стажер
	условно – постоянная часть в соответствии с выполнением показателей матрицы
	Сделка за личные продажи, бонусирование
	

	
6
	Кассир
	оклад
	Сделка за личные продажи, бонусирование
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	7
	Контролер торгового зала
	оклад
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	8
	Кладовщик  
	оклад
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	9
	Водитель
	оклад
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	
10
	Уборщица
	оклад, повышение в период «март, апрель, октябрь, ноябрь»
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	
11
	Дворник
	оклад, повышение впериод «декабрь - март»
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором

	12
	Подсобный рабочий, электрик
	оклад
	
	ежемесячная премия Размер устанавливается директором



Приложение  12
Изменение социально-демографического состава работников
	Показатель
	Ед. изм.
	Год

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Общая численность работников
	чел
	72
	65
	38

	В т.ч.:
- мужчины 
	Чел
	47
	44
	24

	- женщины 
	чел
	25
	21
	14

	II Численность работников по возрастным группам 
	чел
	
	
	

	- до 18 лет
	Чел
	-
	-
	-

	- 18-30 лет
	Чел
	47
	40
	27

	- 31-40 лет
	Чел
	18
	12
	8

	- 41-50 лет
	Чел
	4
	7
	3

	- 51-59 лет
	Чел
	3
	6
	-

	- 60 и более
	Чел
	-
	-
	-

	III Численность основного персонала  
	Чел
	62
	57
	32

	В т.ч.:
- руководители 
	Чел
	1
	1
	1

	- работники-специалисты 
	Чел
	8
	7
	5

	- операционные работники
	Чел
	-
	-
	-

	- стажеры
	чел
	6
	4
	2

	IV Численность вспомогательного персонала 
	чел
	10
	8
	6




Приложение 13
Квалификационно-профессиональная структура
	Показатель
	Ед. изм.
	Год

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Численность всего
	чел
	72
	65
	38

	- стаж работы по специальности более 10 лет
	Чел
	4
	3
	2

	Из них: 
- женщин/мужчин, 
прошедшие квалификационную аттестацию
	Чел
	2/2
	2/1
	1/1

	Востребованное количество работников со стажем по специальности более 10 лет 
	чел
	4
	3
	2

	Коэффициент квалифицированности более 10 лет
	
	1
	1
	1

	- стаж работы по специальности от 3 до 10 лет
	чел
	22
	16
	14

	Из них:
-женщин/мужчин, прошедших квалификационную аттестацию
	чел
	12/10
	8/8
	8/6

	 Востребованное количество со стажем по специальности от 3 до 10 лет
	чел
	18
	14
	12

	V Коэффициент квалифицированности от 3 до 10 лет
	
	1,22
	1,14
	1,17

	- стаж работы по специальности менее 3-х лет
	чел
	22
	23
	17

	Из них:
- женщин/мужчин, прошедших квалификационную аттестацию
	чел
	10/6
	7/6
	8/4

	Востребованное количество работников со стажем по специальности менее 3 лет
	чел
	18
	15
	10

	Коэффициент квалифицированности менее 3-х лет 
	
	1,22
	1,53
	1,7

	Общий коэффициент квалифицированности 
	
	1,15
	1,22
	1,29



Приложение 14 
Повышение профессионального образования
	Показатель
	Ед. изм.
	Год

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Общая численность операционных работников
	Чел
	-
	-
	-

