
МИНИСТЕРСТВО СЕЛЬСКОГО ХОЗЯЙСТВА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
ФЕДЕРАЛЬНОЕ ГОСУДАРСТВЕННОЕ БЮДЖЕТНОЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ
УЧРЕЖДЕНИЕ ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ
«ИЖЕВСКАЯ ГОСУДАРСТВЕННАЯ СЕЛЬСКОХОЗЯЙСТВЕННАЯ АКАДЕМИЯ»


Кафедра  Менеджмента и права


Допускается к защите:                
зав. кафедрой, д.э.н., профессор
                                 А.К. Осипов
«         «                           20        г.




ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА



на тему: Совершенствование системы мотивации персонала ( на примере АО ИЭМЗ «Купол» г. Ижевска Удмуртской Республики)



Направление подготовки «Менеджмент»
Направленность — Менеджмент организации


 
Выпускник                                                                                       С.А. Калинина  

Научный руководитель
к.э.н., доцент                                                                                     О.В. Абашева

Рецензент
к.э.н., доцент                                                                               Е.А. Шляпникова



Ижевск 2017                                             

СОДЕРЖАНИЕ

	ВВЕДЕНИЕ………………………………………………………………
	3

	1. Теоретические основы формирования мотивационного механизма в организации……………
	
6

	1.1. Цели и задачи, концепция мотивации в организации……………….
	6

	1.2. Нормативно-правовое регулирование системы мотивации……….
	15

	1.3. Международные аспекты мотивации в условиях
глобализации экономики………………………………………………….
	
24

	2. ЭКОНОМИКО-ПРАВОВАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА И ЭФФЕКТИВНОСТЬ УПРАВЛЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИЕЙ……………..
	
37

	2.1. Правовой статус, структура организации, внутрипроизводственные взаимоотношения……………………………
	
37

	2.2. Анализ производственной деятельности и эффективности ресурсной базы……………………………………………………………..
	
50

	2.3. Характеристика внешней среды и конъюнктуры рынка…………..
	59

	2.4. Эффективность управления организацией………………………….
	65

	3. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА В АО «ИЭМЗ «КУПОЛ»………………………………….
	
68

	3.1. Оценка эффективности системы мотивации персонала АО «ИЭМЗ «Купол» и выявление ее проблем…………………………………………
	
68

	3.2. Разработка мероприятий по совершенствованию мотивации труда на предприятии…………………………………………………………….
	
77

	3.3. Оценка эффективности разработанных предложений………………
	88

	3.4.  План внедрения разработанных мероприятий…………………….
	93

	ЗАКЛЮЧЕНИЕ………………………………………………………….
	95

	СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ……………………
	98




ВВЕДЕНИЕ

Основой работы любой организации, отражающейся во всей её деятельности (влияющей на производительность, качество продукции, издержки, способности к изменениям внутри организации и требованиям рынка) является мотивация работника, т.е. та внутренняя сила, которая формирует поведение человека и всей организации в целом.
Любой кадровик задавался вопросами: почему одни работают с удовольствием, качественно и быстро, а другие - вяло и неохотно? Почему одни могут заниматься работой увлеченно, не отслеживая время окончания рабочей смены, а другие постоянно ходят на обеды, чаепития и перекуры. Что же нас побуждает подняться ранним утром с постели и идти уверенным шагом на рабочее место? Все дело в мотивации - внутренней потребности, преображенной в некую причину действий и поведения человека в конкретной ситуации. 
Одну и ту же работу человек может делать, затрачивая различные усилия. Он может работать в полную силу, а может и в полсилы. Также он может стремиться брать более легкую работу, а может браться за сложную и тяжелую работу, может выбирать решение попроще, а может искать и браться за сложное решение. Все это отражает, какие усилия готов затрачивать человек. И зависит это от того, насколько он мотивирован на затрату больших усилий при выполнении своей работы. Поэтому можно утверждать, что человек – это ключевое звено на любом предприятии. А мотивация и стимулирование человека являются главными факторами, влияющими на эффективность работы этого ключевого звена. Недаром мотивация и стимулирование сегодня выходят на первое место в системе управления персоналом.
В нашей стране понятие мотивации труда в экономическом смысле появилось сравнительно недавно в связи с демократизацией производства. Ранее оно употреблялось, в основном, в промышленной экономической социологии, педагогике, психологии. Это объяснялось рядом причин. Во-первых, экономические науки не стремились проанализировать взаимосвязь своих предметов с названными науками, и, во-вторых, в чисто экономическом смысле до недавнего времени понятие «мотивация» заменялось понятием «стимулирование». Такое понимание мотивации приводило к ориентации на краткосрочные экономические цели, на достижение сиюминутной прибыли. Это разрушительно действовало на потребностно-мотивационную систему личности работника, не вызывало заинтересованности в собственном развитии, самосовершенствовании, а ведь именно эта система сегодня наиважнейший резерв повышения эффективности производства.
Высокая мотивация работников означает полное использование возможностей оборудования, технологии, имеющихся в распоряжении ресурсов, вложенного капитала, а также использование знаний и умений самого работника, развитие им своих способностей и личностных качеств. Мотивация является одним из звеньев в цепи достижения организацией своих целей, а высокомотивированный персонал организации является важной составляющей производительности, качества и эффективности организации в целом.В зависимости от мотивации различаются и методы стимулирования.
Таким образом, выбранная тема является актуальной для всех организаций, использующих наемный труд.
Объектом исследования является предприятие -  АО «ИЭМЗ «Купол».
Предметом исследования является система мотивации труда на предприятии.
Целью выпускной квалификационной работы является разработка рекомендаций по совершенствованию системы мотивации конкретного предприятия.
Поставленная цель определила задачи проекта:
- рассмотреть сущность и основные аспекты мотивации труда;
- дать общую характеристику деятельности и кадровой работы АО «ИЭМЗ «Купол»;
- проанализировать систему мотивации труда на предприятии;
- предложить мероприятия по ее совершенствованию.
Методологической и теоретической основой исследования послужила теоретическая база, включающая труды классиков экономической науки, исследования современных отечественных и зарубежных ученых по проблемам управления мотивацией.
Информационную базу исследования составляют законодательные акты Российской Федерации, нормативные документы и статистические материалы, данные Федеральной государственной службы статистики, материалы научно-практических конференций и семинаров, публикаций в сети Интернет, а также отчетность  внутренние документы исследуемого предприятия.
Объем и структура работы определены логикой и задачами исследования. Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, списка использованных источников.


[bookmark: _Toc401016003]1. Теоретические основы формирования мотивационного механизма в организации

[bookmark: _Toc401016004]1.1. Цели и задачи, концепция мотивации в организации

Мотивация персонала в значительной степени определяет как непосредственно успех деятельности организации, так и развитие экономики в стране, уровень благосостояния людей, что предопределяет важность проблем мотивации персонала.
Анализ трудов отечественных ученых показал, что существуют различные определения понятия «мотивация» (таблица 1.1).
Таблица 1.1 - Определения понятия «мотивация»
	Автор
	Определение понятия «мотивация»

	Литвак Б.Г
	Мотивация – это побуждение человека к действию для достижения его личных целей и целей организации.

	Кибанов А.Я
	Мотивация – процесс побуждения человека при помощи внутриличностных и внешних факторов к определенной деятельности, направленной на достижение индивидуальных и общих целей.

	Елин А.
	Мотивация выступает как основной компонент самосознания работника, определяющий его отношение и поведение в труде, его реакции на конкретные условия работы. 

	Экономическая энциклопедия
	Мотивация – побуждение человека к труду, являющееся результирующей системой внутренних побудительных элементов, таких как потребности, интересы, ценностные ориентиры, с одной стороны, с другой – отражаемые и фиксируемые сознанием человека факторы внешней среды, т.е. внешние стимулы, побуждающие к деятельности. 

	Хагерманн Г.
	Мотивация - это совокупность внутренних и внешних движущих сил (мотивов), побуждающих человека к деятельности для достижения поставленных действий.


Конечно, каждый автор дает определение мотивации, исходя из своей точки зрения. Однако, все определения данного понятия, так или иначе, сходны в одном: под мотивацией понимаются активные движущие силы, определяющие поведение людей. С одной стороны – побуждение, навязанное извне, а с другой стороны –самопобуждение.
Следует отметить, что поведение человека всегда мотивировано. Мотивировать сотрудников – значит затронуть их важные интересы, потребности в чем-либо. Нарушения в мотивации могут иметь самые разные причины, которые коренятся в межличностных конфликтах между сотрудниками.
Образцовые компании, достигающие значительных результатов в побуждении у десятков и даже сотен людей приверженности к труду и склонности к постоянным нововведениям, показывают, что нет никаких причин, по которым невозможно создавать системы, позволяющие большинству персонала чувствовать себя победителями.
[bookmark: _Ref409272938]В настоящее время ни у кого не вызывает сомнения, что самым важным ресурсом любой компании являются ее сотрудники. Однако далеко не все руководители понимают, как трудно управлять этим ресурсом. Задача менеджера состоит в том, чтобы максимально эффективно использовать возможности персонала. Какими бы сильными не были решения руководителей, эффект от них может быть получен только тогда, когда они удачно воплощены в дела сотрудниками компании[footnoteRef:2]. А это может произойти только в том случае, если работники заинтересованы в результатах своего труда. В этом заложен самый главный аспект мотивации персонала. [2: Маслоу А.Г. Мотивация и личность. СПб.: ЕВРАЗИЯ, 2011.] 

В менеджменте выделяют следующие виды мотивации – прямую, властную (принудительную) и опосредованную (стимулирование). Прямая мотивация представляет собой непосредственное влияние на личность работника и его систему ценностей путем убеждения, внушения, психологического воздействия, агитации, демонстрации примера и так далее. Властная (принудительная) мотивация базируется на угрозе ухудшения удовлетворения каких-либо потребностей работника при невыполнении им установленных требований. Стимулирование труда как метод формирования мотивов предполагает право выбора работником варианта поведения в соответствии с его интересами.
Психологи выделяют два вида мотивации: внутреннюю и внешнюю. Внутренняя связана с интересом к деятельности, со значимостью выполняемой работы, со свободой действий, возможностью реализовать себя, а также развивать свои умения и способности. Внешняя мотивация формируется под воздействием внешних факторов, таких, как условия оплаты труда, социальные гарантии, возможность продвижения по службе, похвала или наказание руководителя. Они оказывают сильное воздействие, но не обязательно длительное. Более эффективной является такая система факторов, которая будет оказывать влияние, как на внешнюю, так и внутреннюю мотивацию.
Основные задачи мотивации персонала представлены на рисунке 1.1[footnoteRef:3]. [3: Сладкевич В. П. Мотивационный менеджмент /Курс лекций Издательство: М.: Межрегиональная Академия управления персоналом, 2011г.- 165 стр.] 


Рисунок 1.1 -  Основные задачи мотивации персонала

Рассмотрим подробнее в чем заключается каждая из приведенных задач[footnoteRef:4]: [4: Хагеманн Г. Руководство по мотивации./ М.: HIPPO, 2013] 

1)	Привлечение персонала в организацию. Организации конкурируют между собой на рынке труда за привлечение человеческих ресурсов, которые им необходимы для достижения стратегических задач. В этом смысле система мотивации должна быть конкурентоспособной применительно к той категории работников, которые требуются организации.
2)	Сохранение сотрудников в организации и обеспечение их лояльности. Когда вознаграждение в организации не соответствует тому, что предлагает рынок, сотрудники могут начать покидать ее. Чтобы избежать потери сотрудников, на профессиональное обучение и развитие которых организация затратила определенные средства и которые являются ценным ресурсом, руководители должны обеспечить конкурентоспособность системы мотивации. 
3)	Стимулирование производительного поведения. Набрав и удерживая на работе потенциально сильных сотрудников, менеджеру необходимо заботиться о повышении результативности и эффективности их деятельности.
4)	Контроль за издержками на рабочую силу. Продуманная система мотивации позволяет организации контролировать и эффективно управлять затратами на рабочую силу, обеспечивая при этом наличие требуемых сотрудников.
5)	Административная эффективность и простота. Система мотивации должна быть хорошо понятна каждому сотруднику и проста для администрирования, т.е. не требовать значительных материальных и трудовых ресурсов для обеспечения ее бесперебойного функционирования.
Основу методов управления мотивацией составляют управленческие (регулирующие) воздействия. По характеру влияния на поведение людей все воздействия можно разделить на две группы: первая группа – определяет пассивные воздействия, непосредственно не оказывающее влияние на работников, а созданные в виде условий регулирующих поведение в коллективе (нормы, правила, поведение и т.д.); вторая группа – активные воздействия на конкретных сотрудников и коллектив в целом.

Рисунок 1.2- Классификация методов мотивации
На рисунке 1.2 представлена классификация методов мотивации. Рассмотрим, что можно отнести к каждой из классификационных групп.
Экономические методы мотивации основываются на том, что люди в результате их применения получают определенные выгоды (прямые или косвенные), повышающие их благосостояние.
Формами прямой экономической мотивации являются[footnoteRef:5]:  [5: Хагеманн Г. Руководство по мотивации./ М.: HIPPO, 2013] 

· основная оплата труда (денежный измеритель стоимости рабочей силы);
· дополнительная оплата труда (с учетом сложности и квалификации труда, совмещения профессий, сверхнормативной работы, социальных гарантий предприятия);
· вознаграждение (определяет индивидуальный вклад работников в конечные результаты производства в конкретные периоды);
· премия (связывает результаты труда каждого структурного подразделения организации и работника с главным критерием успешной деятельности предприятия - прибылью);
· различные виды выплат (например, оплата проезда к месту работы и по городу; прогрессивные выплаты за выслугу лет; выплаты нескольких должностных окладов при выходе работника на пенсию и т.д.).
Безусловно, мотивационному механизму оплаты труда отводится большая роль, но постоянное повышение уровня оплаты труда не способствует как поддержанию трудовой активности на должном уровне, так и росту производительности труда. Применение этого метода может быть полезным для достижения кратковременных подъемов производительности труда. В конечном итоге происходит определенное наложение или привыкание к этому виду воздействия. Одностороннее воздействие на работников лишь денежными методами не может привести к долговечному подъему производительности труда.
Косвенная экономическая мотивация[footnoteRef:6]: [6: Шабанова Г. П. Система оплаты и компенсации на предприятии. - СПБ.: Издательство ДПК, 2011. - 192 с.] 

· предоставление в пользование служебного автомобиля;
· пользование социальными учреждениями организации;
· пользование домами отдыха, детскими оздоровительными лагерями (для детей сотрудников) по льготным путевкам;
· предоставление на льготных условиях мест в детских дошкольных учреждениях; 
· приобретение продукции, производимой организацией, по ценам ниже отпускной и т.д.
К организационным методам мотивации можно отнести:
· мотивацию целями (интересные цели);
· мотивацию обогащением содержания работы (предоставление интересной, разнообразной и социально значимой работы, с широкими перспективами профессионального и должностного роста, повышающими самостоятельность и ответственность работника);
· мотивацию участием в делах фирмы (предоставление работникам права голоса при решении ряда проблем, вовлечение их в процесс коллективного творчества, реальное делегирование им прав и ответственности).
Морально-психологические методы стимулирования включают следующие основные элементы.
Во-первых, создание условий, при которых люди испытывали бы профессиональную гордость за причастность к порученной работе, личную ответственность за ее результаты.
Во-вторых, присутствие вызова, обеспечение возможности каждому на своем рабочем месте показать свои способности, лучше справиться с заданием, ощутить собственную значимость. Для этого задание должно содержать известную долю риска, но и шанс добиться успеха.
В-третьих, признание авторства результата. Например, отличившиеся работники могут получать право подписывать документы, в разработке которых они принимали участие.
В-четвертых, высокая оценка, которая может быть личной и публичной. Суть личной оценки состоит в том, что особо отличившиеся работники упоминаются в специальных докладах руководству организации, представляются ему, персонально поздравляются администрацией по случаю праздников и семейных дат. Публичная оценка предполагает возможность объявления благодарности, награждения ценными подарками, почетными грамотами, нагрудными значками, занесения в Книгу почета и на Доску почета, присвоения почетных званий, званий лучших по профессии и прочее.
Чтобы стимулировать персонал организации работать лучше, нужно, прежде всего, определить и показать им, какие их действия и каким образом влияют на их доход. Для этого прекрасно подходит система мотивации на основе ключевых показателей эффективности. Для того чтобы определить состав ключевых показателей эффективностистратегическая цель предприятия была разбита на подцели в разрезе перспектив: «Финансы», «Внутренние процессы», «Клиенты», «Обучение и рост». Следующим шагом после разработки целей стало определение ключевых показателей эффективности и ответственных за их выполнение[footnoteRef:7]. [7: Эрштейн Л. Б. Результативность деятельности аспирантуры и необходимость разработки общей теории научного руководства / Л. Б. Эрштейн // Педагогическое образование в России. - 2013. - № 15. - С.218-223.] 

Результаты исследования и типовые показатели эффективности, используемые в организациях, представлены в таблице 1.2.

Таблица 1.2- Типовые показатели эффективности, используемые в организациях
	Ключевые факторы успеха
	Стратегические цели по перспективам
	Показатели эффективности

	Финансы

	Высокие финансовые результаты
	Увеличить выручку при сохранении уровня рентабельности
	Объем реализации Рентабельность

	Клиенты

	Востребованность организации клиентами
	Повысить уровень удовлетворенности клиентов
	Уровень удовлетворенности клиентов 
Доля повторных обращений Количество жалоб

	Внутренние процессы

	Эффективность использования времени
	Сократить время на обработку заказа 
Время на обработку заказа
	Добиться соблюдения календарного плана- графика

	
	
	Средний срок отклонения от контрольных точек

	
	Увеличить интенсивность распространения положительного опыта Количество внедренных решений за период
	Частота опубликования пресс-релизов




Продолжение табл. 1.2
	

	Сократить время на обработку заказа 
	Добиться соблюдения календарного плана- графика

	
	
	Средний срок отклонения от контрольных точек

	
	Увеличить интенсивность распространения положительного опыта Количество внедренных решений за период
	Частота опубликования пресс-релизов

	Обучение и рост

	Высокий уровень квалификации специалистов организации
	Повысить качество набора персонала Текучесть кадров новых сотрудников на испытательном сроке
	Уменьшить текучесть кадров ключевых компетенций

	
	
	Текучесть кадров ключевых компетенций

	
	Количество сертификатов
	Повысить квалификацию персонала 
Выполнение плана обучения Повысить уровень удовлетворенности сотрудников 
Уровень удовлетворенности сотрудников 
Выполнение плана корпоративных мероприятий

	
	Повысить качество набора персонала Текучесть кадров новых сотрудников на испытательном сроке
	Уменьшить текучесть кадров ключевых компетенций

	
	
	Текучесть кадров ключевых компетенций

	
	Количество сертификатов
	Повысить квалификацию персонала 
Выполнение плана обучения Повысить уровень удовлетворенности сотрудников 
Уровень удовлетворенности сотрудников 
Выполнение плана корпоративных мероприятий



Определение состава ключевых показателей эффективности — один из наиболее сложных этапов разработки системы сбалансированных показателей. Перед принятием окончательного варианта ключевых показателей эффективности набор показателей и порядок их расчета пересматривались несколько раз. 
Но если большинство клиентов удовлетворены результатами работы сотрудников организации, то более уместно говорить о показателях, характеризующих качество процесса работы с жалобами.
Итак, в рамках данного параграфа работы были рассмотрены цели, задачи и концепции мотивации персонала в организациях. Установлено, что стимулировать персонал организации работать эффективней, нужно, прежде всего, определив и показав персоналу какие их действия и каким образом влияют на доход персонала компании. Для этого прекрасно подходит система мотивации на основе ключевых показателей эффективности.

[bookmark: _Toc401016005]1.2. Нормативно-правовое регулирование системы мотивации

Законодательство Российской Федерации не регулирует вопросы мотивации персонала в прямом смысле, однако нормативно-правовые акты, так или иначе, предусматривают мотивирование персонала предприятий и организаций. Поэтому рассмотрим данную тему в рамках нормативно-правового регулирования затрат на персонал, важную часть из которых составляют затраты, формирующие материальную мотивацию персонала.
Нормативно-правовое обеспечение формирования затрат на персонал – это совокупность документов организационного, организационно-методического, организационно-распорядительного, технического, нормативно-технического, технико-экономического и экономического характера, а также нормативно-справочные материалы, устанавливающие нормы, правила, требования, характеристики, методы и другие данные, используемые при решении задач организации труда и управления персоналом и утвержденные в установленном порядке компетентным соответствующим органом или руководством организации[footnoteRef:8]. [8: Шешеня С.В. Управление персоналом современной организации. М.: Бизнес-школа «Интел-Синтез», 2010.] 

Нормативно-правовое обеспечение создает условия для эффективного процесса подготовки, принятия и реализации решений по вопросам формирования затрат на оплату труда. Оно состоит в организации разработки и применения методических документов, а также ведении нормативного хозяйства в системе управления персоналом.
В систему нормативных актов о труде и расходах на оплату труда входят генеральные, отраслевые (тарифные), специальные (региональные) соглашения, коллективные договоры и другие правовые акты, применяемые непосредственно в организациях.
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Таблица 1.3 - Нормативно-правовые акты, регламентирующие вопросы мотивации на предприятиях
	
Несмотря на опыт, накопленный в области мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод», имеется ряд проблем, которые с достаточно высокой степенью обобщенности могут быть представлены в следующем виде. Проблемы кадрового планирования, обусловлены следующим факторами:
	неопределенностью факторов, влияющих на кадровое планирование на предприятии и на само предприятие в целом; сложностью анализа рынка труда, обусловленной стихийностью его становления и развития;
	трудностью планирования кадров, 
	возможностью использования кадров в будущем и будущее отношение их к работе прогнозируются, если это вообще возможно, с высокой степенью неопределенности. 
	двойственностью системы экономических целей в кадровой политике. 
	отсутствие единого, комплексного плана развития ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»,  на перспективу (1-3 года) с четко определенными целями, конечными результатами;
	проблемы согласования планов (на основании качественно различных целей) усугубляются отсутствием возможности 
На основании проведенного исследования во второй главе дипломной работы выявлены недостатки системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод». Причиной этих недостатков стали серьезные проблемы в системе мотивации труда на рассматриваемом предприятии, суть которых сводится к следующему:
	неэффективная система денежной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»;
	несовершенная мотивационная политика персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»;
	несовершенная система денежных надбавок;
	отсутствие образовательных программ и программ повышения квалификации;
	отсутствие программ стимулирования и повышения лояльности родственников сотрудников;
	отсутствие системы морального стимулирования;
	отсутствие кадрового резерва;
	отсутствие системы информирования сотрудников предприятия. 
Рекомендации по устранению этих негативных явлений в деятельности предприятия, представим в таблице 11.
Таблица 11 Программа по совершенствованию системы мотивации персонала на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
№  п/п	Наименование мероприятия	Ответственное лицо	Срок исполнения	Ожидаемый результат	Ответственный
1.	Предложения по повышению денежной мотивации.  	Генеральный директор	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;	Смирнов. В.А.
1.1.	Совершенствование Положения «Мотивационная политика».	Исполнительный директор. Заместитель генерального директора по экономике. Главный бухгалтер, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015 -31.12.2015	 -Повышение уровня удовлетворенности и защищенности персонала;  - Повышение производительности труда;  - Повышение качества про изводимых услуг.	Антипов Н.К.
1.2.	Разработка «Системы надбавок».	Исполнительный директор. Заместитель генерального директора по экономике. Главный бухгалтер, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	 -Повышение уровня удовлетворенности и защищенности персонала;  - Повышение производительности труда;  - Повышение качества про изводимых услуг.	Киреева К.О.
2	Предложения по повышению не денежной мотивации.	Исполнительный директор, Заместитель генерального директора по экономике, Главный бухгалтер. Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;  	Шевченко С.А.
2.1,	Разработка программ обучения и повышения квалификации.		01.01.2015 -31.12.2015	 - Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Повышение производительности труда.	Шевченко С.А.
2.2.	Разработка и введение в действие программы по организации детского летнего отдыха.		01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь.	Шевченко С.А.
3.	Предложения по повышению моральной мотивации.	Генеральный директор. Начальник отдела кадров	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;	Олентяр К.С
3.1.	Определение порядка и форм признания заслуг персонала по итогам проделанной работы или др. объективным причинам.	Заместитель генерального директора по экономике, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Удовлетворение потребности творческой реализации; -Формирование и повышение чувства значимости.	Антипов Н.К.
3.2.	Разработка и внедрение Положения О формировании и работе с кадровым резервом.	Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Удовлетворение потребности творческой реализации; -Формирование и повышение чувства значимости.	Синяк М.Ю.
3.3.	Разработка системы  информирования  сотрудников.	Генеральный и  Исполнительный  директор	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  Удовлетворение потребности творческой реализации; 	Смирнов. В.А.

Далее рассмотрим каждое направление мотивации персонала и рассчитаем бюджет каждого из представленных мероприятий и рассчитаем общий бюджет мероприятий по устранению недостатков существующей системы мотивации труда на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод».
В рамках данного параграфа работы проведем разработку критериев, которые будут свидетельствовать об эффективности деятельности предприятия и обеспечат должную мотивацию персонала. Итак, бюджет мероприятия по совершенствованию материальной мотивации персонала предприятия представлен в таблице 12. Совокупные расходы по этому мероприятию в 2014 году будут установлены на уровне 6 860 тыс. руб. Львиная доля этих расходов – это премиальные отчисления сотрудникам сбытовых отделов в виде процента от продаж, что вполне справедливо, учитывая профиль деятельности рассматриваемого предприятия.
Таблица 12 Бюджет мероприятия по совершенствованию материальной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Показатель (Управленческие расходы)	Предполагаемое количество человек	Предполагаемые расходы, тыс. руб.
1.Премии сотрудников сбытовых отделов (год).	75	5 400,00
1.1.Размер среднемесячной премии на одного сотрудника.	_	6
2.Премии руководителей предприятия (год).	10	960,00
2.1. Средний размер ежеквартальной премии на одного руководителя.	_	8
4.Надбавки за выслугу лет	20	180
5.Надбавки за выполнение обязательств временно отсутствующего работника.	40	230
6.Персональная надбавка.	-	90
Итого:	6 860,00

Общий бюджет мероприятий по совершенствованию системы материальной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»составит 6 860 тыс. руб. Основой его формирования станут премии сотрудников сбытовых отделов в виде процента от реализации услуг.
Рассмотрим основные цели создания системы материального стимулирования персонала рассматриваемого предприятия. Целью создания системы экономических методов мотивации персонала на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»являются мероприятия направленные на устранение выявленных проблема в рамках предыдущего параграфа дипломной работы, а именно:
1.	Установление тесной взаимосвязи между результатами работы каждого сотрудника и его заработной платой
2.	Построение системы оплаты труда на основе сбалансированной системы показателей эффективности
3.	Внедрение прозрачной и результативной систему премирования
4.	Систематизация различных систем премирования работников в единый формат
Для того чтобы система мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»принесла ощутимый положительный эффект, при ее создании рекомендуется последовательное выполнение следующих шагов:
1.	Формирование структуры персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»и определение размера постоянной части заработной платы.
2.	Декомпозиция стратегических целей на уровень подразделений и отдельных сотрудников (выделение показателей эффективности деятельности для расчета переменной части заработной платы).
3.	Разработка механизмов мотивации (определение правил расчета переменной части вознаграждения сотрудников).
Рассмотрим, что нужно сделать на каждом из перечисленных выше этапов.
Один из наиболее распространенных вариантов оплаты труда представляет собой выплату постоянной части вознаграждения (ежемесячно) и его переменной части (по результатам труда). Ошибочно полагать, что эффективно мотивировать персонал ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»можно только за счет выплаты переменной части вознаграждения. 
Для усиления мотивационного эффекта можно использовать пошаговую методику разработки комплексной системы премирования. Основная цель данной системы заключается в привязке выполнения планов сотрудником и размера материального вознаграждения, получаемого им в результате выполнения работы. Условно-постоянная часть заработной платы сотрудников ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»должна состоять из следующих элементов:
1.	Базовая часть
	Выплаты по тарифу (тарифные ставки, оклады)
2.	Компенсационные выплаты по законодательству, связанные с особым характером выполняемой работы:
	За работу в ночное время
	За работу в выходные, праздничные дни и сверхурочно
	Оплата времени простоя не по вине работника
3.	Доплаты и надбавки, носящие стимулирующий характер
	За совмещение профессий и выполнение обязанностей* отсутствующего работника
	За профессиональное мастерство
	За руководство бригадой и т.д.
Данные виды выплат не связаны с результатами работы подразделения и конкретного работника. Они зависят от отработанного времени.
Бюджет мероприятий совершенствованию нематериальных методов мотивации персонала, представленных мероприятиями по повышению  квалификации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»представим в таблице 13
Таблица 13 Бюджет мероприятий по повышению квалификации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
№ п/п	Описание мероприятия	Срок реализации (дни)	Затраты на реализацию, тыс. руб.	Направление расходов
1.	Анализ рынка, в т.ч.:	01.01.2015 - 04.01.2015	10	Управленческие расходы.
	-  труда, в отношении вакансии «Бизнес-тренер»;			
	-  услуг профессионального образования.			
2.	Поиск кандидатов на замещение вакансии «Бизнес-тренера»	01.01.2015 - 12.01.2015	10	Управленческие расходы.
3.	Заключение трудового договора.	15.01.2015 - 30.01.2015	100	Управленческие расходы.
	Итого		120	

Общий бюджет мероприятий по поиску бизнес-тренера и заключению договора с ним составит 120 тыс. рублей, в том числе сумма договора будет равна 100 тыс. руб. Далее представит обоснование применения нематериальных методов мотивации персонала. 
На основании предложенных рекомендаций по повышению эффективности системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»проведем планирование результатов деятельности предприятия в условиях достаточной мотивации и проведем оценку эффективности разработанных мероприятий.
Оценку эффективности разработанных мероприятия можно проводить по двум направлениям:  оценка экономической эффективности, оценка социальной эффективности.
Эти два направления оценки неразрывно связаны между собой и даже если в результате реализации проекта мероприятий по реализации системы мотивации персонала экономическая эффективность будет сводиться к минимуму, но будет обеспечиваться социальная эффективность, то такой проект следует реализовывать.
Рассмотрим эти два направления эффективности системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод». Проведем расчет эффективности предложенных в предыдущем пункте мероприятий исходя из того, что все они сводятся к следующему:
1)	Создание кадровой службы
2)	Повышения эффективности кадрового планирования путем его автоматизации
3)	Привлечение квалифицированного персонала с целью расширения объемов деятельности.
Рассчитаем эффективность каждого из приведенных мероприятий, с учетом того, что все мероприятия реализуются за счет собственных средств предприятия, то есть предприятие не берет кредит для реализации мероприятий не платит проценты по кредиту
Создание кадровой службы
Затраты на создание кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»подразумевают под собой:
	затраты на поиск персонала, который может возглавить кадровую службы и эффективно курировать это направление -15 000 рублей;
	 затраты на закупку дополнительного оборудования составляют 300 000 рублей; 
	для эффективного развития потребуется дополнительное привлечение как минимум трех специалистов по кадрам соответствующей квалификации и опытом работы. Услуги по привлечению данных специалистов оцениваются в сумме – 16000 р.
Таким образом, совокупные инвестиции, необходимые для реализации данного мероприятия составляют 331 тыс. рублей. В результате деятельности предприятия, при условии реализации данного мероприятия наибольшие затраты составит заработная плата сотрудников. Затраты на заработную плату привлеченных работников, исходя из средней заработной платы на данной должности 36 000 рублей месяц при этом предусматривается повышение заработной платы этим специалистам на 20% каждые полгода. 
Также предусмотрены транспортные расходы, т.к. перемещение этих сотрудников является основой их работы. Транспортные расходы в первый месяц будут составлять 30 000 рублей. В каждом последующем месяце планируется увеличить данные расходы на 3% от показателя предыдущего месяца. Есть еще одна важная статья расходов, которая включает в себя расходы на связь, командировки, канцелярские товары и т.д. Она составляет 20% от заработной платы сотрудников отдела. Дополнительная планируемая выручка в первый месяц составит 250 000 рублей, а в каждом последующем месяце она будет возрастать на 5%.
Расчетный срок реализации проекта– 24 месяца. Расчет показателей будет проводится ежемесячно в первом и втором годах. При этом в данной работе учтем, что ставка налога на прибыль предприятия в ближайшие два года будет неизменной и будет равна нынешней ставки налога на прибыль организаций – 20%. Также ставка НДС будет оставаться неизменной – 18%. Совокупная ставка налогов и сборов на заработною плату работников составит 30%. В таблице 15 представим динамику и расчет показателей эффективности по представленному мероприятию.

Таблица 15 Динамика и расчет показателей эффективности реализации мероприятия по созданию кадровой службы в первом году (тыс. руб.)
Название показателя	1-й м.	2-й м.	3-й м.	4-й м.	5-й м.	6-й м.	7-й м.	8-й м.	9-й м.	10-й м.	11-й м.	12-й м.	За 1-й год
Выручка от реализации	250,0 	262,5 	275,6 	289,4 	303,9 	319,1 	335,0 	351,8 	369,4 	387,8 	407,2 	427,6 	3 979,3 
НДС	38,1 	40,0 	42,0 	44,1 	46,4 	48,7 	51,1 	53,7 	56,3 	59,2 	62,1 	65,2 	607,0 
Выручка без НДС	211,9 	222,5 	233,6 	245,3 	257,5 	270,4 	283,9 	298,1 	313,0 	328,7 	345,1 	362,4 	3 372,3 
Расходы:	196,3 	197,2 	198,1 	199,1 	200,1 	201,1 	235,4 	236,5 	237,6 	238,7 	239,9 	241,1 	2 621,2 
Заработная плата 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	1 425,6 
Начисления на заработную плату	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	484,7 
Транспортные расходы	30,0 	30,9 	31,8 	32,8 	33,8 	34,8 	35,8 	36,9 	38,0 	39,1 	40,3 	41,5 	425,8 
Другие расходы	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	285,1 
Прибыль до налогообложения	15,5 	25,2 	35,4 	46,2 	57,4 	69,3 	48,5 	61,6 	75,4 	89,9 	105,2 	121,2 	751,1 
Налог на прибыль	3,1 	5,0 	7,1 	9,2 	11,5 	13,9 	9,7 	12,3 	15,1 	18,0 	21,0 	24,2 	150,2 
Чистая прибыль	12,4 	20,2 	28,3 	36,9 	45,9 	55,4 	38,8 	49,3 	60,3 	72,0 	84,2 	97,0 	600,9 

 
Таблица 15- продолжение
Название показателя	13-й м.	14-й м.	15-й м.	16-й м.	17-й м.	18-й м.	19-й м.	20-й м.	21-й м.	22-й м.	23-й м.	24-й м.	2-й год	За срок реализац
Выручка от реализации	449,0 	471,4 	495,0 	519,7 	545,7 	573,0 	601,7 	631,7 	663,3 	696,5 	731,3 	767,9 	7 146,2 	11 125,5 
НДС	68,5 	71,9 	75,5 	79,3 	83,2 	87,4 	91,8 	96,4 	101,2 	106,2 	111,6 	117,1 	1 090,1 	1 697,1 
Выручка без НДС	380,5 	399,5 	419,5 	440,5 	462,5 	485,6 	509,9 	535,4 	562,1 	590,2 	619,8 	650,7 	6 056,1 	9 428,4 
Расходы:	282,3 	283,6 	284,9 	286,2 	287,6 	289,1 	338,5 	340,0 	341,6 	343,2 	344,9 	346,6 	3 768,4 	6 389,6 
Заработная плата 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	2 052,9 	3 478,5 
Социальные взносы	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	698,0 	1 182,7 
Транспорт.расходы	42,8 	44,1 	45,4 	46,7 	48,1 	49,6 	51,1 	52,6 	54,2 	55,8 	57,5 	59,2 	607,0 	1 032,8 
Другие расходы	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	410,6 	695,7 
Прибыль до налогообложения	98,2 	115,9 	134,6 	154,2 	174,8 	196,5 	171,4 	195,4 	220,6 	247,0 	274,9 	304,1 	2 287,7 	3 038,8 
Налог на прибыль	19,6 	23,2 	26,9 	30,8 	35,0 	39,3 	34,3 	39,1 	44,1 	49,4 	55,0 	60,8 	457,5 	607,8 
Чистая прибыль	78,6 	92,8 	107,7 	123,4 	139,9 	157,2 	137,1 	156,3 	176,4 	197,6 	219,9 	243,3 	1 830,1 	2 431,0 




На рисунке 10 представим динамику ежемесячной выручки от реализации мероприятия по созданию кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»в сравнении с совокупными расходами и финансовым результатом работы предприятия.

Рисунок 10  Динамика ежемесячной  выручки от реализации, совокупных расходов и чистой прибыли от реализации мероприятия по созданию кадровой службы (тыс. руб.)

Динамика ежемесячной выручки от реализации, которая представлена на рисунке 10 изменяется по достаточно положительной тенденции, при этом расходы по сравнению с выручкой возрастают меньшими темпами. Также необходимо отметить, что волнообразная динамика расходов и соответственно прибыли объясняется тем, что каждые полгода увеличивается заработная плата сотрудников отдела на 20%, а соответственно возрастает сумма налогов и сборов с заработной платы.
На рисунке 11 представим динамику выручки от продаж, совокупных расходов и финансового результата нарастающим итогом

Рисунок 11 Динамика выручки, совокупных расходов и финансового результата предприятия нарастающим итогом, в случае реализации мероприятия созданию кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»(тыс. руб.)

Совокупная дополнительная выручка предприятия за рассматриваемый период составила больше 11,1 млн. рублей, совокупные расходы почти 8,7 млн. рублей, а прибыль больше 2,4 млн. рублей.
Повышение эффективности кадрового планирования 
Для реализации данного мероприятия необходимо инвестировать 58200 рублей. Стоимость покупки и установки универсального программного обеспечения для кадрового планирования представлены в таблице 16.
Таблица 16 Расчет стоимости программ для автоматизации кадрового планирования на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Кол-во комплектов	Кол-во пользователей	Цена 1 комплекта	Стоимость установки	Итого
2	10	21 600	3 000	46 200

Освоить данную программу помогут курсы повышения квалификации. Стоимость данных курсов для сотрудников предприятия составит – 12000 рублей. Реализация данного мероприятия не принесет никаких экономических выгод, но существенно поможет оптимизировать процесс улучшения системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод».
Привлечение высококвалифицированного персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
В результате деятельности предприятия, при условии реализации данного мероприятия наибольшие затраты составит заработная плата сотрудников. Затраты на заработную плату привлеченных работников, исходя из средней заработной платы на данной должности -40 000 рублей месяц при этом предусматривается повышение заработной платы этим специалистам на 5% каждые три месяца. 
Также предусмотрены транспортные расходы, т.к. перемещение этих сотрудников является основой их работы. Транспортные расходы в первый месяц будут составлять 15 000 рублей. В каждом последующем месяце планируется увеличить данные расходы на 3% от показателя предыдущего месяца. Есть еще одна важная статья расходов, которая включает в себя расходы на связь, командировки, канцелярские товары и т.д. Она составляет 10% от заработной платы сотрудников отдела.
Планируется, что благодаря сотрудникам данного отдела, предприятие сможет привлечь достаточно много новых клиентов и существенно увеличит выручку. Планируемая  дополнительная выручка в первый месяц составит 150 000 рублей, а в каждом последующем месяце она будет возрастать на 7%.
В таблице 17 представим динамику и расчет показателей эффективности по представленному мероприятию.

Таблица 17 Динамика и расчет показателей эффективности реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала  в первом году (тыс. руб.)
Название показателя	1-й м.	2-й м.	3-й м.	4-й м.	5-й м.	6-й м.	7-й м.	8-й м.	9-й м.	10-й м.	11-й м.	12-й м.	За 1-й год
Выручка от реализации	150,0 	160,5 	171,7 	183,8 	196,6 	210,4 	225,1 	240,9 	257,7 	275,8 	295,1 	315,7 	2 683,3 
НДС	22,9 	24,5 	26,2 	28,0 	30,0 	32,1 	34,3 	36,7 	39,3 	42,1 	45,0 	48,2 	409,3 
Выручка без НДС	127,1 	136,0 	145,5 	155,7 	166,6 	178,3 	190,8 	204,1 	218,4 	233,7 	250,1 	267,6 	2 274,0 
Расходы:	187,8 	188,3 	188,7 	197,8 	198,3 	198,8 	208,4 	209,0 	209,5 	219,6 	220,2 	220,8 	2 447,2 
Заработная плата 	120,0 	120,0 	120,0 	126,0 	126,0 	126,0 	132,3 	132,3 	132,3 	138,9 	138,9 	138,9 	1 551,6 
Начисления на заработную плату	40,8 	40,8 	40,8 	42,8 	42,8 	42,8 	45,0 	45,0 	45,0 	47,2 	47,2 	47,2 	527,6 
Транспортные расходы	15,0 	15,5 	15,9 	16,4 	16,9 	17,4 	17,9 	18,4 	19,0 	19,6 	20,2 	20,8 	212,9 
Другие расходы	12,0 	12,0 	12,0 	12,6 	12,6 	12,6 	13,2 	13,2 	13,2 	13,9 	13,9 	13,9 	155,2 
Прибыль до налогообложения	-60,7 	-52,2 	-43,2 	-42,1 	-31,7 	-20,5 	-17,7 	-4,8 	8,9 	14,1 	29,9 	46,8 	-173,3 
Налог на прибыль	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	1,8 	2,8 	6,0 	9,4 	19,9 
Чистая прибыль	-60,7 	-52,2 	-43,2 	-42,1 	-31,7 	-20,5 	-17,7 	-4,8 	7,1 	11,3 	23,9 	37,4 	-193,2 

 
Таблица 17 - продолжение
Название показателя	13-й м.	14-й м.	15-й м.	16-й м.	17-й м.	18-й м.	19-й м.	20-й м.	21-й м.	22-й м.	23-й м.	24-й м.	2-й год	За срок реализац
Выручка от реализации	337,8 	361,5 	386,8 	413,9 	442,8 	473,8 	507,0 	542,5 	580,5 	621,1 	664,6 	711,1 	6 043,2 	8 726,5 
НДС	51,5 	55,1 	59,0 	63,1 	67,5 	72,3 	77,3 	82,8 	88,5 	94,7 	101,4 	108,5 	921,8 	1 331,2 
Выручка без НДС	286,3 	306,3 	327,8 	350,7 	375,3 	401,5 	429,7 	459,7 	491,9 	526,3 	563,2 	602,6 	5 121,4 	7 395,3 
Расходы:	231,4 	232,1 	232,7 	243,9 	244,6 	245,3 	257,1 	257,9 	258,7 	271,1 	271,9 	272,8 	3 019,4 	5 466,7 
Заработная плата 	145,9 	145,9 	145,9 	153,2 	153,2 	153,2 	160,8 	160,8 	160,8 	168,9 	168,9 	168,9 	1 886,0 	3 437,7 
Начисления на заработную плату	49,6 	49,6 	49,6 	52,1 	52,1 	52,1 	54,7 	54,7 	54,7 	57,4 	57,4 	57,4 	641,3 	1 168,8 
Транспортные расходы	21,4 	22,0 	22,7 	23,4 	24,1 	24,8 	25,5 	26,3 	27,1 	27,9 	28,7 	29,6 	303,5 	516,4 
Другие расходы	14,6 	14,6 	14,6 	15,3 	15,3 	15,3 	16,1 	16,1 	16,1 	16,9 	16,9 	16,9 	188,6 	343,8 
Прибыль до налогообложения	54,9 	74,3 	95,1 	106,8 	130,7 	156,2 	172,5 	201,9 	233,2 	255,3 	291,3 	329,9 	2 102,0 	1 928,7 
Налог на прибыль	11,0 	14,9 	19,0 	21,4 	26,1 	31,2 	34,5 	40,4 	46,6 	51,1 	58,3 	66,0 	420,4 	440,3 
Чистая прибыль	43,9 	59,4 	76,0 	85,5 	104,5 	125,0 	138,0 	161,5 	186,6 	204,2 	233,0 	263,9 	1 681,6 	1 488,4 




На рисунке 12 представим динамику ежемесячной выручки от реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала в сравнении с совокупными расходами и финансовым результатом работы предприятия.