	В т.ч. 
- с неполным средним образованием
	Чел
	-
	-
	-

	- с общим средним образованием 
	Чел
	-
	-
	-

	- с начальным профессиональным образованием 
	Чел
	-
	-
	-

	- образованием ПТУ, лицей 
	Чел
	-
	-
	-

	- со средним профессиональным образованием 
	Чел
	-
	-
	-

	- с общим высшим образованием 
	Чел
	-
	-
	-

	- со специальным высшим образованием (специалитет)
	Чел
	-
	-
	-

	II Общая численность служащих (руководители,      адм. работники)
	Чел
	11
	9
	9

	В т.ч. 
- с неполным средним образованием
	Чел
	-
	-
	-

	- с общим средним образованием 
	Чел
	-
	-
	-

	- с начальным профессиональным образованием 
	чел
	-
	-
	-

	- образование ПТУ, лицей 
	Чел
	-
	-
	-

	- со средним профессиональным образованием  
	Чел
	3
	3
	1

	- с общим высшим образованием 
	Чел
	4
	3
	4

	- со специальным высшим образованием 
	Чел
	2
	2
	2

	- магистры
	Чел
	2
	1
	-

	- кандидаты наук
	Чел
	-
	-
	-

	- доктора наук
	Чел
	-
	-
	-



Приложение 15
Подготовка к повышению квалификации кадров
	Показатель 
	Ед. изм.
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Подготовка новых работников и переподготовка (всего)
	чел
	34
	25
	18

	- индивидуальное обучение
	чел
	14
	12
	8

	- корпоративное обучение 
	чел
	20
	13
	10

	Оплата всего
	тыс. руб.
	60 
	48
	26

	В т.ч.:
- за свой счет 
	тыс. руб.
	12
	10
	6

	-за счет организации
	тыс. руб.
	48
	38
	20

	Кем обучались:
	
	
	
	

	- специалистами организации
	чел
	18
	13
	14

	- внешними специалистами 
	чел
	16
	12
	4

	II Повышение квалификации 
	чел
	16
	14
	9

	- индивидуальное обучение
	чел
	14
	11
	6

	- корпоративное обучение
	чел
	2
	3
	1

	Оплата всего
	тыс. руб.
	12
	10
	6

	В т.ч.:
- за свой счет
	тыс. руб.
	4
	2
	2

	- за счет организации
	тыс. руб.
	8
	8
	6

	Кем обучались 
	
	
	
	

	- специалистами организации
	чел
	3
	1
	1

	- внешними специалистами 
	чел
	1
	1
	-





Приложение 16
Движение и текучесть кадров
	Показатель
	Ед. изм.
	Год

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Принято работников всего
	чел
	45
	38
	29

	В т.ч. 
- по вольному найму 
	чел
	43
	35
	29

	- по целевому направлению:
ВУЗы
колледжи
	чел
	-
	-
	-

	- по направлению службы занятости 
	чел
	2
	3
	-

	- по заявке рекрутинговым агентством 
	чел
	-
	-
	-

	II Принято всего 
	чел
	45
	38
	29

	В т.ч.:
- мужчин
	чел
	32
	23
	15

	- женщин
	чел
	13
	15
	14

	III Выбыло сотрудников всего
	чел
	72
	65
	54

	В т.ч.: 
- за нарушение трудовой дисциплины 
	Чел
	15
	13
	6

	- по сокращению штата 
	Чел
	4
	12
	18

	- по собственному желанию
	Чел
	53
	40
	30

	IV Из числа уволившихся по собственному желанию
	Чел
	
	
	

	- отсутствие жилья 
	Чел
	3
	4
	2

	- низкая оплата труда 
	Чел
	32
	23
	18

	- отсутствие дошкольных учреждений 
	Чел
	1
	2
	-

	- плохие условия труда 
	Чел
	2
	3
	1

	- конфликты
	Чел
	8
	3
	5

	- иные причины 
	чел
	7
	5
	4



Приложение 17
Состояние условий труда работников
	Показатель 
	Ед. изм.
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Общая численность занятых работников на предприятии
	Чел
	72
	65
	38

	- с нормальными условиями труда 
	Чел
	72
	65
	38

	- с тяжелыми условиями труда 
	Чел 
	-
	-
	-

	- с вредными условиями труда 
	Чел
	-
	-
	-

	- с особо вредными условиями труда 
	чел
	-
	-
	-

	II Удельный вес занятости работников с тяжелыми и вредными условиями труда в общей численности 
	%
	-
	-
	-