Рисунок 12 Динамика ежемесячных показателей эффективности реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала (тыс. руб.)

Судя по динамике, которая представлена на рисунке 12 в первые восемь месяцев работы предприятие будет получать убытки, причиной которых является тот факт, что ежемесячные расходы на реализацию мероприятий меньше выручки. Но при этом выручка будут возрастать такими темпами, что в конечном итоге по результатам реализации проекта (по итогам 2-х лет) будет получен значительная прибыль, что представлено на рисунке 13.

Рисунок 13 Динамика показателей эффективности проекта мероприятия по привлечению квалифицированного персонала нарастающим итогом (тыс. руб.)
За рассматриваемый период совокупная дополнительная выручка от реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала составит 8,7 млн. рублей, совокупные дополнительные расходы – 7,2 млн. рублей, а чистая прибыль по итоге двух лет – 1,5 млн. рублей. Следовательно, совокупные показатели реализации всех представленных мероприятий показаны в таблице 3.5 Совокупные инвестиции в проект составят 404,2 тыс. рублей. Совокупная прибыль – 3919,4 тыс. рублей, чистая приведенная стоимость  - 3105,8 тыс. рублей. Рассчитаем показатели эффективности проекта
Чистая приведенная стоимость (NPV) – характеризует величину денежного потока в конце проекта с учетом, ставки дисконтирования, т.е. по текущей стоимости денег на момент инвестирования, за вычетом суммы инвестиций.
NPV =  								(5)
где I – инвестиции, t- порядковое значение года расчета, N – количество лет прогнозирования проекта (5 лет), CF – денежный поток или чистая прибыль, i– ставка дисконтирования.
NPV = 3105,8 тыс. рублей
Расчет NPV представлен в таблице 18 ниже
При этом NPV = I -  
Коэффициент дисконта определяется по следующей формуле:
КД =  , т.е.  при ставке дисконтирования 6%, в первом году Кд = 1.06, а во втором году Кд= 1,06*1,06 = 1,1236
Таблица 18 Показатели эффективности мероприятий по совершенствованию кадровой политики на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Название мероприятия	Инвес
тиции	Эффективность реализации	Дисконтированный поток	NPV
		1-й год	2-й год	Итого	1-й год	2-й год	Итого	
Создание кадровой службы	331,0	600,9	1 830,1	2 431,0	566,9	1 628,8	2 195,7	1 864,7
Повышение эффективности кадрового планирования	58,2	0,0	0,0	0,0	0,0	0,0	0,0	-58,2
Привлечение квалифициров. персонала	15,0	-193,2	1 681,6	1 488,4	-182,3	1 496,6	1 314,4	1 299,4
ИТОГО	404,2	407,7	3 511,7	3 919,4	384,6	3 125,4	3 510,0	3 105,8

Индекс рентабельности инвестиций (PI) 
PI = (NPV+И)/И 									(6)
где  PI – индекс рентабельности инвестиций, NPV – чистая приведенная стоимость, И – сумма инвестиций проекта
PI = 8,68
Если PI<1 – проект не эффективен, PI >1 – проект эффективен и чем больше это значение, тем лучше.
З)Дисконтированный период окупаемости (DPP) – является аналогом срока окупаемости, рассчитанного в пункте Г, но с учетом дисконтирования
DPP = ПРП/ PI 									(7)
где  ПРП – период расчета проекта в годах, PI – индекс рентабельности инвестиций
DPP =0,23 года = 4 месяца.
Таким образом, на рисунке 14 представим график окупаемости инвестиций, как доказательство эффективности разработанных мероприятий.

Рисунок 14 График окупаемости инвестиций  по всем представленным мероприятиям по совершенствованию кадровой политики ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»Несмотря на опыт, накопленный в области мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод», имеется ряд проблем, которые с достаточно высокой степенью обобщенности могут быть представлены в следующем виде. Проблемы кадрового планирования, обусловлены следующим факторами:
	неопределенностью факторов, влияющих на кадровое планирование на предприятии и на само предприятие в целом; сложностью анализа рынка труда, обусловленной стихийностью его становления и развития;
	трудностью планирования кадров, 
	возможностью использования кадров в будущем и будущее отношение их к работе прогнозируются, если это вообще возможно, с высокой степенью неопределенности. 
	двойственностью системы экономических целей в кадровой политике. 
	отсутствие единого, комплексного плана развития ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»,  на перспективу (1-3 года) с четко определенными целями, конечными результатами;
	проблемы согласования планов (на основании качественно различных целей) усугубляются отсутствием возможности 
На основании проведенного исследования во второй главе дипломной работы выявлены недостатки системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод». Причиной этих недостатков стали серьезные проблемы в системе мотивации труда на рассматриваемом предприятии, суть которых сводится к следующему:
	неэффективная система денежной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»;
	несовершенная мотивационная политика персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»;
	несовершенная система денежных надбавок;
	отсутствие образовательных программ и программ повышения квалификации;
	отсутствие программ стимулирования и повышения лояльности родственников сотрудников;
	отсутствие системы морального стимулирования;
	отсутствие кадрового резерва;
	отсутствие системы информирования сотрудников предприятия. 
Рекомендации по устранению этих негативных явлений в деятельности предприятия, представим в таблице 11.
Таблица 11 Программа по совершенствованию системы мотивации персонала на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
№  п/п	Наименование мероприятия	Ответственное лицо	Срок исполнения	Ожидаемый результат	Ответственный
1.	Предложения по повышению денежной мотивации.  	Генеральный директор	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;	Смирнов. В.А.
1.1.	Совершенствование Положения «Мотивационная политика».	Исполнительный директор. Заместитель генерального директора по экономике. Главный бухгалтер, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015 -31.12.2015	 -Повышение уровня удовлетворенности и защищенности персонала;  - Повышение производительности труда;  - Повышение качества про изводимых услуг.	Антипов Н.К.
1.2.	Разработка «Системы надбавок».	Исполнительный директор. Заместитель генерального директора по экономике. Главный бухгалтер, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	 -Повышение уровня удовлетворенности и защищенности персонала;  - Повышение производительности труда;  - Повышение качества про изводимых услуг.	Киреева К.О.
2	Предложения по повышению не денежной мотивации.	Исполнительный директор, Заместитель генерального директора по экономике, Главный бухгалтер. Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;  	Шевченко С.А.
2.1,	Разработка программ обучения и повышения квалификации.		01.01.2015 -31.12.2015	 - Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Повышение производительности труда.	Шевченко С.А.
2.2.	Разработка и введение в действие программы по организации детского летнего отдыха.		01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь.	Шевченко С.А.
3.	Предложения по повышению моральной мотивации.	Генеральный директор. Начальник отдела кадров	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Снижение объема экономических потерь;	Олентяр К.С
3.1.	Определение порядка и форм признания заслуг персонала по итогам проделанной работы или др. объективным причинам.	Заместитель генерального директора по экономике, Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Удовлетворение потребности творческой реализации; -Формирование и повышение чувства значимости.	Антипов Н.К.
3.2.	Разработка и внедрение Положения О формировании и работе с кадровым резервом.	Начальник управления по работе с персоналом.	01.01.2015-31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  -Снижение показателей текучести кадров; -Удовлетворение потребности творческой реализации; -Формирование и повышение чувства значимости.	Синяк М.Ю.
3.3.	Разработка системы  информирования  сотрудников.	Генеральный и  Исполнительный  директор	01.01.2015 -31.12.2015	-Повышение уровня  удовлетворенности  персонала;  Удовлетворение потребности творческой реализации; 	Смирнов. В.А.

Далее рассмотрим каждое направление мотивации персонала и рассчитаем бюджет каждого из представленных мероприятий и рассчитаем общий бюджет мероприятий по устранению недостатков существующей системы мотивации труда на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод».
В рамках данного параграфа работы проведем разработку критериев, которые будут свидетельствовать об эффективности деятельности предприятия и обеспечат должную мотивацию персонала. Итак, бюджет мероприятия по совершенствованию материальной мотивации персонала предприятия представлен в таблице 12. Совокупные расходы по этому мероприятию в 2014 году будут установлены на уровне 6 860 тыс. руб. Львиная доля этих расходов – это премиальные отчисления сотрудникам сбытовых отделов в виде процента от продаж, что вполне справедливо, учитывая профиль деятельности рассматриваемого предприятия.
Таблица 12 Бюджет мероприятия по совершенствованию материальной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Показатель (Управленческие расходы)	Предполагаемое количество человек	Предполагаемые расходы, тыс. руб.
1.Премии сотрудников сбытовых отделов (год).	75	5 400,00
1.1.Размер среднемесячной премии на одного сотрудника.	_	6
2.Премии руководителей предприятия (год).	10	960,00
2.1. Средний размер ежеквартальной премии на одного руководителя.	_	8
4.Надбавки за выслугу лет	20	180
5.Надбавки за выполнение обязательств временно отсутствующего работника.	40	230
6.Персональная надбавка.	-	90
Итого:	6 860,00

Общий бюджет мероприятий по совершенствованию системы материальной мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»составит 6 860 тыс. руб. Основой его формирования станут премии сотрудников сбытовых отделов в виде процента от реализации услуг.
Рассмотрим основные цели создания системы материального стимулирования персонала рассматриваемого предприятия. Целью создания системы экономических методов мотивации персонала на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»являются мероприятия направленные на устранение выявленных проблема в рамках предыдущего параграфа дипломной работы, а именно:
1.	Установление тесной взаимосвязи между результатами работы каждого сотрудника и его заработной платой
2.	Построение системы оплаты труда на основе сбалансированной системы показателей эффективности
3.	Внедрение прозрачной и результативной систему премирования
4.	Систематизация различных систем премирования работников в единый формат
Для того чтобы система мотивации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»принесла ощутимый положительный эффект, при ее создании рекомендуется последовательное выполнение следующих шагов:
1.	Формирование структуры персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»и определение размера постоянной части заработной платы.
2.	Декомпозиция стратегических целей на уровень подразделений и отдельных сотрудников (выделение показателей эффективности деятельности для расчета переменной части заработной платы).
3.	Разработка механизмов мотивации (определение правил расчета переменной части вознаграждения сотрудников).
Рассмотрим, что нужно сделать на каждом из перечисленных выше этапов.
Один из наиболее распространенных вариантов оплаты труда представляет собой выплату постоянной части вознаграждения (ежемесячно) и его переменной части (по результатам труда). Ошибочно полагать, что эффективно мотивировать персонал ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»можно только за счет выплаты переменной части вознаграждения. 
Для усиления мотивационного эффекта можно использовать пошаговую методику разработки комплексной системы премирования. Основная цель данной системы заключается в привязке выполнения планов сотрудником и размера материального вознаграждения, получаемого им в результате выполнения работы. Условно-постоянная часть заработной платы сотрудников ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»должна состоять из следующих элементов:
1.	Базовая часть
	Выплаты по тарифу (тарифные ставки, оклады)
2.	Компенсационные выплаты по законодательству, связанные с особым характером выполняемой работы:
	За работу в ночное время
	За работу в выходные, праздничные дни и сверхурочно
	Оплата времени простоя не по вине работника
3.	Доплаты и надбавки, носящие стимулирующий характер
	За совмещение профессий и выполнение обязанностей* отсутствующего работника
	За профессиональное мастерство
	За руководство бригадой и т.д.
Данные виды выплат не связаны с результатами работы подразделения и конкретного работника. Они зависят от отработанного времени.
Бюджет мероприятий совершенствованию нематериальных методов мотивации персонала, представленных мероприятиями по повышению  квалификации персонала ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»представим в таблице 13
Таблица 13 Бюджет мероприятий по повышению квалификации персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
№ п/п	Описание мероприятия	Срок реализации (дни)	Затраты на реализацию, тыс. руб.	Направление расходов
1.	Анализ рынка, в т.ч.:	01.01.2015 - 04.01.2015	10	Управленческие расходы.
	-  труда, в отношении вакансии «Бизнес-тренер»;			
	-  услуг профессионального образования.			
2.	Поиск кандидатов на замещение вакансии «Бизнес-тренера»	01.01.2015 - 12.01.2015	10	Управленческие расходы.
3.	Заключение трудового договора.	15.01.2015 - 30.01.2015	100	Управленческие расходы.
	Итого		120	

Общий бюджет мероприятий по поиску бизнес-тренера и заключению договора с ним составит 120 тыс. рублей, в том числе сумма договора будет равна 100 тыс. руб. Далее представит обоснование применения нематериальных методов мотивации персонала. 
На основании предложенных рекомендаций по повышению эффективности системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»проведем планирование результатов деятельности предприятия в условиях достаточной мотивации и проведем оценку эффективности разработанных мероприятий.
Оценку эффективности разработанных мероприятия можно проводить по двум направлениям:  оценка экономической эффективности, оценка социальной эффективности.
Эти два направления оценки неразрывно связаны между собой и даже если в результате реализации проекта мероприятий по реализации системы мотивации персонала экономическая эффективность будет сводиться к минимуму, но будет обеспечиваться социальная эффективность, то такой проект следует реализовывать.
Рассмотрим эти два направления эффективности системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод». Проведем расчет эффективности предложенных в предыдущем пункте мероприятий исходя из того, что все они сводятся к следующему:
1)	Создание кадровой службы
2)	Повышения эффективности кадрового планирования путем его автоматизации
3)	Привлечение квалифицированного персонала с целью расширения объемов деятельности.
Рассчитаем эффективность каждого из приведенных мероприятий, с учетом того, что все мероприятия реализуются за счет собственных средств предприятия, то есть предприятие не берет кредит для реализации мероприятий не платит проценты по кредиту
Создание кадровой службы
Затраты на создание кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»подразумевают под собой:
	затраты на поиск персонала, который может возглавить кадровую службы и эффективно курировать это направление -15 000 рублей;
	 затраты на закупку дополнительного оборудования составляют 300 000 рублей; 
	для эффективного развития потребуется дополнительное привлечение как минимум трех специалистов по кадрам соответствующей квалификации и опытом работы. Услуги по привлечению данных специалистов оцениваются в сумме – 16000 р.
Таким образом, совокупные инвестиции, необходимые для реализации данного мероприятия составляют 331 тыс. рублей. В результате деятельности предприятия, при условии реализации данного мероприятия наибольшие затраты составит заработная плата сотрудников. Затраты на заработную плату привлеченных работников, исходя из средней заработной платы на данной должности 36 000 рублей месяц при этом предусматривается повышение заработной платы этим специалистам на 20% каждые полгода. 
Также предусмотрены транспортные расходы, т.к. перемещение этих сотрудников является основой их работы. Транспортные расходы в первый месяц будут составлять 30 000 рублей. В каждом последующем месяце планируется увеличить данные расходы на 3% от показателя предыдущего месяца. Есть еще одна важная статья расходов, которая включает в себя расходы на связь, командировки, канцелярские товары и т.д. Она составляет 20% от заработной платы сотрудников отдела. Дополнительная планируемая выручка в первый месяц составит 250 000 рублей, а в каждом последующем месяце она будет возрастать на 5%.
Расчетный срок реализации проекта– 24 месяца. Расчет показателей будет проводится ежемесячно в первом и втором годах. При этом в данной работе учтем, что ставка налога на прибыль предприятия в ближайшие два года будет неизменной и будет равна нынешней ставки налога на прибыль организаций – 20%. Также ставка НДС будет оставаться неизменной – 18%. Совокупная ставка налогов и сборов на заработною плату работников составит 30%. В таблице 15 представим динамику и расчет показателей эффективности по представленному мероприятию.

Таблица 15 Динамика и расчет показателей эффективности реализации мероприятия по созданию кадровой службы в первом году (тыс. руб.)
Название показателя	1-й м.	2-й м.	3-й м.	4-й м.	5-й м.	6-й м.	7-й м.	8-й м.	9-й м.	10-й м.	11-й м.	12-й м.	За 1-й год
Выручка от реализации	250,0 	262,5 	275,6 	289,4 	303,9 	319,1 	335,0 	351,8 	369,4 	387,8 	407,2 	427,6 	3 979,3 
НДС	38,1 	40,0 	42,0 	44,1 	46,4 	48,7 	51,1 	53,7 	56,3 	59,2 	62,1 	65,2 	607,0 
Выручка без НДС	211,9 	222,5 	233,6 	245,3 	257,5 	270,4 	283,9 	298,1 	313,0 	328,7 	345,1 	362,4 	3 372,3 
Расходы:	196,3 	197,2 	198,1 	199,1 	200,1 	201,1 	235,4 	236,5 	237,6 	238,7 	239,9 	241,1 	2 621,2 
Заработная плата 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	108,0 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	129,6 	1 425,6 
Начисления на заработную плату	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	36,7 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	44,1 	484,7 
Транспортные расходы	30,0 	30,9 	31,8 	32,8 	33,8 	34,8 	35,8 	36,9 	38,0 	39,1 	40,3 	41,5 	425,8 
Другие расходы	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	21,6 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	25,9 	285,1 
Прибыль до налогообложения	15,5 	25,2 	35,4 	46,2 	57,4 	69,3 	48,5 	61,6 	75,4 	89,9 	105,2 	121,2 	751,1 
Налог на прибыль	3,1 	5,0 	7,1 	9,2 	11,5 	13,9 	9,7 	12,3 	15,1 	18,0 	21,0 	24,2 	150,2 
Чистая прибыль	12,4 	20,2 	28,3 	36,9 	45,9 	55,4 	38,8 	49,3 	60,3 	72,0 	84,2 	97,0 	600,9 

 
Таблица 15- продолжение
Название показателя	13-й м.	14-й м.	15-й м.	16-й м.	17-й м.	18-й м.	19-й м.	20-й м.	21-й м.	22-й м.	23-й м.	24-й м.	2-й год	За срок реализац
Выручка от реализации	449,0 	471,4 	495,0 	519,7 	545,7 	573,0 	601,7 	631,7 	663,3 	696,5 	731,3 	767,9 	7 146,2 	11 125,5 
НДС	68,5 	71,9 	75,5 	79,3 	83,2 	87,4 	91,8 	96,4 	101,2 	106,2 	111,6 	117,1 	1 090,1 	1 697,1 
Выручка без НДС	380,5 	399,5 	419,5 	440,5 	462,5 	485,6 	509,9 	535,4 	562,1 	590,2 	619,8 	650,7 	6 056,1 	9 428,4 
Расходы:	282,3 	283,6 	284,9 	286,2 	287,6 	289,1 	338,5 	340,0 	341,6 	343,2 	344,9 	346,6 	3 768,4 	6 389,6 
Заработная плата 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	155,5 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	186,6 	2 052,9 	3 478,5 
Социальные взносы	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	52,9 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	63,5 	698,0 	1 182,7 
Транспорт.расходы	42,8 	44,1 	45,4 	46,7 	48,1 	49,6 	51,1 	52,6 	54,2 	55,8 	57,5 	59,2 	607,0 	1 032,8 
Другие расходы	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	31,1 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	37,3 	410,6 	695,7 
Прибыль до налогообложения	98,2 	115,9 	134,6 	154,2 	174,8 	196,5 	171,4 	195,4 	220,6 	247,0 	274,9 	304,1 	2 287,7 	3 038,8 
Налог на прибыль	19,6 	23,2 	26,9 	30,8 	35,0 	39,3 	34,3 	39,1 	44,1 	49,4 	55,0 	60,8 	457,5 	607,8 
Чистая прибыль	78,6 	92,8 	107,7 	123,4 	139,9 	157,2 	137,1 	156,3 	176,4 	197,6 	219,9 	243,3 	1 830,1 	2 431,0 




На рисунке 10 представим динамику ежемесячной выручки от реализации мероприятия по созданию кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно- керамический завод»в сравнении с совокупными расходами и финансовым результатом работы предприятия.

Рисунок 10  Динамика ежемесячной  выручки от реализации, совокупных расходов и чистой прибыли от реализации мероприятия по созданию кадровой службы (тыс. руб.)

Динамика ежемесячной выручки от реализации, которая представлена на рисунке 10 изменяется по достаточно положительной тенденции, при этом расходы по сравнению с выручкой возрастают меньшими темпами. Также необходимо отметить, что волнообразная динамика расходов и соответственно прибыли объясняется тем, что каждые полгода увеличивается заработная плата сотрудников отдела на 20%, а соответственно возрастает сумма налогов и сборов с заработной платы.
На рисунке 11 представим динамику выручки от продаж, совокупных расходов и финансового результата нарастающим итогом

Рисунок 11 Динамика выручки, совокупных расходов и финансового результата предприятия нарастающим итогом, в случае реализации мероприятия созданию кадровой службы на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»(тыс. руб.)

Совокупная дополнительная выручка предприятия за рассматриваемый период составила больше 11,1 млн. рублей, совокупные расходы почти 8,7 млн. рублей, а прибыль больше 2,4 млн. рублей.
Повышение эффективности кадрового планирования 
Для реализации данного мероприятия необходимо инвестировать 58200 рублей. Стоимость покупки и установки универсального программного обеспечения для кадрового планирования представлены в таблице 16.
Таблица 16 Расчет стоимости программ для автоматизации кадрового планирования на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Кол-во комплектов	Кол-во пользователей	Цена 1 комплекта	Стоимость установки	Итого
2	10	21 600	3 000	46 200

Освоить данную программу помогут курсы повышения квалификации. Стоимость данных курсов для сотрудников предприятия составит – 12000 рублей. Реализация данного мероприятия не принесет никаких экономических выгод, но существенно поможет оптимизировать процесс улучшения системы мотивации на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод».
Привлечение высококвалифицированного персонала ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
В результате деятельности предприятия, при условии реализации данного мероприятия наибольшие затраты составит заработная плата сотрудников. Затраты на заработную плату привлеченных работников, исходя из средней заработной платы на данной должности -40 000 рублей месяц при этом предусматривается повышение заработной платы этим специалистам на 5% каждые три месяца. 
Также предусмотрены транспортные расходы, т.к. перемещение этих сотрудников является основой их работы. Транспортные расходы в первый месяц будут составлять 15 000 рублей. В каждом последующем месяце планируется увеличить данные расходы на 3% от показателя предыдущего месяца. Есть еще одна важная статья расходов, которая включает в себя расходы на связь, командировки, канцелярские товары и т.д. Она составляет 10% от заработной платы сотрудников отдела.
Планируется, что благодаря сотрудникам данного отдела, предприятие сможет привлечь достаточно много новых клиентов и существенно увеличит выручку. Планируемая  дополнительная выручка в первый месяц составит 150 000 рублей, а в каждом последующем месяце она будет возрастать на 7%.
В таблице 17 представим динамику и расчет показателей эффективности по представленному мероприятию.

Таблица 17 Динамика и расчет показателей эффективности реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала  в первом году (тыс. руб.)
Название показателя	1-й м.	2-й м.	3-й м.	4-й м.	5-й м.	6-й м.	7-й м.	8-й м.	9-й м.	10-й м.	11-й м.	12-й м.	За 1-й год
Выручка от реализации	150,0 	160,5 	171,7 	183,8 	196,6 	210,4 	225,1 	240,9 	257,7 	275,8 	295,1 	315,7 	2 683,3 
НДС	22,9 	24,5 	26,2 	28,0 	30,0 	32,1 	34,3 	36,7 	39,3 	42,1 	45,0 	48,2 	409,3 
Выручка без НДС	127,1 	136,0 	145,5 	155,7 	166,6 	178,3 	190,8 	204,1 	218,4 	233,7 	250,1 	267,6 	2 274,0 
Расходы:	187,8 	188,3 	188,7 	197,8 	198,3 	198,8 	208,4 	209,0 	209,5 	219,6 	220,2 	220,8 	2 447,2 
Заработная плата 	120,0 	120,0 	120,0 	126,0 	126,0 	126,0 	132,3 	132,3 	132,3 	138,9 	138,9 	138,9 	1 551,6 
Начисления на заработную плату	40,8 	40,8 	40,8 	42,8 	42,8 	42,8 	45,0 	45,0 	45,0 	47,2 	47,2 	47,2 	527,6 
Транспортные расходы	15,0 	15,5 	15,9 	16,4 	16,9 	17,4 	17,9 	18,4 	19,0 	19,6 	20,2 	20,8 	212,9 
Другие расходы	12,0 	12,0 	12,0 	12,6 	12,6 	12,6 	13,2 	13,2 	13,2 	13,9 	13,9 	13,9 	155,2 
Прибыль до налогообложения	-60,7 	-52,2 	-43,2 	-42,1 	-31,7 	-20,5 	-17,7 	-4,8 	8,9 	14,1 	29,9 	46,8 	-173,3 
Налог на прибыль	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	0,0 	1,8 	2,8 	6,0 	9,4 	19,9 
Чистая прибыль	-60,7 	-52,2 	-43,2 	-42,1 	-31,7 	-20,5 	-17,7 	-4,8 	7,1 	11,3 	23,9 	37,4 	-193,2 

 
Таблица 17 - продолжение
Название показателя	13-й м.	14-й м.	15-й м.	16-й м.	17-й м.	18-й м.	19-й м.	20-й м.	21-й м.	22-й м.	23-й м.	24-й м.	2-й год	За срок реализац
Выручка от реализации	337,8 	361,5 	386,8 	413,9 	442,8 	473,8 	507,0 	542,5 	580,5 	621,1 	664,6 	711,1 	6 043,2 	8 726,5 
НДС	51,5 	55,1 	59,0 	63,1 	67,5 	72,3 	77,3 	82,8 	88,5 	94,7 	101,4 	108,5 	921,8 	1 331,2 
Выручка без НДС	286,3 	306,3 	327,8 	350,7 	375,3 	401,5 	429,7 	459,7 	491,9 	526,3 	563,2 	602,6 	5 121,4 	7 395,3 
Расходы:	231,4 	232,1 	232,7 	243,9 	244,6 	245,3 	257,1 	257,9 	258,7 	271,1 	271,9 	272,8 	3 019,4 	5 466,7 
Заработная плата 	145,9 	145,9 	145,9 	153,2 	153,2 	153,2 	160,8 	160,8 	160,8 	168,9 	168,9 	168,9 	1 886,0 	3 437,7 
Начисления на заработную плату	49,6 	49,6 	49,6 	52,1 	52,1 	52,1 	54,7 	54,7 	54,7 	57,4 	57,4 	57,4 	641,3 	1 168,8 
Транспортные расходы	21,4 	22,0 	22,7 	23,4 	24,1 	24,8 	25,5 	26,3 	27,1 	27,9 	28,7 	29,6 	303,5 	516,4 
Другие расходы	14,6 	14,6 	14,6 	15,3 	15,3 	15,3 	16,1 	16,1 	16,1 	16,9 	16,9 	16,9 	188,6 	343,8 
Прибыль до налогообложения	54,9 	74,3 	95,1 	106,8 	130,7 	156,2 	172,5 	201,9 	233,2 	255,3 	291,3 	329,9 	2 102,0 	1 928,7 
Налог на прибыль	11,0 	14,9 	19,0 	21,4 	26,1 	31,2 	34,5 	40,4 	46,6 	51,1 	58,3 	66,0 	420,4 	440,3 
Чистая прибыль	43,9 	59,4 	76,0 	85,5 	104,5 	125,0 	138,0 	161,5 	186,6 	204,2 	233,0 	263,9 	1 681,6 	1 488,4 




На рисунке 12 представим динамику ежемесячной выручки от реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала в сравнении с совокупными расходами и финансовым результатом работы предприятия.

Рисунок 12 Динамика ежемесячных показателей эффективности реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала (тыс. руб.)

Судя по динамике, которая представлена на рисунке 12 в первые восемь месяцев работы предприятие будет получать убытки, причиной которых является тот факт, что ежемесячные расходы на реализацию мероприятий меньше выручки. Но при этом выручка будут возрастать такими темпами, что в конечном итоге по результатам реализации проекта (по итогам 2-х лет) будет получен значительная прибыль, что представлено на рисунке 13.

Рисунок 13 Динамика показателей эффективности проекта мероприятия по привлечению квалифицированного персонала нарастающим итогом (тыс. руб.)
За рассматриваемый период совокупная дополнительная выручка от реализации мероприятия по привлечению квалифицированного персонала составит 8,7 млн. рублей, совокупные дополнительные расходы – 7,2 млн. рублей, а чистая прибыль по итоге двух лет – 1,5 млн. рублей. Следовательно, совокупные показатели реализации всех представленных мероприятий показаны в таблице 3.5 Совокупные инвестиции в проект составят 404,2 тыс. рублей. Совокупная прибыль – 3919,4 тыс. рублей, чистая приведенная стоимость  - 3105,8 тыс. рублей. Рассчитаем показатели эффективности проекта
Чистая приведенная стоимость (NPV) – характеризует величину денежного потока в конце проекта с учетом, ставки дисконтирования, т.е. по текущей стоимости денег на момент инвестирования, за вычетом суммы инвестиций.
NPV =  								(5)
где I – инвестиции, t- порядковое значение года расчета, N – количество лет прогнозирования проекта (5 лет), CF – денежный поток или чистая прибыль, i– ставка дисконтирования.
NPV = 3105,8 тыс. рублей
Расчет NPV представлен в таблице 18 ниже
При этом NPV = I -  
Коэффициент дисконта определяется по следующей формуле:
КД =  , т.е.  при ставке дисконтирования 6%, в первом году Кд = 1.06, а во втором году Кд= 1,06*1,06 = 1,1236
Таблица 18 Показатели эффективности мероприятий по совершенствованию кадровой политики на ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
Название мероприятия	Инвес
тиции	Эффективность реализации	Дисконтированный поток	NPV
		1-й год	2-й год	Итого	1-й год	2-й год	Итого	
Создание кадровой службы	331,0	600,9	1 830,1	2 431,0	566,9	1 628,8	2 195,7	1 864,7
Повышение эффективности кадрового планирования	58,2	0,0	0,0	0,0	0,0	0,0	0,0	-58,2
Привлечение квалифициров. персонала	15,0	-193,2	1 681,6	1 488,4	-182,3	1 496,6	1 314,4	1 299,4
ИТОГО	404,2	407,7	3 511,7	3 919,4	384,6	3 125,4	3 510,0	3 105,8

Индекс рентабельности инвестиций (PI) 
PI = (NPV+И)/И 									(6)
где  PI – индекс рентабельности инвестиций, NPV – чистая приведенная стоимость, И – сумма инвестиций проекта
PI = 8,68
Если PI<1 – проект не эффективен, PI >1 – проект эффективен и чем больше это значение, тем лучше.
З)Дисконтированный период окупаемости (DPP) – является аналогом срока окупаемости, рассчитанного в пункте Г, но с учетом дисконтирования
DPP = ПРП/ PI 									(7)
где  ПРП – период расчета проекта в годах, PI – индекс рентабельности инвестиций
DPP =0,23 года = 4 месяца.
Таким образом, на рисунке 14 представим график окупаемости инвестиций, как доказательство эффективности разработанных мероприятий.

Рисунок 14 График окупаемости инвестиций  по всем представленным мероприятиям по совершенствованию кадровой политики ЗАО «Кучинский опытно керамический завод»
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	Содержание документов
	Примеры норм, нормативов
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	Документы технического, технико-экономического и экономического характера
	Содержат правила, нормы, требования, регламентирующие стандарты всех категорий и ВИДОВ
	Нормы планировки помещения и рабочих мест
Стандарты качества, ТУ на продукцию Часовая тарифная ставка Коэффициенты отчислений в фонд социального страхования, медицинского страхования Коэффициент доплаты за сверхурочные работы
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Правовые акты ненормативного характера — это распоряжения и указания, которые могут издавать руководители службы управления персоналом и всех ее подразделений по вопросам объявления дисциплинарного взыскания, поощрения работников, техники безопасности, отпусков, прекращения трудового договора и т.п.
Основными законодательными актами, регулирующими трудовые отношения, являются: Гражданский кодекс РФ, Трудовой кодекс РФ, Закон РФ «О занятости населения в Российской Федерации» и другие нормативно-правовые акты.
Группировка нормативно-методических материалов и нормативно правовых актов, характеристика их содержания, примеры норм, нормативов, документов и наименования некоторых документов представлены в таблице 3.
Ответственность за обеспечение системы управления персоналом нормативно-правовыми документами, регламентирующими расчет затрат на оплату труда, несут соответствующие подразделения аппарата управления организации (отдел стандартизации, отдел организации управления, юридический отдел).
Важнейшим организационным документом, регламентирующим затраты на персонал, является коллективный договор, разрабатываемый при непосредственном участии подразделений службы управления персоналом (отдела кадров, отдела организации труда и зарплаты, юридического отдела). Коллективный договор — это соглашение, заключаемое трудовым коллективом с администрацией по урегулированию их взаимоотношений в процессе производственно-хозяйственной деятельности на срок от одного до трех лет[footnoteRef:9]. [9: Озерникова Т. Мотивационное значение заработной платы // Служба кадров, 2012,  март, с.24 – 29.] 

Порядок и условия заключения коллективного договора определяются Трудовым кодексом РФ. В соответствии с ТК РФ представителями работников являются органы профессиональных союзов и их объединений. Работодателейпредставляют руководители организации или иные лица, уполномоченные в соответствии с уставом организации.
Инициатором переговоров по разработке, заключению и изменению коллективного договора вправе выступать любая из сторон. Для ведения коллективных переговоров и разработки проекта договора стороны на равноправной основе создают полномочную комиссию, состав которой, сроки, место проведения и повестка дня переговоров устанавливаются сторонами. Проект коллективного договора должен быть обсужден работниками в подразделениях организации и доработан с учетом поступивших замечаний и предложений. Доработанный единый проект договора утверждается общим собранием (конференцией) работников организации и подписывается представителем работников и работодателем.
В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работодателя и работников по следующим вопросам, которые касаются расходов на персонал[footnoteRef:10]: [10: Озерникова Т. Мотивационное значение заработной платы // Служба кадров, 2012,  март, с.24 – 29.] 

· форма, система и размер оплаты труда, денежные вознаграждения, пособия, компенсации, доплаты;
· механизм регулирования оплаты труда, исходя из роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных договором;
· занятость, переобучение, условия высвобождения работников;
· определение рабочего времени и времени отдыха;
· добровольное и обязательное медицинское и социальное страхование;
· льготы для работников, совмещающих работу с обучением;
· контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, социальное партнерство, обеспечение нормальных условий функционирования представителей работников.
Условия коллективного договора, заключенного в соответствии с законодательством, являются обязательными для работодателя. Если условия договора ухудшают по сравнению с законодательством положение работников, то они недействительны.
Для разработки внутренних нормативных документов, а также для выполнения ряда функций по управлению персоналом используется такой нормативный документ, как Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих, утвержденный Министерством труда Российской Федерации. Он призван регламентировать организацию труда категорий работников, обеспечивать рациональный подбор, расстановку и использование кадров, устанавливать оплату труда работникам в зависимости от уровня их квалификации. 
Для характеристики рабочих должностей, тарификации работ, присвоения квалификационных разрядов рабочим, составления программ подготовки и повышения квалификации рабочих используется такой нормативный документ, как Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС).Тарифно-квалификационные характеристики профессий рабочих даются по разрядам и состоят из разделов[footnoteRef:11]. [11: Старобинский Э. Мотивация // Консультант директора М.:ИНФРА-М, 2012, № 12, с.24 – 28.] 

В трудовом законодательстве преобладающее место занимают акты централизованного регулирования — Трудовой кодекс РФ, постановления Правительства РФ, акты Министерства здравоохранения и социального развития РФ. Вместе с тем вопросы оплаты труда, то есть вопросы затрат на персонал, могут решаться при помощи локальных правовых норм, принятых в каждой организации.
Глава 25 Налогового кодекса, посвященная налогу на прибыль, признает затраты на подбор персонала в полном объеме. Они входят в состав прочих расходов (подп. 8 п. 1 ст. 264 НК РФ). Ко всем затратам, уменьшающим налог на прибыль, кодекс предъявляет два требования: они должны быть экономически обоснованы и документально подтверждены. 
В соответствии с нормами главы 25 НК РФ расходы на оплату труда уменьшают налогооблагаемую прибыль налогоплательщика.
В частности, в расходы налогоплательщика на оплату труда включаются любые начисления работникам в денежной и (или) натуральной формах, стимулирующие начисления и надбавки, компенсационные начисления, связанные с режимом работы или условиями труда, премии и единовременные поощрительные начисления, расходы, связанные с содержанием этих работников, предусмотренные нормами законодательства Российской Федерации, трудовыми договорами (контрактами) и (или) коллективными договорами (ст. 255 НК РФ).
В соответствии со ст. 252 НК РФ расходами признаются обоснованные и документально подтвержденные затраты, осуществленные (понесенные) налогоплательщиком. Под обоснованными расходами понимаются экономически оправданные затраты, оценка которых выражена в денежной форме.
Под документально подтвержденными расходами понимаются затраты, подтвержденные документами, оформленными в соответствии с законодательством РФ. Расходами признаются любые затраты при условии, что они произведены для осуществления деятельности, направленной на получение дохода.
Что касается специфики обоснованности расходов на оплату труда, то здесь вполне можно ссылаться на нормы Трудового кодекса РФ. Так, в соответствии со ст. 132 ТК РФ, заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается. Работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок (ст. 144 ТК РФ). Размер доплат, выплачиваемых при выполнении работ в условиях труда, отклоняющихся от нормальных (совмещение профессий, выполнение работ различной квалификации, работа в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни и т.д.) предусматриваются коллективным договором, трудовым договором (ст. 149 ТК РФ).
Документальным подтверждением расходов на оплату труда являются первичные учетные документы, а также различные ведомости начисления заработной платы, расходные кассовые ордеры и другие соответствующие документы[footnoteRef:12]. [12: Щукин В. Как организовать оптимальную систему оплаты и стимулирования труда // Управление персоналом. 2013. № 12.] 

Для включения затрат налогоплательщика на оплату труда в состав расходов необходимо, чтобы данные затраты были предусмотрены законодательством РФ как обязательные к начислению или предусмотрены трудовым или коллективным договором (за исключением затрат, предусмотренных в ст. 270 НК РФ, которые не включаются в расходы независимо от того, предусмотрены они в трудовом договоре или нет).
При этом положения ст. 255 НК РФ необходимо применять с учетом норм Трудового кодекса РФ, в соответствии с которым отдельные выплаты хотя и предусмотрены законодательством, но конкретные размеры должны быть определены в трудовом или коллективном договоре.
Таким образом, наличие в трудовом договоре ссылки на локальный нормативный акт, которым определены конкретные размеры доплат, надбавок, и поощрительных выплат, является основанием для включения данных выплат в состав расходов на основании ст. 255 НК РФ.
Итак, в рамках данного параграфа работы, проведен анализ нормативно-правовых активов, регулирующих вопросы мотивации персонала предприятий. Установлено, что законодательство Российской Федерации не регулирует вопросы мотивации персонала в прямом смысле, однако нормативно-правовые акты, так или иначе, предусматривают мотивирование персонала предприятий и организаций.
[bookmark: _Toc401016006]1.3. Международные аспекты мотивации в условиях
глобализации экономики

Западные фирмы (в особенности крупные) ведут собственную политику привлечения и удержания персонала на местах.Достаточно успешно решается проблема трудовой мотивации работников в Великобритании. Одной из основных особенностей мотивации персонала в западноевропейских странах, в том числе Великобритании, является распространение партнерских отношений между предпринимателями и рабочими. Это проявляется в активном участии персонала в собственности, прибылях и принятии решений, что обусловлено спецификой характера собственности. Так, в странах Западной Европы более широко развиты производственные кооперативы, которые можно рассматривать как самоуправляющиеся структуры, а также государственные предприятия, где работники участвуют в оперативном управлении производством[footnoteRef:13]. [13: Травин В., Магура В. Авторитет и рабочее поведение // Служба кадров, 2012, июль. С.36 – 40.] 

Примером формирования партнерских отношений в Великобритании является функционирование на предприятиях консультационных комитетов рабочих и консультативных объединений по разработке социальных планов.
В Австрии и Люксембурге принято соответствующее законодательство об обязательном участии рабочих в советах директоров компаний с правом голоса. Работники компаний Франции также имеют своих представителей в советах директоров, но без права голоса в принятии решений. Во многих странах Западной Европы (Австрии, Франции, Бельгии и др.) сотрудники фирм имеют право участвовать также в решении социальных вопросов.
Франция — очень социальная страна, и это налагает серьезные обязательства на руководителей по соблюдению интересов и прав его работников. Так, например, уволить человека по инициативе руководства практически невозможно, в этом случае предприятие обязано выплачивать уволенному бывшему сотруднику его среднюю заработную плату за последний год работы в течение 24 месяцев с момента увольнения или до тех пор, пока он найдет себе новую работу.
За соблюдением политических и гражданских прав работников следят также профсоюзы, которые традиционно сильны во Франции. Также на каждом предприятии действует так называемый «комитет предприятия», который при решении спорных вопросов помогает находить общий язык между работниками и собственниками и руководителями. Поэтому на французских предприятиях очень низкая текучесть среди работников, а руководителям приходится быть максимально гибкими в управлении.
Наиболее часто используемый способ увязать интересы работника и собственника — это привлечение работников к участию в прибыли. Такое понятие, как переменная заработная плата, на французских предприятиях практически отсутствует. Работник получает четко оговоренные деньги за точное выполнение своих обязанностей. Единственная премия выдается в конце года из прибыли, полученной предприятием в течение всего года.
По закону любая французская организация с числом служащих более 10 человек обязана тратить не менее 1,6 процента фонда заработной платы на повышение квалификации работников различного уровня. Если эти средства не использованы по прямому назначению, то их изымают в государственный бюджет. Причем обучение должно проводиться в рабочее время, и время, затраченное работниками на обучение, оплачивается им как рабочее[footnoteRef:14]. [14: Сладкевич В. П. Мотивационный менеджмент /Курс лекций Издательство: М.: Межрегиональная Академия управления персоналом, 2011г.- 165 стр.] 

Программы переобучения имеют сильную государственную финансовую поддержку, и крупные компании, в которых занято свыше двух тысяч служащих, могут тратить на цели переобучения и повышения квалификации более 3 процентов фонда заработной платы. Привлечение сторонних организаций к процессу управления персоналом широко распространено во Франции. Это вызвано следующими причинами: для французского руководителя гораздо проще привлечь к совместному проекту, например по обучению или переквалификации работников, аутсорсинговую организацию, чем брать работника на постоянное место работы и после окончания проекта не знать, что с этим работником делать.
Управление во Франции — это четко разработанная система с индивидуальным подходом к каждому работнику. Так как производственный процесс на французских предприятиях налажен почти с точностью часового механизма, то и требования к рабочему месту, а также к работникам, их компетенциям и функциям полностью определены и прописаны, а деятельность работников четко регламентирована.
Жёсткая конкуренция на рынке труда Франции обусловила следующие особенности управления персоналом[footnoteRef:15]: [15: Сладкевич В. П. Мотивационный менеджмент /Курс лекций Издательство: М.: Межрегиональная Академия управления персоналом, 2011г.- 165 стр.] 