	III Численность работников, занятых в ночных сменах
	чел
	-
	-
	-

	IV Общее количество занятых рабочих мест 
	Чел 
	72
	65
	38

	V Количество рабочих мест, отвечающих трудовым нормам, прошедших аттестацию
	ед
	72
	65
	38










Приложение 18
Санитарно-бытовые нормы
	Показатель 
	Ед. изм.
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Обеспеченность:
	
	
	
	

	1.Гардеробными
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	6
	6
	4

	- по норме 
	ед
	6
	6
	4

	% обеспеченности
	%
	100
	100
	100

	2. Душевыми
	
	
	
	

	- фактически 
	ед 
	-
	-
	-

	- по норме 
	ед
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	3. Умывальными 
	
	
	
	

	- фактически 
	ед
	4
	4
	2

	- по норме 
	ед
	4
	4
	2

	% обеспеченности 
	%
	100
	100
	100

	4. Туалетными точками 
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	3
	3
	2

	- по норме 
	ед
	3
	3
	2

	% обеспеченности
	%
	100
	100
	100

	5. Комнатами гигиены 
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	2
	2
	2

	- но норме
	ед
	2
	2
	2

	% обеспеченности 
	%
	100
	100
	100

	II Наличие на предприятии:
	
	
	
	

	- бани, сауны 
	ед
	-
	-
	-

	- пункта химчистки спец. одежды 
	ед
	-
	-
	-



Приложение 19
Обеспечение общественным питанием и бытовым обслуживанием 
	Показатель 
	Ед. изм.
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Общественное питание 
	
	
	
	

	1. Столовая
	
	
	
	

	Число посадочных мест 
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	-
	-
	-

	- по норме
	ед
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	2. Буфет-раздаточная 
	
	
	
	

	Число посадочных мест
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	-
	-
	-

	- по норме
	ед
	-
	-
	-

	% обеспеченности
	%
	-
	-
	-

	3. Отдел по продаже полуфабрикатов 
	
	
	
	

	- фактически
	ед
	-
	-
	-

	- по норме
	ед
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	II Организация питания 
	
	
	
	

	1. Льготного
	
	-
	-
	-

	2. Диетического
	
	-
	-
	-

	по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности
	
	-
	-
	-

	III Торговля 
	
	
	
	

	Продовольственный магазин
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	
	-
	-
	-



Приложение 20
Оплата труда и премирование работников
	Показатель 
	Ед. изм. 
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Фонд заработной платы всего 
	тыс. руб.
	5484
	6865
	4963

	II Среднемесячная з/п (без премии)
	тыс. руб.
	18,63
	19,83
	20,97

	- рабочего
	тыс. руб.
	15,3
	16,8
	17,2

	- служащего
	тыс. руб. 
	11,8
	12,5
	13,2

	- руководителя 
	тыс. руб. 
	28,8
	30,2
	32,5

	III Фонд премий и вознаграждений 
	тыс. руб. 
	1371
	1716
	1241

	IV Средний размер премии и вознаграждений 
	тыс. руб.
	5
	5,83
	6,7

	- рабочего
	тыс. руб. 
	2,5
	3
	4

	- служащего
	тыс. руб. 
	2
	2,5
	3

	- руководителя 
	тыс. руб.
	10,5
	12
	13

	V Среднемесячные дивиденды 
	тыс. руб. 
	-
	-
	-

	- рабочего
	тыс. руб.
	-
	-
	-

	- служащего
	тыс. руб.
	-
	-
	-

	- руководителя 
	тыс. руб.
	-
	-
	-

	VI Среднемесячный доход с учетом премий, вознаграждений, дивидендов 
	тыс. руб. 
	23,66
	25,66
	27,63