· повышенные расходы на подготовку персонала (до 12% против 56% в США);
· разработку методологии процессов системы и персонального менеджмента;
· использование конкурсов при замещении различных должностей;
· тесную связь продвижения по службе с переподготовкой и повышением уровня знаний;
· высокий удельный вес менеджеров и специалистов женщин (до 20%);
· постоянное информирование персонала об открывшихся вакансиях и используемых элементах кадровой политики в определённые периоды.
Во многих зарубежных странах сегодня законодательная и судебная практика ограничивает работодателей и защищает права работников при воздействии на них в процессе реализации программ по управлению мотивацией. Управление мотивацией адресовано сфере интересов сотрудника, его целевым установкам и семейной ситуации. В большинстве западных стран данная информация классифицируется как сугубо личная и даже интимная.
Во Франции действует Закон об охране личного достоинства работников при найме на работу, а также в период действия трудового договора.
В силу закона работодатель обязан уважать права сотрудников, не вмешиваясь в вопросы личной и интимной жизни. Во Франции судебная практика также установила запрет для администрации на ознакомление с личными записями сотрудников, оставленными на рабочем месте. Действуют специальные правила в отношении контроля за телефонными переговорами сотрудников в рабочее время. Рабочее время рассматривалось ранее как «собственность» руководства компании, но сегодня весьма стойки тенденции воспринимать рабочее время сотрудника как его «собственность», а значит, чрезмерный контроль за ним может рассматриваться как дискриминационное мероприятие.
В Испании предприниматель, осуществляя свои управленческие и контрольные полномочия, должен уважать человеческое достоинство сотрудника. Суверенитет личности должен быть обеспечен.
Специальными законами регулируется вовлечение работников в управление в Германии, в соответствии с которыми там созданы производственные советы (советы предприятий).
Право участия производственного совета в управлении предприятием распространяется на следующие вопросы[footnoteRef:16]: [16: Пшеничников В. В. Японский менеджмент. Уроки для нас. - Москва, Издательство «Япония сегодня», 2011 г. - 296 с.] 

1)	принятие и изменение устава предприятия, организации производства и профессионального взаимодействия работающих;
2)	вопросы рабочего времени (определение начала и конца рабочего дня, перерывов в работе и т.п.);
3)	временные сокращения или продление рабочего времени на предприятии;
4)	время, место и форма оплаты труда;
5)	определение общих принципов и графика отпусков, а также решение вопросов об отпусках для отдельных работников в случае возникновения разногласий между работниками и работодателем;
6)	разработка и принятие инструкций по предотвращению на производстве несчастных случаев и профессиональных заболеваний;
7)	внедрение и применение технических средств контроля за поведением и производительностью труда работников;
8)	вопросы социального обеспечения;
9)	вопросы формирования политики в области заработной платы и применения новых форм оплаты труда;
10)	вопросы персонального отбора, назначений, перемещений и др.
В Германии на предприятиях с числом занятых более 100 человек предусмотрено образование так называемых экономических комиссий, состоящих из членов производственного совета и представителей работодателя, которые занимаются решением только экономических вопросов.
Если количество работников превышает 500 человек, то на немецких предприятиях могут создаваться наблюдательные советы, право выдвижения кандидатур в которые имеют производственные советы и высшие производственные организации данной отрасли. Кроме того, участие трудящихся в управлении может осуществляться и через назначаемого наблюдательным советом директора по труду, в ведении которого находятся кадровые вопросы, вопросы социальной сферы и заработной платы.
Практика управления немецкими предприятиями показывает, что подобная политика привлечения трудящихся к управлению способствует развитию их трудовой активности, мотивации и, в конечном итоге, улучшению конечных результатов производства.
В Германии важную роль в управлении персоналом играет «сохранение персонала». Эта процессуальная функция нацелена на стимулирование с помощью соответствующего инструментария отдачи персонала и повышение его производительности. Наряду с широко практикуемыми материальными стимулами на первый план выходят более взвешенные концепции поощрения труда — организация рабочего времени, увеличение возможностей личного развития, расширение участия в коммуникационном процессе, содействие включению в различные рабочие группы и др.[footnoteRef:17] [17: Одегов Ю. Г. Управление персоналом в структурно-логических схемах: Учебник. - М.: Академический Проект, 2012. - 1088 с.] 

Критике подвергается система дополнительных поощрений индивидов и подразделений независимо от успеха предприятия в целом и вклада поощряемых в этот успех. И наоборот, заслуживают большего внимания стратегически ориентированные элементы стимулирования, которые способствуют повышению стоимости предприятия.
Система управления Германии широко известна сочетанием финансово-кредитных организаций и сохранением традиций в менеджменте:
· наибольшее внимание уделяется переподготовке работников служб работы с персоналом по специальным программам;
· осуществляется постоянная переподготовка различных категорий персонала, проводятся тренинги на смежных должностях;
· разработаны должностные инструкции со сбалансированными правами и обязанностями;
· используются различные виды оплаты труда в зависимости от уровня квалификации, опыта, овладения новыми методами работы, знания иностранных языков и т.п.
Заслуживает внимания также система мотивации персонала, применяемая в Нидерландах. Ключевым моментом, определяющим заинтересованность и активность работников, является высокий уровень социальной защищенности, льгот и компенсаций. Основные направления мотивации и защиты прав наемных работников закреплены законодательно в соответствующих актах и положениях (о минимальной заработной плате, отпускных днях, компенсации дорожно-транспортных расходов, социальном страховании, условиях труда и др.). Руководство фирм, учреждений и организаций имеет право отклоняться от них только в сторону увеличения льгот и компенсаций. В компаниях Нидерландов положения, способствующие усилению трудовой мотивации, разрабатываются советом председателей подразделений (где они имеются) и профсоюзами. Департамент по персоналу имеет право внести свои предложения по совершенствованию системы мотивации персонала. При доказательстве эффективности рекомендуемых им мер предложения принимаются и реализуются на практике.
Законодательством Нидерландов установлено также, что при необходимости консультации врача работнику дается два оплачиваемых часа, в течение которых он может осуществить визит к специалисту.
На отдельных предприятиях при отсутствии невыходов на работу по каким-либо причинам (в частности, по болезни) в течение 3х месяцев работник получает дополнительно один оплаченный день отдыха. Эту систему взяло на вооружение правительство страны, и в настоящий период готовится проект по созданию соответствующего нормативного документа, вводящего это правило повсеместно с целью мотивирования работников.
«Шведская модель» управления и мотивация трудовой деятельности персонала всегда привлекала внимание отечественных и зарубежных специалистов. Наряду с признанием господства частной собственности и рыночного регулирования в производственной сфере, в основу «шведской модели» положены принципы высокой социальной защищенности населения, полной занятости и выравнивания доходов.
Вместе с тем нельзя не отметить и другую сторону эффекта долговременного воздействия «шведской модели» развития на мотивацию труда. В последние годы социал-демократы, стоявшие у истоков формирования «шведской модели» и обеспечивающие ее практическую реализацию, обеспокоены тем, что «шведский социализм» стал давать сбои именно в силу достигнутого высокого уровня социальных гарантий.
Как показали исследования последних лет, высокая социальная защищенность человека в Швеции стала оказывать негативное влияние на трудовую активность населения и явилась одной из причин снижения трудовой мотивации людей, а также послужила развитию психологии социального иждивенчества, препятствующей эффективному использованию трудового потенциала и дестимулирующей предпринимательство. В сложившихся условиях социал-демократы столкнулись с необходимостью пересмотра ряда постулатов своей социально-экономической политики с учетом принципа: благосостояние каждого шведа должно быть заработано, а не просто оплачено из государственных фондов[footnoteRef:18]. [18: Одегов Ю. Г. Управление персоналом в структурно-логических схемах: Учебник. - М.: Академический Проект, 2012. - 1088 с.] 

В Дании уделяется большое внимание запрету немотивированно жесткого отношения управленцев к их подчиненным. Юридическая практика сформулировала правило, по которому работодатель обязан вести себя цивилизованно, не вправе оскорблять и преследовать сотрудников. Наибольшая проблема состоит как раз в том, что классифицировать действия руководства как оскорбительные можно по большинству ситуаций, связанных с оценкой деятельности подчиненных. В межконфедеральном соглашении в сфере промышленности Дании установлено, что работник, чья честь была оскорблена на работе, вправе приостановить работу до того времени, пока ему не принесут извинения. Также подчеркнуто, что работодатель должен относиться к персоналу так, чтобы не было затронуто его самолюбие и чувство собственного достоинства. Оскорбление считается серьезным нарушением трудового договора, и поэтому работник вправе без предупреждения расторгнуть договор, а работодатель обязан возместить подчиненному моральный вред.
В Финляндии введена система «управления по результатам», при которой руководство совместно с подчиненными определяет результаты, которых они намерены достичь.
Для финских работников организация, в которой они трудятся, является местом проведения значительной части времени, и поэтому представляются интересными окружение, в котором хотели бы работать люди, а также их ожидания по поводу работы.  Эта проблема имеет два аспекта.
1. Количественный аспект: какое место в жизни занимает работа или «центральность работы» («centralityofwork»). Можно выделить несколько доминант, определяющих его[footnoteRef:19]: [19: Верхолазенко В. Система мотивации // Консультант директора М.:ИНФРА-М, 2012, № 4, с.23 – 34.] 

а. Рабочее время. Было бы неправильно говорить о прямой корреляции рабочего времени и места, которое работа занимает в жизни.
b. Семейный статус. Чем большее значение имеет семья (если она есть), тем меньшее внимание уделяется работе, и наоборот.
c. Половой аспект. Влияние пола может быть интерпретировано как индикация традиционных половых ролей не только внутри семьи, но и в более общем смысле как показатель полового женского или мужского самосознания, самоидентификации независимо от семейного статуса.
Рассматривают также проблему соотношения работы и досуга. Здесь используются данные о Швеции и Финляндии, которые показывают, что в обеих странах значение работы в жизни людей имеет тенденцию к снижению. В Швеции это ведет к увеличению роли досуга, а в Финляндии из-за сильной протестантской этики — к повышению роли семьи.
2. Качественный аспект:здесь используется понятие «работа для вознаграждения» и ставится вопрос, какого рода вознаграждение превалирует.
Проведено интересное исследование, в ходе которого финским респондентам задано два вопроса. В первой части опроса респондентов просили назвать качественные характеристики идеальной работы. Названы следующие: независимость от других, разнообразие, возможность видеть результат, возможность приносить пользу обществу, хорошие отношения с коллегами, высокий заработок, легкость работы, возможность творчества,отсутствие стресса, возможность роста, содержательная часть работы как самоцель. Выяснилось, что для женщин больше, чем для мужчин, важна польза работы и социальные аспекты, для «серых воротничков» по сравнению с «белыми» — высокий заработок и легкость работы.
На второй вопрос: «Назовите черты работы, которой вам менее всего хотелось бы заниматься» — получены следующие ответы: монотонность, плохие, вредные для здоровья условия работы, стресс, неудобные рабочие часы, недостаток свободы, плохие отношения в коллективе.
Основным методом мотивации даже на западных фирмах является денежное вознаграждение. Известно, что, только удовлетворив потребности низшего уровня (по Маслоу), можно обратить внимание на удовлетворение потребностей более высоких уровней (в самоуважении, самореализации, знаниях, красоте и др.), поэтому, чтобы удержать работника на фирме и мотивировать его на качественное выполнение работы, необходимо дать ему возможность получения хорошего дохода за ее выполнение.
На зарубежных фирмах приняты несколько систем оплаты труда, которые являются эффективными[footnoteRef:20]. [20: Верхолазенко В. Система мотивации // Консультант директора М.:ИНФРА-М, 2012, № 4, с.23 – 34.] 

1.	Комиссионные. Их суть заключается в том, чтобы работник получал процент от заключаемых сделок с клиентами. Иногда такая форма сочетается с постоянным окладом. Если обратиться к отечественному опыту и российским системам оплаты труда, то комиссионные можно сравнить со сдельной оплатой труда: чем больше выработал, тем больше получил.
2.	Денежные вознаграждения за выполнение поставленных целей. Такую форму оплаты используют более половины зарубежных компаний. Работники компании получают некоторое вознаграждение (премиальные) за соответствие требованиям, которые к ним предъявляются на фирме. Требования определяются кругом обязанностей работника и степенью ответственности. Так, например, премия менеджера по персоналу в некоторых фирмах зависит от уровня работы персонала, от его удовлетворенности работой, уровень которой будет определяться путем опросов, анкетирования и др. Уровень оплаты преподавателя определяется успеваемостью, заинтересованностью учеников.
3.	Индивидуальные вознаграждения, предоставляемые работникам в качестве признания их незаменимости и ценности для компании. Такие премии могут выплачиваться за верность компании (признание и вознаграждение за выслугу лет), за опыт, владение специальными навыками и умениями. Такие выплаты часто имеют целью удержание ценных работников, уход которых нежелателен для компании.
4.	Принцип разделения прибыли. Существует несколько вариантов такого вознаграждения. Первый вариант заключается в том, что при качественном выполнении определенного задания работник получает часть прибыли, которую выигрывает фирма за счет его работы. В этом случае сумма процента заранее оговаривается, и это обусловливает заинтересованность в правильном выполнении работы, заставляет работника решать проблему креативно и быть активным при решении задачи. Другой вариант заключается в том, что прибыль компании распределяется между работниками, т.е. их доход прямо пропорционален доходу фирмы. Это не только мотивирует к работе, активности, творчеству, но и приводит к сплочению коллектива, работе в команде, дает психологический эффект.
5.	Акции и опционы на их покупку. Такая форма вознаграждения заключается в том, что работнику не выплачивается «живых» денег, но позволяется приобрести определенное количество (пакет) акций компании или предоставляется некоторый процент акций, дающих доход в качестве дивидендов. Такой метод вознаграждения схож с принципом разделения прибыли, но всегда носит долговременный характер.
На некоторых промышленных предприятиях Германии заключаются договоры, по которым работник обязуется с максимальной отдачей использовать свой потенциал, намечая определенные показатели результативности, при этом он имеет право распоряжаться своим рабочим временем по личному усмотрению. В итоге, повышается трудовая мотивация: человек не просто выполняет поставленные перед ним задачи, но и привлекается к участию в управлении своей деятельностью.
В Англии, Франции и ряде других стран получила распространение так называемая гибкая система оплаты, в основе которой — учет индивидуальных качеств работника, его заслуг и результатов работы с помощью специальных оценочных шкал по ряду факторов. При этом, по существу, происходит индивидуализация оплаты труда, против чего выступают профсоюзы, однако эту систему поддерживают высококвалифицированные специалисты и рабочие. Придавая большое значение квалификации работников, ряд западных фирм производит оплату труда не по разряду работ, а по разряду рабочих, что в большей степени подталкивает последних к повышению квалификации[footnoteRef:21]. [21: Волгин Н., Валь Е. Мотивационная основа эффективности труда // Человек и труд. 2010.
№ 4.] 

Все более активной становится тенденция к отказу не только от индивидуальной сдельной, но и от повременной оплаты труда.
При этом система материального стимулирования ориентируется на фактическую квалификацию работника.
Так, на западноевропейских предприятиях «Дженерал Моторс» повременная оплата труда отсутствует. Работники получают фиксированное жалованье за квалификацию, а не за количество человеко-часов, проведенных на своем рабочем месте. Под фактической квалификацией понимается способность работника не только выполнять свои служебные обязанности, но и участвовать в решении производственных проблем, разбираться в любом аспекте хозяйственной деятельности своего предприятия.
Оплата за квалификацию представляет собой разновидность стимулирующей оплаты постоянных работников. При этом поощряются приобретение и повышение квалификации, а вознаграждаются работники скорее за соответствующие «инвестиции», нежели за непосредственные результаты, показанные на рабочем месте. Таким образом, заработок работника зависит не от порученной ему работы, а от тех навыков, которые он приобрел, и от уровня его мастерства. Следовательно, чем выше уровень квалификации, тем выше и заработок рабочего.
Система «Payforperformance» очень эффективно работает в европейских компаниях и увеличивает продуктивность работников в 1,5 раза, а их доходы до трети. При этом работник получает возможность реализовать свои способности и получить высокий доход, а фирма получает мотивированных работников, профессионализм которых постоянно возрастает, а в случае несоответствия работника требованиям компании его можно заменить более квалифицированным и подготовленным. Такая система поощряет постоянство и стабильность, что благоприятно влияет на психологию работников и психологический климат организации[footnoteRef:22]. [22: Волгин Н., Валь Е. Мотивационная основа эффективности труда // Человек и труд. 2010.
№ 4.] 

Итак, в рамках данного параграфа работы проведен анализ аспектов мотивации персонала в условиях локализированной экономики, то есть рассмотрены аспекты мотивации персонала в крупных международных компаниях европейских стран, США и других стран.


3. [bookmark: _Toc401016016]ЭКОНОМИКО-ПРАВОВАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА И ЭФФЕКТИВНОСТЬ УПРАВЛЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

2.1. Правовой статус, структура организации, внутрипроизводственные взаимоотношения

20 июня 1957 года постановлением Совета министра СССР было основано новое предприятие оборонной промышленности. Создававшийся в те годы Ижевский радиотехнический завод был нужен стране для производства различных электронных компонентов вооружений. С того времени прошло практически 60 лет, завод несколько раз сменил свое название, однако не только не прекратил работу, но и стал одним из крупнейших предприятий оборонной отрасли.
С созданием завода связана интересная история. Первоначально неподалеку от Ижевского пруда строилась швейная фабрика. Однако ряд факторов внешней и внутренней политики вынудил военное руководство страны настоять на смене профиля строящегося предприятия. В результате уже частично построенная швейная фабрика превратилась в завод №444, на котором планировалось «шить» радиоэлектронную аппаратуру управления зенитными управляемыми ракетами. Первые цеха завода были построены и оборудованы уже в 1958 году. В 58-м завод получил свое первое задание – освоить серийное производство блоков управления К5И-1 для зенитных ракет. Осенью того же года предприятие было переименовано в «Ижевский электромеханический завод» (ИЭМЗ). К концу декабря 1958 года сотрудники завода собрали установочную партию блоков К-5И и передали ее заказчику. Следующий 1959 год был отмечен продолжением строительства производственных мощностей, изменением структуры цехов и отделов, а также резким ростом темпов производства. Так, за 59-й год численность рабочих ИЭМЗ выросла почти в два раза и достигла отметки в полторы тысячи человек. Что касается пока единственной продукции – блоков К5И-1 – то за 1959 год было выпущено 1904 единицы. В шестидесятые годы Ижевский электромеханический завод вступал с новыми цехами, новыми сотрудниками и новыми позициями в номенклатуре продукции. В 1960 году было освоено производство телеметрической аппаратуры для зенитных ракет.
АО "Ижевский электромеханический завод "Купол" является активным участником процесса обеспечения национальной безопасности и военно-технического сотрудничества. На протяжении многих лет предприятие производит системы ПВО ближнего действия, основным разработчиком которых является Научно-исследовательский электромеханический институт (НИЭМИ) г. Москва. 
В настоящее время ИЭМЗ "Купол" осуществляет:
производство ЗРС "Тор-М1" и ее модификаций;
модернизацию ЗРК "Оса-АКМ", ЗРС "Тор-М1" и их модификаций;
изготовление бортовой аппаратуры ракет класса "земля-воздух";
оказание сервисных услуг эксплуатирующим организациям.
Изготовленные на предприятии системы ПВО находятся на вооружении более чем в 20 странах мира.
С начала 90-х годов в связи с конверсией военного производства и снижением госзаказа на спецтехнику возникла необходимость поиска новых направлений хозяйственной деятельности.
В результате реализации стратегии диверсификации на предприятии был разработан и утвержден ряд стратегических программ, направленных на развитие производства продукции гражданского назначения. Определяющим в выборе основных направлений явилось проведение обстоятельного маркетингового анализа и создание на его основе планов продвижения продукции на рынок.
Сегодня "Купол" - одно из самых диверсифицированных предприятий Удмуртии, входящее, по оценке экспертов, в число 200 лучших предприятий России. Высокие технологии оборонной промышленности ИЭМЗ находят широкое применение и в производстве продукции гражданского назначения, ориентированном на потребности современного рынка. Основными направлениями являются: производство тепло- и климатотехники, подъемных механизмов, осесимметиричных деталей методом торцевой раскатки, изделий из пластмассы для косметики и медицины, систем кондиционирования и вентиляции, особо чистых веществ, нефтепромыслового, деревообрабатывающего, хроматографического оборудования, инфузионных растворов в полипропиленовых пакетах, оборудования для пищевой промышленности, другой продукции производственно-технического назначения и ТНП.
В настоящее время предприятием помимо непосредственного производства продукции гражданского назначения предоставляется широкий спектр сопутствующих услуг, начиная от проектирования, изготовления и доставки оборудования, оснастки, узлов, деталей и заканчивая монтажом, пуско-наладкой, обучением персонала, гарантийным обслуживанием. Предприятие развивает дилерско-сервисную сеть в регионах, проводятся системные изменения структуры управления обществом, направленные на оптимизацию затрат и повышение доходности бизнеса.
Высокий уровень качества и конкурентоспособность выпускаемых предприятием изделий, определяет стабильный спрос и динамичное расширение круга потребителей. На предприятии функционирует система менеджмента качества (СМК), разработанная в соответствии с требованиями ISO 9001:2000. Эффективность функционирования системы менеджмента качества ежегодно подтверждается при проведении инспекционных аудитов экспертами органов по сертификации TUV-CERT-Saarland (Германия) и SGS-ICS (Швейцария).
Современные наукоемкие технологии, высококвалифицированные специалисты, высокое качество выпускаемой продукции, надежность партнерских отношений, стремление к лидерству на мировом уровне - основные принципы деятельности предприятия, которые в полной мере будут отвечать и требованиям завтрашнего дня.
АО «ИЭМЗ «Купол» входит вКонцерн ПВО «Алмаз-Антей»как одно из головных предприятий-изготовителей.
Фирменное наименование: полное - акционерное общество «Ижевский электромеханический завод «Купол», сокращенное – АО «ИЭМЗ «Купол».
Юридический адрес и местонахождение (почтовый адрес): Российская Федерация, Удмуртская Республика, 426033, г. Ижевск, ул. Песочная, 3.
Общество является юридическим лицом и действует в соответствии с Федеральным законом от 26 декабря 1995 г. № 208-ФЗ «Об акционерных обществах», иными нормативно-правовыми актами РФ и Уставом.
Учредителем Общества является Российская Федерация в лице Министерства имущественных отношений РФ.
Общество является коммерческой организацией, целью создания которой является участие в обеспечении обороноспособности и безопасности РФ, развитие военно-технического сотрудничества РФ с иностранными государствами и получение прибыли путем осуществления собственной предпринимательской деятельности.
Общество имеет в собственности обособленное имущество, учитываемое на его самостоятельном балансе.
АО «ИЭМЗ «Купол» имеет филиалы и представительство:
филиал «Комбинат питания–2», расположенный по адресу: Российская Федерация, Удмуртская Республика, 426033, г. Ижевск, ул. Песочная, д. 3;
филиал Полигон «Капустин Яр» в г. Знаменске, расположенный по адресу: Российская Федерация, Астраханская область, 416500, г. Знаменск, Проспект 9 Мая, д.8, квартиры №№ 7, 8;
филиал «Лечебно-оздоровительный комплекс «Заря» (санаторий-профилакторий, санаторный оздоровительный лагерь круглогодичного действия), расположенный по адресу: Российская Федерация, Удмуртская Республика, Якшур-Бодьинский район, 427104, с. Канифольный,ул. Заря, д. 2;
филиал «Гостиничный комплекс «Парк-Отель», расположенный по адресу: Российская Федерация, Удмуртская Республика, 426054, г. Ижевск, Якшур-Бодьинский тракт, 2;
Московское представительство, расположенное по адресу: Российская Федерация, г. Москва.
Организационно-технологическая структура Общества обеспечивает изготовление спецтехники по мелкосерийному типу производства и продукции гражданского назначения по серийному типу производства.
Структура технологической подготовки и технологического сопровождения производства смешанная. Организация производства продукции - цеховая.
Согласно Справке из реестра о составе акционеров и их долях по состоянию на 31.12.2014г.:
доля Российской Федерации в уставном капитале Общества по обыкновенным акциям – 10,8287 %;
доля АО «Концерн ПВО «Алмаз – Антей» в уставном капитале Общества по обыкновенным акциям – 89,1713 %.
Общее количество акций Общества на 31.12.2014г. – 3 926 штук  *
Количество обыкновенных акций на 31.12.2014г. – 3 926 штук  *
Привилегированных акций нет.
Номинальная стоимость одной акции – 1 000 руб.
Высокие современные технологии, незаурядный инженерный интеллект, творческий поиск оптимальных решений — все направлено на достижение главной цели: максимально соответствовать всем запросам и ожиданиям потребителя с учетом высочайших производственных стандартов.
Руководство берет на себя обязательство:
· обеспечивать соответствие системы менеджмента качества требованиям ГОСТ ISO 9001–2011, ГОСТ РВ 0015-002-2012, Положениям РК, ОСТ 134-1028–2012, ISO 13485:2012;
· постоянно повышать результативность системы менеджмента компании, предприятий;
· довести требования Политики до персонала и мотивировать её выполнение.
Отраслевую принадлежность АО «ИЭМЗ «Купол» определяют коды Общероссийского классификатора видов экономической деятельности (ОКВЭД), соответствующие видам деятельности предприятия, представленные в таблице 2.1. 
Таблица 2.1 – Виды экономической деятельности АО «ИЭМЗ «Купол»
	Основной вид деятельности

	32.20.1
	Производство радио- и телевизионной передающей аппаратуры

	Дополнительные виды деятельности

	85.11.2
	Деятельность санаторно-курортных учреждений

	55.52
	Поставка продукции общественного питания

	55.51
	Деятельность столовых при предприятиях и учреждениях

	41
	Сбор, очистка и распределение воды

	32.10.7
	Производство частей электровакуумных приборов и прочих электро- и радиоэлементов, не включенных в другие группировки

	29.23
	Производство промышленного холодильного и вентиляционного оборудования

	29.22.6
	Производство прочего подъемно-транспортного оборудования

	29.12
	Производство насосов, компрессоров и гидравлических систем

	27.41
	Производство драгоценных металлов


Главной составляющей функционирования предприятия является производство спецтехники, которое занимает основную долю в общей производственной деятельности и обеспечивает основной доход предприятию.
Наряду с производством зенитно-ракетных комплексов на предприятие осуществляется производство новых видов изделий гражданского назначения и оказания широкого спектра услуг производственного и непроизводственного характера, как физическим лицам, так и сторонним предприятиям и организациям.
Основные сведения об организации представлены в табл. 5. 
Главной составляющей функционирования предприятия является производство спецтехники, которое занимает основную долю в общей производственной деятельности и обеспечивает основной доход предприятию.
Наряду с производством зенитно-ракетных комплексов на предприятие осуществляется производство новых видов изделий гражданского назначения и оказания широкого спектра услуг производственного и непроизводственного характера, как физическим лицам, так и сторонним предприятиям и организациям.
Основные сведения об организации представлены в табл. 2.2. 
Таблица 2.2  – Общие сведения об организации
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Среднегодовая стоимость основных производственных фондов, тыс. руб.
	2 476 499   
	  2 586 058   
	2 845 080   
	114,88

	Среднегодовая стоимость оборотных средств,, тыс. руб.
	9 806 227   
	12 991 787   
	20 352 437   
	207,55

	Валовая продукция, тыс. руб.
	8901548
	11684363
	13891494
	156,06





Продолжение табл. 2.2
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Товарная продукция, тыс.шт.
	8747483
	11493368
	13625118
	155,76

	Производственные затраты, тыс. руб.
	6258101
	7793433
	9807959
	156,72

	Материальные затраты, тыс. руб.
	2565822
	3273242
	3923184
	152,90

	Затраты живого труда, тыс. чел.-час.
	15041
	15439
	16432
	109,25

	Полная себестоимость реализованной продукции, тыс. руб.
	7551611
	9520136
	11196795
	148,27

	Выручка от реализации продукции, тыс. руб.
	8559181
	11234964
	13318786
	155,61

	Прибыль от реализации продукции, тыс. руб.
	1007570
	1714828
	2121991
	210,60

	Коэффициент рентабельности продукции
	11,77
	15,26
	15,93
	135,34

	Коэффициент окупаемости продукции
	13,34
	18,01
	18,95
	142,04



Как видим, увеличивается стоимость основных производственных фондов (выросла на 14,88%), т.е. завод наращивает производственные мощности, что связано с ростом оборонзаказов. Так как растут заказы, то соответственно увеличивается потребность в оборотных средствах (рост составил 107,55%).
За исследуемый период валовая продукция выросла на 56,06%, а товарная на 55,76%, то есть выросло незавершенное производство, что связано с технологическими процессами производства продукции (в 2015 г. выросла доля продукции с более длительными циклами производства).
В связи с тем, что растут объемы производства, растут и производственные затраты (рост составил 56,72%), из них материальные затраты выросли на 52,90%.  
В связи с увеличением штатов выросли на 9,25% затраты труда.
Положительную динамику имеет также выручка (55,61%), причем полная себестоимость выросла на 48,27%, т.е. выросла прибыльность основной деятельности (прибыль от продаж увеличилась на 110,60%). В итоге, существенно улучшились: коэффициент рентабельности продукции вырос на 35,34% и коэффициент окупаемости продукции вырос на 42,04%.
Рассмотрим организационную структуру управления  АО «ИЭМЗ «Купол».
Руководство текущей деятельностью и организацию выполнения решений Общего собрания акционеров и Совета директоров осуществляют исполнительные органы Общества – Правление и Генеральный директор.
Порядок деятельности исполнительных органов регламентируется «Положением об Исполнительных органах АО «ИЭМЗ «Купол», утвержденным годовым общим собранием акционеров АО «ИЭМЗ «Купол» (Протокол от 30.05.2011г. № 16).
Состав Правления АО «ИЭМЗ «Купол» состоит из:
- генеральный директор АО «ИЭМЗ «Купол;
- главный инженер АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по безопасности и режиму АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по качеству – ответственный представитель руководства в области качества АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по экономике, финансам и управлению АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по жизнеобеспечению АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по общим вопросам и персоналу АО «ИЭМЗ «Купол»;
- заместитель генерального директора по производственному комплексу АО «ИЭМЗ «Купол»;
- главный бухгалтер АО «ИЭМЗ «Купол».
Решением Совета директоров Общества от 03 февраля 2014 года (Протокол от 03.02.2014г. № 75-02-2014) Генеральным директором АО «ИЭМЗ «Купол» избран ЗиятдиновФанилГазисович.
Генеральный директор АО «ИЭМЗ «Купол» является единоличным исполнительным органом и осуществляет руководство текущей деятельностью Общества в рамках компетенции, предусмотренной уставом.
Организационно-технологическая структура предприятия обеспечивает изготовление спецтехники по мелкосерийному типу производства и продукции гражданского назначения по серийному типу производства.
Структура технологической подготовки и технологического сопровождения производства смешанная. Организация производства продукции цеховая.
Укрупненная структура управления представлена на рисунке 2.1.
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Рисунок 2.1 – Укрупненная структура управления
Заместители генерального директора контролируют деятельность организации каждый в своем направлении.
Главный бухгалтер отвечает за формирование и исполнение учетной политики предприятия. Он является руководителем отдела бухгалтерии. 
Бухгалтерия организует и контролирует ведение бухгалтерского и налогового учета, составление и представление в госорганы отчетности. 
Эффективная работа АО «ИЭМЗ «Купол» невозможна без всестороннего контроля, начиная от контроля качества сырьевых материалов и заканчивая оценкой качества готовой продукции. И здесь большая роль принадлежит стандартизации, дающей эффективные научно обоснованные и объективные методы испытания материалов и изделий. 
За качество выпускаемой продукции отвечает заместитель генерального директора по качеству.
Основные виды производственного контроля на АО «ИЭМЗ «Купол»: входной, операционный, приемочный и инспекционный. Объектами контроля служат качество сырьевых материалов, качество труда, технологических процессов и готовой продукции. Весь контроль осуществляется на основании требований стандартов.
Входному контролю подвергаются сырьевые материалы, полуфабрикаты, элементы технологического оборудования. Входной контроль поступающих материалов осуществляет лаборатория.
Операционный контроль – проверка соблюдения нормативных требований, реализуемых в ходе выполнения той или иной технологической операции. 
Цель операционного контроля – обнаружение и устранение дефектов в процессе изготовления изделий, выполняемые персоналом цеха. Операционный контроль – это проверка качества труда.
Приемочный контроль проводят на отдельных этапах технологического процесса и главным образом на готовой продукции. Контролю подвергается каждое изделие или конструкция.
Инспекционный контроль – особый вид контроля, целью которого является получение информации о выполнении намеченных мероприятий по повышению качества продукции. Этот контроль производится по графику, утвержденному руководством предприятия, специальной комиссией. 
Заместитель генерального директора по специальным вопросам и персоналу возглавляет работу по комплектованию предприятия кадрами рабочих и служащих требуемых профессий, специальностей и квалификации в соответствии с целями, стратегией и профилем предприятия, изменяющимися внешними и внутренними условиями его деятельности, формированию и ведению банка данных о количественном и качественном составе кадров, их развитии и движении. 
Начальник отдела кадров организует разработку прогнозов, определение текущей и перспективной потребности в кадрах и источников ее удовлетворения на основе изучения рынка труда, установления прямых связей с учебными заведениями и службами занятости, контактов с предприятиями аналогичного профиля, информирования работников внутри предприятия об имеющихся вакансиях, использования средств массовой информации для помещения объявлений о найме работников.
Функции заместителя генерального директора по экономике, финансам и управлению:
1. организация финансовой деятельности предприятия
2. руководство разработкой проектов перспективных и годовых финансовых и кассовых планов, плановых заданий по повышению рентабельности производства.
3. осуществление контроля за выполнением финансового и кредитного плана, плана реализации продукции, плана по прибыли и другим финансовым показателям
4. анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия, участие в разработке предложений, направленных на предупреждение образования и ликвидацию неиспользуемых товарно-материальных ценностей, повышение рентабельности производства.
Заместитель генерального директора по экономике, финансам и управлению непосредственно руководит деятельностью планово-экономического отдела (ПЭО). Руководство производственным направлением осуществляет  директором по производству. 
Подразделения и работники предприятия, выполняющие определенные функции управления, образуют функциональную подсистему управления. Функции управления деятельности предприятия реализуются подразделениями аппарата управления и отдельными работниками, которые при этом вступают в экономические, организационные, социальные, психологические отношения друг с другом.
Структура управления АО «ИЭМЗ «Купол», утвержденная генеральным директором представлена в Приложение.
Данная организационная структура обладает следующими характеристиками:
· Оптимальность. Данная структура управления является оптимальной, потому что между звеньями и ступенями управления на всех уровнях устанавливаются рациональные связи при минимальном числе ступеней управления.
· Оперативность. Данная структура является оперативной потому что за время от принятия решения до его исполнения не успели произойти необратимые отрицательные изменения, делающие ненужной реализацию принятых решений.
· Надежность. Структура аппарата управления гарантирует достоверность передачи информации, не допускает искажений управляющих команд и других передаваемых данных, обеспечивает бесперебойность связи в системе управления.



2.2. Анализ производственной деятельности и эффективности ресурсной базы

Роль основных средств неоспоримо велика как для хозяйственной деятельности организации, так и для финансовой отчетности, как основного поставщика информации о финансовом положении хозяйствующего субъекта. Занимая значительную долю в активе баланса большинства компаний реального сектора экономики, в том числе и АО «ИЭМЗ «Купол», основные средства непосредственно влияют на показатели финансовой устойчивости, платежеспособности, наличия собственных оборотных средств и иные финансовые показатели. Наличие и структура основных производственных фондов отразим в табл. 2.3.

Таблица 2.3–Наличие и структура основных производственных фондов

	Виды основных фондов
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Здания
	                  714 587   
	28,96
	                        745 392   
	27,56
	772 360   
	25,87
	56,29

	Сооружения и передаточные устройства
	                  354 333   
	14,36
	                        375 671   
	13,89
	  434 695   
	14,56
	12,55

	Машины и оборудование
	               1 099 517   
	44,56
	                      1 234 117   
	45,63
	1 399 921   
	46,89
	37,85

	Транспортные средства
	                  113 505   
	4,6
	                        112 783   
	4,17
	   164 802   
	5,52
	92,09

	Инструмент
	                  167 790   
	6,8
	                        197 437   
	7,3
	   207 794   
	6,96
	8,21

	Прочие
	                    17 766   
	0,72
	                          39 217   
	1,45
	       5 971   
	0,2
	61,28

	Итого основные производственные фонды
	               2 467 498   
	100
	                      2 704 617   
	100
	  2 985 542   
	100
	57,96



Итак, наибольший удельный вес в структуре основных производственных фондов приходится на здания, машины и оборудование (более 60%, что является типичным для крупных промышленных предприятий). Доля зданий снижается за счет процесса начисления амортизации, новых зданий в эксплуатацию введено не было. Доля машин и оборудования выросла на 2,33%, то есть предприятие проводит перевооружение производства. Значительная доля также приходится на сооружения, передаточные устройства и инструмент. Таким образом, производственные фонды соответствуют специфике деятельности завода.
Далее оценим эффективность использования основных фондов в табл. 2.4.
Таблица 2.4  – Оснащенность и эффективность основных фондов

	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Среднегодовая стоимость основных фондов, тыс. руб.
	2476499
	2586058
	2845080
	114,88

	Среднесписочная численность работников, чел.
	7461
	7658
	8151
	109,25

	Фондовооруженность на 1 чел., тыс. руб.
	331,93
	337,69
	349,05
	105,16

	Валовая продукция, тыс. руб.
	8901548
	11684363
	13891494
	156,06

	Фондоотдача, руб.
	1193,08
	1525,77
	1704,27
	142,85

	Фондоемкость, руб.
	0,001
	0,001
	0,001
	70,01



Рассчитанные показатели эффективности использования основных фондов свидетельствуют о том, что имеет место рост эффективности их использования: 
- на 5,16% выросла фондооворуженность ( причем на фоне увеличения численности персонала), т.е. произошел существенный прирост стоимости основных средств;
- фондоотдача выросла на 42,85%, что является очень высоким показателем роста;
- фондоемкость снизилась на 29,99%.
Таким образом, эффективность основных фондов выросла, улучшилась материально-производственная база деятельности завода.
Аналогично проведем анализ оборотных средств: рассмотрим их наличие и структуру, а также эффективность их использования (табл. 8 и 9).
Таблица 8 – Наличие и структура оборотных средств

	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Сырье и материалы
	6735824
	62,33
	7705662
	50,77
	8150788
	31,93
	121,01

	НДС по приобр. ценностям
	551536
	5,10
	159684
	1,05
	154850
	0,61
	28,08

	Прочие оборотные фонды
	82831
	0,77
	248261
	1,64
	248261
	0,97
	299,72

	Итого оборотные фонды
	7370191
	68,20
	8113607
	53,46
	8553899
	33,51
	116,06

	Готовая продукция
	188302
	1,74
	258404
	1,70
	306332
	1,20
	162,68

	Дебиторская задолженность
	1994599
	18,46
	4478449
	29,51
	9878545
	38,70
	495,26

	Краткосрочные фин.вложения
	5784
	0,05
	356830
	2,35
	586654
	2,30
	10142,70

	Денежные средства
	1238147
	11,46
	1819134
	11,99
	6174512
	24,19
	498,69

	Прочие фонды обращения
	9203
	0,09
	150923
	0,99
	27585
	0,11
	299,72

	Итого фонды обращения
	3436035
	31,80
	7063740
	46,54
	16973628
	66,49
	493,99

	Итого оборотные средства
	10806226
	100,00
	15177347
	100,00
	25527527
	100,00
	236,23



Как видно из табл. 2.4, наибольший удельный вес  приходится на сырье и материалы, существенную долю занимают денежные средства и дебиторская задолженность. Отметим, что в структуре оборотных средств произошли кардинальные изменения: резко снизилась доля материальных ресурсов и выросла доля дебиторской задолженности и денежных средств, то есть произошло перераспределение стоимости активов во втором разделе баланса в пользу фонда обращения.
Наглядно представим произошедшие изменения на рис.2.2.

Рисунок 2.2 – Динамика структуры оборотных фондов за 2013-2015 гг.

В таблице 2.5 приведем показатели эффективности использования оборотных средств предприятия.


Таблица 2.5 – Эффективность использования оборотных средств

	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка от реализации продукции, тыс. руб.
	8559181
	11234964
	13318786
	155,61

	Среднегодовой остаток оборотных средств, тыс. руб.
	9806227
	12991787
	20352437
	207,55

	Коэффициент оборачиваемости
	0,87
	0,86
	0,65
	74,98

	Коэффициент закрепления
	1,15
	1,16
	1,53
	133,38

	Продолжительность оборота, дней
	412,45
	416,29
	550,12
	133,38



В части использования оборотных средств наблюдается динамика снижения эффективности их использования: сократилась на 25,02% оборачиваемость, вырос на 33,38% коэффициент закрепления, продолжительность оборота данного вида активов выросла  до 550,12 дней с 412,45 дней. Такая продолжительность оборота является не допустимой, хотя и свойственна крупным промышленным структурам.
В таблице 2.6 представим показатели эффективности использования материальных затрат
Таблица 2.6 – Эффективность использования материальных затрат
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Товарная продукция, тыс. руб.
	8747483
	11493368
	13625118
	155,76

	Среднегодовые материальные затраты, тыс. руб.
	2565822
	3273242
	3923184
	152,90

	Материалоотдача, руб.
	3,41
	3,51
	3,47
	101,87

	Материалоемкость, руб.
	0,29
	0,28
	0,29
	98,16

	Прибыль на 1 руб. материальных затрат, руб.
	0,39
	0,52
	0,54
	137,74

	Затраты на 1 руб. выручки от продажи продукции (работ, услуг), руб.
	0,30
	0,29
	0,29
	98,26


Материальные ресурсы стали использоваться более эффективно: материалоотдача выросла на 1,87%, а материалоемкость снизилась на 1,84%, выросла прибыль на 1 руб. материальных затрат на 37,74% и сократились  затраты на 1 руб. выручки от продажи продукции на 1,74%.
Далее проведем анализ трудовых ресурсов завода. В таблице 2.7 представлен состав численности работников АО «ИЭМЗ «Купол» в течение трех лет.
Таблица 2.7 – Анализ состава численности работников
	Категории работников
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	Кол-во чел.
	Доля, %
	Кол-во чел.
	Доля, %
	Кол-во чел.
	Доля, %

	Руководители
	1004
	13,46
	1023
	13,36
	1090
	13,7

	Специалисты
	2009
	26,93
	2036
	26,59
	2267
	27,25

	Рабочие
	4448
	59,62
	4632
	60,49
	4794
	58,81

	Всего
	7461
	100
	7658
	100
	8151
	100



Анализируя данную таблицу, можно сказать, что состав численности руководителей за 2015 год по сравнению с 2013 годом увеличился на 113 человек, численность специалистов увеличилась на 212 человек, также увеличилась в 2015 году численность рабочих (на 375 человек).
Наглядно динамику роста численности персонала можно наблюдать на рисунке 5.

Рисунок 2.3 – Состав численности персонала АО «ИЭМЗ «Купол»

По рис. 2.3 можно заметить, что наибольшую долю в составе персонала занимают рабочие.
Основную массу сотрудников составляют высококвалифицированные мастера по производству. Среднее специальное образование имеют сборщики, слесари, токари, лекальщики, комплектовщики и др. 
В таблице 2.8 представлена структура персонала по уровню образования.

Таблица 2.8 – Структура работников по уровню образования
	Наименование
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	Количество
	Доля, %
	Количество
	Доля, %
	Количество
	Доля, %

	Высшее
	2852
	38,23
	2963
	38,69
	3338
	40,95

	Среднее специальное
	4506
	60,39
	4610
	60,20
	4756
	58,35

	Среднее образование
	103
	1,38
	85
	1,11
	57
	0,7

	Итого
	7461
	100,00
	7658
	100,00
	8151
	100



Из данной таблицы видно, что наибольшую структуру занимает персонал, имеющий среднее специальное образование, его доля в 2015 г. составила 58,35%. Преобладание персонала со средним специальным образованием, преобладание служащих на предприятие говорит о том, что предприятие промышленное, и не стремится принимать на работу узких специалистов.
Далее проведем оценку эффективности использования трудовых ресурсов в табл. 2.9.