	- рабочего
	тыс. руб.
	17,8
	19,8
	21,2

	- служащего
	тыс. руб.
	13,9
	15
	16,2

	- руководителя 
	тыс. руб.
	39,3
	42,2
	45,5






Приложение 21
Потери рабочего времени
	Показатель 
	Ед. изм. 
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Общее количество нарушений
	ед
	20
	18
	10

	- прогулы 
	ед
	8
	6
	2

	- нарушение общественного порядка
	ед
	1
	-
	-

	-прочее
	
	11
	12
	8

	II Количество работников, нарушивших рабочую дисциплину 
	чел
	17
	15
	11

	III Количество чел-дней, потерянных в результате прогулов 
	Чел-дни
	12
	11
	4

	IV Количество чел-дней, потерянных в результате арестов 
	Чел-дни
	1
	-
	-

	V Количество чел-дней, потерянных дней неявок 
	Чел-дни
	32
	28
	15

	VI Коэффициент текучести кадров 
	
	
	
	











Приложение 22
Обеспечение лечебно-оздоровительными учреждениями 
	Показатель 
	Ед. изм.
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Медицинское обслуживание 
	
	
	
	

	1. Здрав. пункт 
(кв. метр/чел)
	кв. метр/чел
	-
	-
	-

	- по норме 
	кв. метр/чел
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	2. Зубоврачебный кабинет
	
	-
	-
	-

	3. Наркологический кабинет
	
	-
	-
	-

	4. Поликлиника
	
	-
	-
	-

	II Количество больных с профессиональной заболеваемостью
	чел
	6
	7
	3

	III Количество чел-дней временной нетрудоспособности по проф. заболеваниям
	Чел-дни
	223
	201
	187

	IV Сумма выплат по временной нетрудоспособности по проф. заболеваниям 
	Тыс. руб.
	118,2
	106,5
	99,1

	V Количество случаев общей заболеваемости 
	ед
	58
	52
	49

	VI Количество чел-дней временной нетрудоспособности 
	Чел-дни
	327
	285
	228

	VII Сумма выплат по временной нетрудоспособности
	Тыс. руб. 
	372,8
	420,3
	298,7

	VIII Санитарно-оздоровительные учреждения 
	-
	-
	-
	-





Приложение 23
Обеспечение культурно-просветительными учреждениями 
	Показатель
	Ед. изм. 
	Год 

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Дворец культуры 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	II Дом культуры 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	II Дом культуры 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	III Клуб 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности
	%
	-
	-
	-

	IV Библиотека
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-










Приложение 24
Развитие физической культуры и спорта
	Показатель
	Ед. изм.
	Год

	
	
	2013
	2014
	2015

	I Спортивные сооружения и объекты 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности
	%
	-
	-
	-

	1. Спортивные площадки
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	2. Спортивные залы 
	
	
	
	

	- по норме
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности
	%
	-
	-
	-

	3. Плавательные бассейны 
	
	
	
	

	- по норме 
	
	-
	-
	-

	% обеспеченности 
	%
	-
	-
	-

	II Участие коллектива в спортивно-массовых мероприятиях
	
	
	
	

	- спортивные секции
	
	-
	-
	-

	- спортивные соревнования 
	
	-
	-
	-

	III Численность спортсменов 
	чел
	2
	2
	1

	В т.ч. имеющих:
- I разряд
	чел
	2
	2
	1

	- II разряд
	чел
	-
	-
	-

	- III разряд 
	чел
	-
	-
	-

	- мастер спорта 
	чел
	-
	-
	-

	IV Численность инструкторов-методистов по спортивно- массовой культуре 
	чел
	1
	1
	1



Приложение 25
Расчетная оценка уровня социального развития 
ООО «АльтернативА» 

	Частные коэффициенты
	Социальные ориентиры
	Уровень достижений

	К1.1=1,43
	К[1.1]=1
	H1.1=1,43

	K1.2(раб.)=3,2
K1.2(спец.)=4,76
	K[1.2](раб.)=2
K[1.2](спец.)=4
	Н1.2(раб.)=1,07
Н1.2(спец.)=1,19

	K1.3=0,23
	K[1.3]=0,2
	Н1.3=1

	K1.4=0,3
	K[1.4]=0,8
	Н1.4=0,38

	К2.1=1
	K[2.1]=1
	Н2.1=1

	К2.2=1
	K[2.2]=1
	Н2.2=1

	К2.3=1
	K[2.3]=1
	Н2.3=1

	К3.1=1,05
	K[3.1]=1
	Н3.1 =1

	К3.2=1,06
	K[3.2]=1
	Н3.2=1

	К3.3=0,15
	K[3.3]=0,33
	Н3.3=0,45

	К4.1=1
	K[4.1]=1
	Н4.1=1

	К4.2=0
	K[4.2]=1
	Н4.2=0

	К4.3=0
	K[4.3]=1
	Н4.3=0

	К4.4=0
	K[4.4]=1
	Н4.4=0

	К4.5=0
	K[4.5]=1
	Н4.5=0














Приложение 29
Сводные данные по результатам интервью 15 сотрудников ООО «АльтернативА»
	Методы мотивации
	Важно
	Не важно
	Все равно

	1. Оцените методы нематериальной мотивации именно для Вас
	
	
	

	Конкурс на звание лучшего сотрудника 
	8
	4
	3

	Доска почета
	7
	5
	3

	Поощрительные грамоты 
	7
	7
	1

	Повышение квалификации (обучение)
	11
	2
	2

	2. Оцените формы корпоративной мотивации по степени их важности для Вас 
	
	
	

	Регулярные корпоративные мероприятия развлекательного характера 
	11
	2
	2

	Возможность участвовать в различных конкурсах
	10
	2
	3

	Проведение спортивных мероприятий 
	8
	5
	2

	Улучшение условий труда 
	14
	0
	1

	3. Оцените поведенческую мотивацию по степени важности для Вас 
	
	
	

	Похвала руководителя
	10
	2
	3

	Лояльность к сотрудникам 
	8
	5
	2

	Проявление участия
	7
	3
	5

	Решение поведенческих конфликтов в коллективе
	12
	1
	2

	4. Оцените методы материальной мотивации по степени их важности для Вас 
	
	
	

	Премии 
	13
	0
	2

	Повышение заработной платы 
	15
	0
	0

	Бонусы 
	8
	5
	2

	Юбилейные выплаты 
	6
	3
	6

	5. Оцените способы мотивации наказанием по степени их важности для Вас 
	
	
	

	Лишение премии
	9
	4
	2

	Система штрафов 
	8
	5
	2

	Вычеты из заработной платы 
	8
	3
	4

	Отстранение от обязанностей 
	6
	6
	3

	6. Оцените роль социальной мотивации для Вас  
	
	
	

	Медицинское страхование 
	10
	2
	3

	Оплата расходов на транспорт
	7
	6
	2

	Оплата услуг сотовой связи
	6
	3
	6

	7. Охарактеризуйте положительные факторы работы, которые влияют на Ваш интерес к работе в организации
	
	
	

	Высокий уровень ответственности 
	9
	2
	4

	Конкуренция внутри коллектива 
	8
	2
	5

	Интенсивность рабочего процесса 
	7
	5
	3

	Отсутствие возможности влиять на решения, принимаемые в организации
	5
	4
	6

	Замкнутость отдельных групп внутри коллектива
	7
	5
	3

	8. Выделите наиболее важные факторы, характеризующие коллектив, в котором Вы работаете 
	
	
	

	Развитый корпоративный дух и корпоративная культура
	8
	2
	5

	Здоровая атмосфера внутри коллектива 
	11
	1
	3

	Возможность проявлять творческие способности в коллективе
	7
	6
	2

	Хороший коллектив с чувством юмора и дружеской поддержкой 
	8
	2
	5
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