Таблица 2.9 – Эффективность использования трудовых ресурсов и оплата труда
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Валовая продукция, тыс.руб.
	8901548,24
	11684362,56
	13891493,8
	156,06

	Среднесписочная численность всего, чел.
	7461
	7658
	8151
	109,25

	Затраты живого труда всего, тыс. чел.-час.
	15041
	15439
	16432
	109,25

	Фонд оплаты труда, тыс.руб.
	2181179
	2395085
	2835374
	129,99

	Производительность труда на 1 чел., тыс. руб.
	1193,08
	1525,77
	1704,27
	142,85

	Производительность труда на 1 чел-час., тыс. руб.
	591,8
	756,8
	845,4
	142,85

	Средняя заработная плата 1 работника, тыс.руб.
	24,36
	26,06
	28,99
	118,99

	Оплата труда 1 чел-час., руб.
	145,01
	155,14
	172,55
	118,99

	Выручка на 1 руб. оплаты труда, руб.
	3,92
	4,69
	4,70
	119,71



Численность персонала выросла на 9,25%. Однако, по информации отдела кадров в 2017 г. планируется проведение аудита персонала и оптимизация численности примерно на 4%. Фонд оплаты труда вырос на 29,99%, при этом производительность труда выросла на 42,85%, то есть рост затрат на оплату труда можно считать обоснованным. Динамика средней заработной платы и ее уровень показывают, что предприятие предлагает среднюю для Республики оплату труда персоналу. Однако отметим, что сотрудникам гарантируются все предусмотренные трудовым законодательством гарантии и компенсации, а также корпоративный социальный пакет.
Основным показателем эффективности деятельности любой коммерческой организации является ее прибыль. Рассмотрим финансовые результаты деятельности АО «ИЭМЗ «Купол» в табл. 2.10. 

Таблица 2.10  – Расчет показателей прибыли
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка от продажи продукции, тыс. руб.
	8559181
	11234964
	13318786
	155,61

	Себестоимость реализованной продукции, тыс. руб.
	6258101
	7793433
	9807959
	156,72

	Валовая прибыль, тыс. руб.
	2301080
	3441531
	3510827
	152,57

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	274749
	458005
	176616
	64,28

	Управленческие расходы, тыс. руб.
	1018761
	1268698
	1212220
	118,99

	Прочие доходы
	299632
	351260
	923351
	308,16

	Прочие расходы
	496760
	435262
	674865
	135,85

	Прибыль до налогообложения, тыс. руб.
	810442
	1630826
	2370477
	292,49

	Прибыль от обычных видов деятельности, тыс. руб.
	1007570
	1714828
	2121991
	210,60

	Чистая прибыль
	602976
	1220112
	1836832
	304,63



АО «ИЭМЗ «Купол» наращивает объемы своего производства и продаж. Отметим, что темпы роста выручки несколько отстают от темпов роста себестоимости (без учета коммерческих и управленческих расходов). Управленческие расходы выросли всего на 18%, а коммерческие снизились на 35,72%. В итоге предприятие смогло увеличить прибыль от основного вида деятельности, а также прибыль до налогообложения и, конечном счете, чистую прибыль. Таким образом, можно констатировать рост прибыльности деятельности завода.

2.5. Характеристика внешней среды и конъюнктуры рынка

Внешняя среда является источником, питающим предприятие ресурсами, необходимыми для поддержания его внутреннего потенциала на должном уровне. Предприятие находится в состоянии постоянного обмена с внешней средой, обеспечивая тем самым себе возможность выживания.
Внешнюю среду подразделяют на микро- и макросреду.
Микросреда – среда прямого влияния на предприятие, которую создают поставщики материально-технических ресурсов, потребители продукции (услуг) предприятия, торговые и маркетинговые посредники, конкуренты, государственные органы, финансово-кредитные учреждения, страховые компании.
Макросреда – включает природную, демографическую, научно-техническую, экономическую экологическую, политическую и международную среду. 
Выделяют четыре стратегические сферы – политическая (P), экономическая (E), социальная (S), технологическая (T). Анализ влияния этих сфер на деятельность организации называется PEST-анализом. 
Стратегический анализ каждой из четырех указанных компонент должен быть достаточно системным, так как все эти компоненты тесным и сложным образом взаимосвязаны.
Главная задача PEST-анализа – это прогнозирование изменения существенных факторов внешней среды, которые могут оказать реальное влияние на деятельность предприятия в перспективе.
Этапы PEST-анализа [13]:
1. Необходимо выявить перечень внешних стратегических факторов.
2. Необходимо оценить значимость (вероятность осуществления) каждого события для данного предприятия путем присвоения ему определенного веса от единицы (важнейшее) до нуля (незначительное). Сумма весов должна быть равна единице.
3. Дать оценку степени влияния фактора-события на стратегию предприятия по 5-бальной шкале (0 – нет воздействия, 5 – сильное воздействияе). 
4. Определить взвешенные оценки путем умножения веса фактора на силу его воздействия и подсчитывается суммарная и взвешенная оценка для данного предприятия.
Главная задача PEST-анализа – это прогнозирование изменения существенных факторов внешней среды, которые могут оказать реальное влияние на деятельность предприятия в перспективе.
PEST-анализ представлен в таблице 2.11.
Таблица 2.11– PEST-анализ
	Фактор среды
	Вес фактора
	Сила воздействия
	Оценка
	Оценка через 3 года

	Политическая среда (Р)

	Изменение в законодательстве
	0,1
	1
	0,1
	0,2

	Правительственная стабильность
	0,1
	2
	0,2
	0,3

	Налоговая политика
	0,1
	3
	0,3
	0,4

	Торговая политика
	0,2
	5
	1,0
	1,0

	Конкуренция в отрасли
	0,2
	5
	1,0
	1,0

	Экологические проблемы
	0,3
	5
	1,5
	1,5

	Итого
	1
	
	4,1
	4,4

	Экономическая среда (Е)

	Уровень инфляции
	0,1
	3
	0,3
	0,4

	Цены на энергоресурсы
	0,3
	3
	0,9
	0,9

	Уровень безработицы
	0,2
	4
	0,8
	0,8

	Платежеспособность покупателя
	0,4
	5
	2,0
	2,0

	Итого
	1
	
	4,0
	4,1

	Социально-культурная среда (S)

	Социальная напряженность
	0,1
	2
	0,2
	0,3

	Развитие рынка труда
	0,2
	3
	0,6
	0,8

	Наличие специалистов 
	0,3
	5
	1,5
	1,5

	Уровень жизни населения
	0,4
	5
	2,0
	2,0

	Итого
	1
	
	4,3
	4,6





Продолжение табл. 2.11
	Фактор среды
	Вес фактора
	Сила воздействия
	Оценка
	Оценка через 3 года

	Технологическая среда (Т)

	Компьютерные технологии в производстве
	0,6
	5
	3,0
	3,0

	Требования к научно-технологическому уровню
	0,2
	5
	1,0
	1,0

	Защита результатов интеллектуальной деятельности
	0,2
	3
	0,6
	1,0

	Итого
	1
	
	4,6
	5,0



В данном случае оценка 4,25 показывает, что предприятие сильно реагирует на изменение внешней среды.
Прогнозное значение оценки в среднем составляет 4,52. Это говорит о том, что в будущем положение предприятия может сильно пошатнутся от воздействия факторов внешней среды.
В политической среде на предприятие АО «ИЭМЗ «Купол»  отрицательное влияние оказывают изменения в законодательстве, конкуренция в отрасли, экологические проблемы. 
В экономическое среде наибольшее влияние на деятельность предприятия оказывает фактор – повышение цен на энергоресурсы.
В социально-культурной среде сильное влияние оказывает уровень жизни населения. Существующий низкий уровень жизни населения оказывает отрицательное влияние, как на отрасль, так и на предприятие. 
Влияние технической среды оказывает положительное влияние на деятельность предприятия.
К факторам операционного окружения относятся: конкурентная позиция, состав клиентов, репутация у поставщиков и кредиторов, способность привлекать умелых работников.
Основными потребителями продукции АО «ИЭМЗ «Купол» являются Министерство обороны, либо юридические лица.
На мировом рынке вооружений на протяжении многих лет зенитные ракетные комплексы, изготавливаемые АО «ИЭМЗ «Купол», пользуются стабильно высоким спросом за свои уникальные технические характеристики, высокое качество, надежность и простоту эксплуатации. 
[bookmark: _Toc352077544]С целью максимального удовлетворения запросов иностранных заказчиков и повышения экспортной привлекательности Общество выпускает зенитные ракетные комплексы как на гусеничном шасси («Тор-М2Э»), так и на специальном колесном шасси для поставок на экспорт («Тор-М2К»).
Регионы продаж продукции АО «ИЭМЗ «Купол» на российском рынке по федеральным округам и в странах ближнего зарубежья за 2015 год представлены в таблице 2.12.
Таблица 2.12 – Регионы продаж продукции АО «ИЭМЗ «Купол»
	Направление
	Центра-льный
ФО
	Приволж-ский
ФО
	Ураль-ский
ФО
	Сибир-ский
ФО
	Северо-Западный
ФО
	Южный ФО
	Респуб-лика Казахстан

	Оборудование для АЭС (УПВК)
	13 %
	
	9 %
	
	78 %
	
	

	Тепловентиляторы и тепловые завесы
	49 %
	6 %
	43 %
	2 %
	
	
	

	Излучатели инфракрасные газовые
	87 %
	6 %
	
	
	
	7 %
	

	Инфракрасные обогреватели
	18 %
	8 %
	3 %
	18 %
	52 %
	
	1 %

	Детали торцевой раскатки
	
	100 %
	
	
	
	
	

	Жидкотопливные и газовые воздухонагреватели 
	45 %
	51 %
	3 %
	
	
	1 %
	

	Теплообменники
	60 %
	35 %
	1 %
	4 %
	
	
	

	Нефтяное промышленное оборудование
	
	100 %
	
	
	
	
	

	Емкости под крем
	
	100 %
	
	
	
	
	


АО «ИЭМЗ «Купол» многопрофильное, следовательно, все поставщики предприятия различаются по видам деятельности.
Анализ поставщиков направлен на выявление тех аспектов в деятельности субъектов, снабжающих организацию различными видами сырья, полуфабрикатами, энергетическими и информационными ресурсами, финансами и т. п., от которых зависят эффективность работы организации, себестоимость и качество производимого организацией продукта.
Метод представляет собой ранжирование поставщиков на основе выставляемых экспертами балловых оценок по ряду критериев. Сущность метода сводится к следующим действиям: 
1. Формулируются и отбираются критерии, необходимые для оценки поставщиков в конкретных условиях.
2. Следует выставить оценки каждому поставщику по выбранным критериям. При этом максимальная оценка может быть принята за 10 баллов, что облегчает расчеты.
3. Полученные оценки по критериям у каждого поставщика суммируются и выводится общая оценка поставщика, которая является основанием для принятия решения о сотрудничестве. Преимущество отдается поставщикам, набравшим максимальное количество баллов.
В таблице 2.13 представлен анализ нескольких основных поставщиков металлопроката.
Таблица 2.13– Сравнительная оценка поставщиков металлопроката
	Критерии
	ООО «ИжЦветЛит»
	ООО «Ижстальком»
	ООО «Стальмаш»
	ООО «Стальпоставка»

	Цена товара
	9
	10
	10
	9

	Качество металла
	10
	10
	9
	10

	Широта ассортимента
	7
	9
	8
	9

	Удаленность поставщиков
	10
	10
	10
	9

	Качество обслуживания
	10
	10
	10
	10

	Итого
	46
	49
	47
	47


Основными поставщиками стальных труб  являются ООО «ИжЦветЛит», ООО «Ижстальком», ООО «Стальмаш», ООО «Стальпоставка»
Максимальное количество баллов набрало ООО «Ижстальком». Для предприятияпредпочтительнее сотрудничать с данным поставщиком, т.к. он удовлетворяет основным критериям: качество товара и цена товара. 
Конкурентная среда формируется не только внутриотраслевыми конкурентами, производящими аналогичную продукцию и реализующими ее на одном и том же рынке. Субъектами конкурентной среды являются также и те фирмы, которые могут войти на рынок, а также те фирмы, которые производят замещающий продукт. Кроме них, на конкурентную среду организации оказывают заметное влияние ее покупатели и поставщики, которые, обладая силой к торгу, могут заметно ослабить позицию организации на поле конкуренции.
Основными конкурентами предприятия АО «ИЭМЗ «Купол» являются отечественные и зарубежные производители спецтехники.

Таблица 2.14 – Сравнительная характеристика основных конкурентов
	Критерии
	АО «ИЭМЗ «Купол»
(Россия)
	Китай
	Польша
	Япония

	Цена (тарифы)
	9
	7
	9
	10

	Надежность
	10
	10
	10
	10

	Степень охвата рынка
	10
	9
	9
	10

	Система скидок
	10
	9
	9
	10

	Качество предоставляемых услуг
	10
	10
	10
	10

	Итого
	49
	45
	47
	50



Главным конкурентом предприятия является производители спецтехники в Японии. 




2.6. Эффективность управления организацией

Не будет преувеличением утверждение о том, что эффективная система управления организацией  во многом способствует повышению эффективности бизнеса, его инвестиционной привлекательности. Перед каждым владельцем бизнеса возникает необходимость выбора применяемой системы управления.
Очень важным представляется выбор такой системы управления, которая будет максимально соответствовать интересам бизнеса в целом и надежно обеспечивать как права его владельцев, так и иных лиц - инвесторов, работников и др. Поэтому анализ эффективности управления организацией крайне важен для понимания адекватности существующей системы управления текущим реалиям. Оценим основные показатели эффективности управления для АО «ИЭМЗ «Купол» в табл. 2.15.
Таблица 2.15 – Расчет показателей эффективности управления

	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка от реализации продукции, тыс. руб.
	8559181
	11234964
	13318786
	155,61

	Полная себестоимость реализованной продукции, тыс. руб.
	7551611
	9520136
	11196795
	148,27

	Сумма чистой прибыли, тыс. руб.
	602976
	1220112
	1836832
	304,63

	Среднесписочная численность работников, чел.
	7461
	7658
	8151
	109,25

	Среднесписочная численность работниковуправления, чел.
	1004
	1023
	1090
	108,57

	Затраты на управление, тыс. руб.
	1018761
	1268698
	1212220
	118,99

	Фонд заработной платы всего, тыс. руб.
	2181179
	2395085
	2835374
	129,99

	Фонд заработной платы работников управления, тыс. руб.
	412403
	425486
	469572
	113,86



Продолжение табл. 2.15
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Стоимость выручки от реализации продукции на одного среднесписочного работника, тыс. руб.
	1147,2
	1467,1
	1634,0
	142,44

	Прибыль на одного среднесписочного работника, тыс. руб.
	80,8
	159,3
	225,4
	278,84

	Удельный вес затрат на управление в общей сумме производственных затрат, %
	13,5
	13,3
	10,8
	80,25

	Удельный вес зараб. платы работников управленияв годовом фонде оплаты труда, % 
	18,9
	17,8
	16,6
	87,59

	Стоимость выручки от реализации продукции на 1 работника управления, тыс. руб.
	8525,1
	10982,4
	12219,1
	143,33

	Прибыль на одного работника управления, тыс. руб.
	600,6
	1192,7
	1685,2
	280,59





Подводя итог проведенного анализа, можно сделать вывод, что система управления заводом является в целом эффективной: растут показатели эффективности деятельности предприятия и использования его ресурсов, при этом затраты на управления отстают от затрат на производство. Однако отметим, что такая положительная динамика является не только результатов труда управленцев, но удачной конъектурой рынка и обстоятельств, имеющих место быть. Российская Федерация в последние годы тратит значительные средства на оборонные заказы, размещая их на крупных промышленных заводах, таких как АО «ИЭМЗ «Купол». Поэтому для объективной оценки системы управления нужен более детальный и глубокий анализ, что не ставится целью в рамках настоящего исследования.  Мотивация персонала является составной частью общей системы управления организацией. Проведем анализ данного раздела управления более детально в следующей главе выпускной квалификационной работы.



3. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА В АО «ИЭМЗ «КУПОЛ»

3.1. Оценка эффективности системы мотивации персонала АО «ИЭМЗ «Купол» и выявление ее проблем

Как было рассмотрено в предыдущих разделах исследования, система мотивации персоналом является объемным и  многогранным направлением деятельности предприятия. Единой методики ее оценки не существует. Мы предлагаем провести оценку АО «ИЭМЗ «Купол» с целью выявления ее проблем в следующих наиболее важных, по нашему мнению, направлениях:
- эффективности использования трудовых ресурсов предприятия. Данный анализ проведем в табл. 3.1. Для этого рассчитаем показатели производительности труда и рентабельности фонда оплаты труда в динамике за 2013-2015 гг.
Таблица 3.1- Анализ эффективности использования труда
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Изменение, 2013-2015 гг.

	Выручка от продажи, всего,
	8559181
	11234964
	13318786
	4759605

	Среднесписочная численность, чел.
	7461
	7658
	8151
	690

	Фонд оплаты труда, тыс. руб.
	2360511
	2427892
	2671441
	310930

	Прибыль от продажи продукции, тыс. руб.
	1007570
	1714828
	2121991
	1114421

	Производительность труда, тыс. руб./чел.
	1147,2
	1467,1
	1634,0
	486,8

	Рентабельность затрат на оплату труда, %
	42,7
	70,6
	79,4
	36,7



Таким образом, очевидно, повышения эффективности использования трудовых ресурсов на заводе: производительность труда выросла на 486,8 тыс. руб./ чел., а рентабельность затрат на оплату труда - на 36,7%.
Для наглядности динамику производительности труда и рентабельности затрат на оплату труда представим на рис. 3.1 и 3.2.

Рисунок 3.1 - Динамика производительности труда, тыс. руб. / чел.

Рисунок  3.2 - Динамика рентабельности затрат на оплату труда, %

- перейдем к следующему показателю оценки эффективности кадровой мотивации труда -  движению персонала, так как совершенно очевидно, что при эффективной мотивации труда показатели движения кадров будут минимальными и, в основном, связанными с уважительными причинами выбытия сотрудников (выход на пенсию, увольнение по состоянию здоровья, зачисление в ВУЗ на очную форму обучение, уход в армию и т.д.), но не собственное желание работников уволиться. Движение кадров является одним из важнейших показателей эффективности кадровой политики, в целом, а также системы мотивации как составной ее части. В табл. 3.2  представлены показатели движения кадров АО «ИЭМЗ «Купол» в динамике.
Таблица 3.2 – Сравнительный анализ движения кадров 
	Показатель
	2014 год
	2015 год
	Изменение, %

	Коэффициент по выбытию кадров
	0,080
	0,101
	127,43

	Коэффициент по приему кадров
	0,079
	0,223
	282,01

	Коэффициент текучести кадров
	0,077
	0,098
	128,14



Как видно из таблицы 3.2, коэффициент текучести кадров завода вырос на 28,14%, несмотря на то, что в 2015 г. был проведен масштабный набор кадров. Предприятие испытывает серьезную проблему с закреплением кадров.
Мы оценили эффективность системы мотивации персонала с помощью числовых показателей на основе отчетности и аналитических данных отдела кадров. Однако, для того чтобы выявить причины проблемы -  высокой текучести кадров, необходимо провести анализ удовлетворенности трудом и его условиями персонала.
Оценка удовлетворенности персонала трудом и его условиями является
одним из важных методов оценки системы управления кадрами. На основании полученных данных выявляются проблемы действующей системы и принимаются управленческие решения по их устранению
В рамках настоящего исследования был проведен опрос сотрудников по вопросу удовлетворенностью труда методом анкетирования. Выборка проводилась способом случайных чисел по табельным номерам работников. Всего в опросе приняли участие 50 человек.
Анкетирование проводилось анонимно, но любой желающий мог подписать свой опросный листок. Отметим, что опрашиваемые сотрудники отнеслись к процедуре  положительно, оценив ее как внимание со стороны руководства и его заинтересованностью мнением коллектива. 
Для расчёта индекса удовлетворенности анкета включала два вопроса с перечнем факторов трудовой жизни. Первый вопрос выявляет степень влияния различных факторов на общую удовлетворенность сотрудника трудом. Второй вопрос определяет собственно удовлетворенность каждым из факторов.
Данные по первому вопросу представлены в табл. 3.3.
Таблица 3.3 - Результаты опроса «Влияние на удовлетворенность трудом факторов трудовой жизни»
	Факторы трудовой жизни
 
	Влияние на удовлетворенность

	
	Сильно
влияет
	Влияет, но в меньшей степени
	Не влияет
	Затрудняюсь ответить

	Условия труда
	31
	12
	6
	1

	Режим труда, график работы
	4
	18
	22
	6

	Содержание труда, сама работа
	26
	14
	6
	4

	Уровень заработной платы
	44
	6
	0
	0

	Зависимость оплаты труда от результатов работы
	32
	8
	9
	1

	Моральная мотивация
	6
	25
	12
	7


Продолжение табл.  3.3
	Факторы трудовой жизни
 
	Влияние на удовлетворенность

	
	Сильно
влияет
	Влияет, но в меньшей степени
	Не влияет
	Затрудняюсь ответить

	Соблюдение работодателем социальных гарантий, предусмотренных законодательством
	17
	18
	13
	2

	Социальный пакет
	17
	19
	12
	2

	Транспортная доступность, удаленность от дома
	11
	14
	25
	0

	Отношение непосредственного руководства
	9
	17
	22
	2

	Атмосфера в коллективе, отношение с коллегами
	7
	27
	12
	4

	Возможность карьерного роста
	16
	21
	10
	3

	Возможность пройти обучение
	7
	9
	31
	3

	Престижность работы на предприятии, его имидж
	3
	11
	36
	0

	Корпоративная культура предприятия
	7
	13
	22
	8

	Политика, идеология, стратегия 
	3
	4
	43
	0



Как  показал проведенный опрос, наибольший вес, по мнению сотрудников, имеют:
- условия труда; 
- содержание труда, сама работа;
- уровень заработной платы;
- зависимость оплаты труда от результатов работы.
Менее всего персонал интересуют:
- возможность пройти обучение;
- престижность работы на предприятии, его имидж;
- политика, идеология, стратегия предприятия.
Ранжирование по степени значимости каждого фактора для сотрудников важно для объективной оценки удовлетворенностью труда персонала. Проведем такое ранжирование значимости факторов  в табл. 3.4. При этом оценим в 1 балл значимость факторов, которые набрали от 40 и более голосов «сильно влияет» и «влияет, но в меньшей степени»;  0,8 балла, если число таких голосов составляет от 30 до 39, 0,5 балла - от 20 до 29 голосов, 0,2 балла - до 19 голосов.
Таблица 3.4 - Ранжирование значимости факторов трудовой жизни для персонала
	Факторы трудовой жизни
	Баллы

	Условия труда
	1

	Режим труда, график работы
	0,5

	Содержание труда, сама работа
	1

	Уровень заработной платы
	1

	Зависимость оплаты труда от результатов работы
	1

	Моральная мотивация
	0,8

	Соблюдение работодателем социальных гарантий, предусмотренных законодательством
	0,8

	Социальный пакет
	0,8

	Транспортная доступность, удаленность от дома
	0,5

	Отношение непосредственного руководства
	0,5

	Атмосфера в коллективе, отношение с коллегами
	0,8

	Возможность карьерного роста
	0,8

	Возможность пройти обучение
	0,2

	Престижность работы на предприятии, его имидж
	0,2

	Корпоративная культура предприятия
	0,5

	Политика, идеология, стратегия предприятия
	0,2



Далее приведем данные, полученные в результате ответа на второй вопрос анкеты об удовлетворенности трудом.
Таблица 3.5 - Результаты опроса «Удовлетворенность трудом»
	Факторы трудовой жизни
	Удов-летворен
	Скорее удов-летво-рен
	Скорее не удов-летво-рен
	Не удов-летво-рен
	Затруд-няюсь ответить

	Условия труда
	9
	11
	12
	14
	4

	Режим труда, график работы
	17
	27
	4
	2
	0

	Содержание труда, сама работа
	11
	19
	14
	6
	0

	Уровень заработной платы
	3
	7
	33
	7
	0

	Зависимость оплаты труда от результатов работы
	11
	10
	28
	1
	0

	Моральная мотивация
	2
	4
	41
	2
	1

	Соблюдение работодателем социальных гарантий, предусмотренных законодательством
	14
	21
	9
	6
	0

	Социальный пакет
	11
	22
	10
	7
	0

	Транспортная доступность, удаленность от дома
	21
	14
	9
	6
	0

	Отношение непосредственного руководства
	8
	11
	27
	4
	0

	Атмосфера в коллективе, отношение с коллегами
	11
	22
	14
	3
	0

	Возможность карьерного роста
	2
	3
	38
	7
	0

	Возможность пройти обучение
	2
	8
	28
	10
	2

	Престижность работы на предприятии, его  имидж
	1
	11
	33
	5
	0

	Корпоративная культура в предприятия
	6
	27
	11
	4
	2

	Политика, идеология, стратегия предприятия
	12
	17
	10
	3
	8



Полученные данные были скорректированы на баллы значимости каждого фактора, результаты представлены в табл. 3.6.


Таблица  3.6 - Конечные результаты опроса персонала об удовлетворенности в труде, баллы
	Факторы трудовой жизни
	Удов-летворен
	Скорее удов-летво-рен
	Скорее не удов-летво-рен
	Не удов-летворен
	Затруд-няюсь ответить

	Условия труда
	9
	11
	12
	14
	4

	Режим труда, график работы
	8,5
	13,5
	2
	1
	0

	Содержание труда, сама работа
	11
	19
	14
	6
	0

	Уровень заработной платы
	3
	7
	33
	7
	0

	Зависимость оплаты труда от результатов работы
	8,8
	8
	22,4
	0,8
	0

	Моральная мотивация
	1,6
	3,2
	32,8
	1,6
	0,8

	Соблюдение работодателем социальных гарантий, предусмотренных законодательством
	11,2
	16,8
	7,2
	4,8
	0

	Социальный пакет
	8,8
	17,6
	8
	5,6
	0

	Транспортная доступность, удаленность от дома
	10,5
	7
	4,5
	3
	0

	Отношение непосредственного руководства
	4
	5,5
	13,5
	2
	0

	Атмосфера в коллективе, отношение с коллегами
	11
	22
	14
	3
	0

	Возможность карьерного роста
	1,6
	2,4
	30,4
	5,6
	0

	Возможность пройти обучение
	0,4
	1,6
	5,6
	2
	0,4

	Престижность работы в предприятия, ее имидж
	0,2
	2,2
	6,6
	1
	0

	
 Корпоративная культура в предприятия
	3
	13,5
	5,5
	2
	1

	Политика, идеология, стратегия предприятия
	2,4
	3,4
	2
	0,6
	1,6

	Итого
	95
	153,7
	213,5
	60
	7,8



Таким образом, по мнению персонала сильными сторонами системы управления персоналом являются режим и график работы (на предприятии трудится много молодых женщин, в большинстве имеющих детей школьников и дошкольников); а также соблюдения трудовых прав коллектива.
Слабыми сторонами являются:
- уровень заработной платы;
- зависимость оплаты труда от результатов работы;
- возможность карьерного роста (в данном контексте отсутствие карьерного роста);
- моральная мотивация труда.
В целом же, сотрудники высказали больше отрицательных мнений, чем положительных. Это серьезный повод пересмотреть элементы мотивационной политики персонала для руководства. Отметим, что представленные нами специалистам кадровой службе результаты проведенного опроса их крайне удивили, так как не предполагалась, например, наличие желания расти в карьерном плане у такого значительного числа сотрудников. В основном, все вопросы по улучшению работы с кадрами сводились к вопросам материального обеспечения и стимулирования персонала.
Итак, подводя итог проведенного анализа действующей системы мотивации в АО «ИЭМЗ «Купол», оценим ее как удовлетворительную: на предприятии соблюдается трудовое законодательство, имеется профсоюз, функционирует кадровая служба, предприятие в целом не испытывает дефицита кадров.
 Однако были выявлены и серьезные проблемы, требующие решения в рамках проводимой кадровой политики предприятия:
- невысокий уровень заработной платы у низшего и среднего звена, что впрочем, характерно для всей УР;
- отсутствие зависимости оплаты труда от результатов работы;
- низкая  возможность карьерного роста (в данном контексте отсутствие карьерного роста);
- неудовлетворительная система морального стимулирования работников.

3.2. Разработка мероприятий по совершенствованию мотивации труда на предприятии

В предыдущем разделе исследования нами были обозначены основные проблемы системы мотивации труда в АО «ИЭМЗ «Купол»:
- не высокий уровень материальной мотивации низшего и среднего звена;
- неудовлетворительная зависимость труда от результатов работы;
- проблема карьерного роста;
- не эффективная система моральной мотивации.
Рассмотрим необходимость и возможность урегулирования первой проблемы: невысокой заработной платы у рядовых сотрудников: специалистов и рабочих. В апреле 2016 г. по приказу руководства предприятия была произведена индексация заработной платы в размере 7%, а весной 2017 г. планируется индексация оплаты труда еще на 7%. Таким образом, отчасти данная проблема решена. Производить более существенное повышения заработной платы является крайне рискованным, так как в экономике наблюдается кризисное состояние: высокие темпы инфляции, замедление деловой активности в бизнес-сфере, сворачивание государственных программ и их финансирования, введение режима жесткой экономии хозяйствующими субъектами. Поэтому брать на себя излишние социальные обязательства  в таких условиях - не целесообразно.
Поэтому данную проблему в силу сложившихся условий мы рассматривать не будем, так как считаем, что в настоящее время она потеряла свою остроту.
Рассмотрим возможные варианты решений остальных выявленных проблем:
 (
Выявленные п
роблемы 
системы мотивации
Неэффективная система 
не материальной мотивации
Неэффективная система управления 
карьерным ростом работников
Неэффективная система материальной мотивации
Расширение применяемых методов моральной мотивации
Разработка принципиально нового регламента работы с кадровым резервом
Изменение действующей системы премирования 
Решения проблем
)
Рисунок 3.3 -  Предложения по совершенствованию системы мотивации персонала АО «ИЭМЗ «Купол»

Рассмотрим каждое из предложений, указанных на рисунке 3.3.
1) Расширение применяемых методов  моральной мотивации.
Трудовая мотивация изменилась, в частности,  в настоящее время молодым специалистам свойственна предприимчивость, они стремятся получать не только материальный достаток, но и развивать свою личность. Таким образом, для эффективной мотивации персонала требуется удовлетворение потребностей более высоких уровней – потребности в профессиональном и духовном росте, потребности в саморазвитии. Высокая внутренняя мотивация к саморазвитию, профессиональному росту и творческой работе свойственна молодым поколениям и другим сотрудникам с высшим образованием, средним или высоким уровнем дохода. Отечественная практика показывает, что заработная плата теряет свои мотивирующие функции, в связи с существованием различных ограничений, так как работники не хотят жертвовать свое свободное время (время для отдыха, семьи, получения других ценностей) для работы даже с хорошей заработной платой. Для них более важными мотивирующими факторами стали характер работы, наличие свободного времени, ближайшее окружение и пр. В соответствии со мнением самих сотрудников завода выделим наиболее сильные психологические факторы мотивации : ссознание сотрудником своей значимости и востребованности:
- чувствовать свою значимость, уникальность, необходимость – одно из свойственных любому человеку желаний. Умелый руководитель, грамотно использующий данный фактор, может направлять действия работника на достижения нужных целей;
- статус в организации. Статус сотрудника определяет отношение к нему коллектива, руководства. Занимая определенное положение в организации, чувствуя уважение со стороны коллег, человек ощущает свое место в структуре компании;
- четкость и ясность поставленных перед сотрудником задач. Размытость, неясность задач, отсутствие конкретных требований вселяют в сотрудников чувство неуверенности в своих силах. Когда цели и задачи четко сформулированы, требования обозначены, даже трудные задачи будут решаться сотрудниками с энтузиазмом;
 - выполнение руководством данных обещаний. Руководитель, который держит свое слово, вызывает уважение у подчиненных, доверие, чувство защищенности, что является мощным мотиватором. В противном случае, избегание своих обещаний и бросание громких слов «на ветер» отбивает у коллектива всякое желание проявлять инициативу, а у некоторых сотрудников вызывает желание и вовсе покинуть такое место работы;
- наличие интереса к работе. Самым мощным мотиватором трудового поведения человека является интерес к работе. В интересной работе человек реализует свои способности и психологический потенциал. Интерес к работе порождает чувство удовлетворенности от ее выполнение, в следствии чего значительно повышается производительность труда и, соответственно, экономические результаты деятельности организации.;
- внимание со стороны руководства. Только положительное внимание мотивирует сотрудника выполнять лучше свою работу. Это внимание, которое уделяется в ситуациях достижения подчиненными успехов. Отсутствие внимания со стороны руководителя или, того хуже, обращение внимания только в случае неудач работника лишь демотивируют его;
 - публичная похвала. Особенно оказывает влияние на сотрудников с творческой натурой, являясь не менее значимым мотиватором, чем заработная плата или положение в организации. Кроме того, выражение признания на публике определяет такие ориентиры, как что является успехом в данной компании, критерии оценки успеха и что надо сделать для достижения успеха в компании. 
Используя способы моральной мотивации, задача менеджеров состоит в создании ситуаций, позволяющих сотрудникам удовлетворить свои потребности путем действий, приводящих к достижению целей руководства. Для этого нужно точно знать ценностные ориентиры своих подчиненных, потому что универсальных способов мотивации не существует. Вернее, способов много, но факторы, оказывающие мотивирующее воздействие различны для разных людей. С учетов особенностей рассмотренных факторов, можно дать следующие рекомендации относительно повышения эффективности социально-психологической мотивации для персонала АО «ИЭМЗ «Купол»: 
1. Периодическое проведение бесед с подчиненными, обмен новостями, обсуждение интересующих вопросов стимулирует работников к активным действиям. Таким образом,  можно выделить самых талантливых работников. Особенно это касается руководителей среднего звена.
2. Передача полномочий, предоставление возможности самостоятельно принимать решения развивает ответственность, причастность и заинтересованность в эффективном функционировании организации. 
3. Благодарить работников следует не только за достигнутый результат, но и за проделанную работу и затраченные усилия. В настоящее время на заводе это не применяется, так как отмечаются только достигнутые результаты, а сам процесс их достижения во внимание не принимается.
4. Мощным мотиватором является не только оценка руководства, но и признание коллег. Хорошим вариантом будет размещение в заводскую газету слов благодарности от сотрудника к своему коллеге. 
5. Необходимо обеспечить возможность обратной связи, дать работникам высказываться. Это можно осуществить в форме ящика для «писем», специальной доски с мелками или стикерами. Наиболее интересные предложения можно поощрять. 
6. Дать возможность работником право выбора способа их поощрения. Например, через оплату мобильного или транспортных расходов, приоритет при планировании отпуска и т.п. 
7. Хорошим поощрением для особо отличившихся работников будет отправление на обучение, курсы или семинары. 
Применение таких простых и незатратных методов мотивации покажет сотруднику его значимость и ценность для организации, создаст благоприятную психологическую атмосферу, сблизит сотрудников, повысит рабочий энтузиазм, что непременно скажется на результативности их работы и производительности труда. 
2)  Решение проблемы управления карьерой. Одной из основных ошибок управления карьерой в АО «ИЭМЗ «Купол» является использование проектного подхода вместо системного. Программа подготовки резерва запускается «сиюминутным» решением руководства. Отсюда основные проблемы работы с кадровым резервом:
-кандидаты в резерв отбираются субъективно, по мнению руководителей кандидатов, без проведения объективной оценки качеств претендующих в кадровый резерв;
- программы обучения формируются хаотично, исходя из возможностей бюджета и учебной базы.  В данном случае реальная потребность в подготовке резерва не выявляется, компетенции его участников не оцениваются. А значит, нет эшелонированной (содержательно глубокой, включающей множество направлений) и дифференцированной по уровням резерва программы, отсутствуют идеология и методика обучения, которые в развитых компаниях разрабатываются годами;
- нет объективных критериев готовности резервиста к назначению. К таковым на предприятии относят мнение руководителя о готовности сотрудника. Однако подобные показатели нельзя использовать отдельно - они должны быть «вшиты» в корпоративную модель компетенций (отражены в поведенческих индикаторах, которые хорошо знакомы и понятны персоналу на всех уровнях управления). В этом случае единственный критерий высокая оценка компетенций после завершения программы подготовки;
- о подготовленных резервистах после окончания «проекта» и вручения дипломов забывают. Нет обратной связи от руководства компании, не проводятся регулярные встречи, не составляются индивидуальные планы развития;
- при наличии кадрового резерва допускаются назначения не из числа его участников или вообще привлечение менеджеров со стороны. Это самая глобальная проблема управления кадровым резервом. Даже если на всех предыдущих этапах работа выполнена безупречно, а назначаются не резервисты - можно считать, что она проделана зря, а вся система управления кадровым резервом неэффективна;
- отсутствуют реальные, комплексные критерии оценки качества работы с резервом. Из-за ограниченности проектного подхода используются такие поверхностные критерии, как «обеспеченность резервом должностей ПОР» и «количество обученных за определенный период резервистов». 
Предлагаем следующие мероприятия по повышению эффективности управления работы с кадровым резервом в табл. 3.7. 
Таблица 3.7 - Мероприятия по повышению эффективности управления работы с кадровым резервом
	Проблема
	Предложения по решению проблемы

	Отсутствие  объективной системы отбора кандидатов в кадровый резерв
	Разработка и внедрение Стандарта «О проведении аттестации кандидатов в кадровый резерв» (ответственный - отдел кадров)

	Отсутствие планирования обучения резервистов
	Разработка Стандарта «Обучение сотрудников из состава кадрового резерва», в 
котором необходимо предусмотреть минимальные требования к учебным программам, периодичность их проведения, систему оценки результатов по окончанию обучения (ответственный - отдел кадров)

	Отсутствует система оценки готовности резервиста к назначению
	Разработать и внедрить систему показателей готовности резервиста к назначению, основным их которых должна стать высокая оценка компетенций после завершения программы подготовки по результатам аттестации (ответственный - отдел кадров)

	Отсутствует обратная связь между руководством и кадровым резервом
	Необходимо внедрить практику привлечения резервистов к реализации различных проектов и выполнения отдельных управленческих решений (ответственные - руководители подразделений, по результатам проведенной в этом направлении работы должны предоставлять ежегодно отчет в отдел кадров)

	При наличии кадрового резерва допускаются назначения не из числа его участников или привлечение менеджеров со стороны
	Выпустить распорядительный документ о запрете подобных назначений (ответственный - директор)

	Отсутствуют реальные, комплексные критерии оценки качества работы с резервом
	Разработать и внедрить оценку качества работы с кадровым резервом ( ответственный - отдел кадров)



Таким образом, на наш взгляд, будет обеспечена эффективность управления работы с кадровым резервом, а в целом, управлением карьерой.
3) Изменение системы премирования с целью повышения мотивации персонала на высокие результаты труда.
В настоящее время система премирования персонала не выполняет свою основную функцию - мотивацию на высокий результат труда, так как фактически вне зависимости от конечных индивидуальных и коллективных результатов труда сотрудникам гарантировано выплачивается премия. Исключение составляет лишь годовая премия, которую предприятие выплачивает только при наличии соответствующих финансовых ресурсов. Таким образом, премиальная составляющая заработка фактически трансформировалась в постоянную составляющую.
Ситуация, когда сотрудники считают премии по результатам работы частью своего оклада, наиболее характерна для промышленных предприятий, унаследовавших систему стимулирования с советских времен. Данный ситуация имеет место и на исследуемом предприятии. Опрос сотрудников завода показал, что на вопрос о том, сколько они получают, большинство назвали размер заработной платы с учетом переменной части, а не оклад. Это означает, что существующая система стимулирования не ориентирует работников на достижение каких-либо результатов. Премии они воспринимают не как бонус за хорошую работу, а как неотъемлемую часть своего ежемесячного дохода.
Вместе с тем менеджмент предприятия не торопятся объединять переменную часть с окладом, поскольку не хочет терять инструмент наказания за возможные провинности и резерв для снижения фонда оплаты труда в случае необходимости. По законодательству процедура снижения оклада сотрудника достаточно сложная и проблематичная, а вот лишение премии - совершенно другой вопрос. Поэтому можно констатировать, что существующая система премирования  является не эффективной в вопросах мотивации труда. Для исправления данной ситуации рекомендуем внедрить следующую систему премирования сотрудников.
Премирование труда, на наш взгляд, должно  включать в себя:
1) Премирование за основные результаты работы. Причем акцент нужен делать именно на результаты труда. То есть для каждой категории персонала должны быть разработаны критерии результативности труда, при достижении которых будет выплачиваться премия.
В рамках настоящего исследования предложим критерии премирования рабочих (табл. 3.8).
Таблица 3.8 - Критерии оценки результативности труда рабочих
	Категории группы рабочих

	№ подразде-ления
	Показатели премирования
	Нормативный размер премии(%)

	Основные рабочие

	Все подразде-ления
	1.Показатели участка (бригады)
1.1. Выполнение  ассортиментного плана производства по участку
2. Индивидуальные показатели
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
15

10
10

25

	Наладчик 
	Все подразде-ления
	1. Показатели участка (бригады).
1.1 Выполнение   ассортиментного плана производства по участку
2.Индивидуальные показатели.
2.1. Отсутствие простоев по вине работника
Общий размер премии
	35
35

25
25

60

	Рабочие группы механика и энергетика 
	Все подразде-ления
	1. Показатели участка (бригады).
1.1 Выявление план –графика ППР
1.2. Отсутствие простоев оборудование по вине службы.
2.Индивидуальные показатели.
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
10
10

10


25

	Рабочие группы приспособлений
	Все подразде-ления
	1. Показатели участка (бригады).
1.1 Выявление плана по изготовлению и ремонту оснастки
1.2. Отсутствие простоев оборудование по вине службы.
2.Индивидуальные показатели.
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
10

5

10
10

25





Продолжение табл. 3.8
	Категории группы рабочих

	№ подразде-ления
	Показатели премирования
	Нормативный размер премии(%)

	Контролеры всех подразделений
	Все подразде-ления
	1. Показатели участка (бригады).
1.1 Отсутствие рекламаций от потребителя
2.Индивидуальные показатели.
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
15

10
10

25

	Основные рабочие повременщики 
	Все подразде-ления
	1. Показатели участка (бригады).
1.1 Выявление план –графика ППР
1.2. Обеспечение планового коэффициента технической исправности оборонения(КТИ)
2.Индивидуальные показатели.
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
10
10


10
10

25

	Вспомогательные рабочие
(учасковые)
	Все подразде-ления
	1.Показатели участка (бригады)
1.1. Выполнение  плана производства по участку
2. Индивидуальные показатели
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	15
15

10
10

25

	Прочие вспомогательные рабочие(цеховые)
	Все подразде-ления
	1.Индивидуальные показатели
2.1.Выполнение установленных производственных заданий
Общий размер премии
	25
25

25



Таким образом, труд рабочих будет оцениваться с позиции его результативности при решении вопроса о премировании.
Также в целях закрепления особо ценных сотрудников предлагаем внедрить многоуровневую контрактную форму оплаты труда целью, которой является обеспечение конкурентного уровня заработной платы наиболее квалифицированных сотрудников (рис. 3.4).

Многоуровневая контрактная форма оплаты труда

	5 уровень контрактов

	Генеральный директор 
Главный бухгалтер
	Контракты (трудовые договора), утверждаемые вышестоящими органами

	Руководители и главные специалистов предприятия, трудовые договоры которых утверждаются генеральным директором
	Контракты утверждаются генеральным директором индивидуально с указанием коэффициентов, формирующих постоянную и переменную часть заработной платы




4 уровень контрактов

Руководители цехов и отделов

Структура заработной платы

Постоянная часть 50 %                                   Переменная часть 50%



	Отделы и цехи вспомогательного производства:
50%  коэффициент покрытия маржинальной прибыли величины условнопостоянных расходов нормативным значением не менее 0,8;
50%- индивидуальные показатели

	цехи основного производства:                                                                                         100%целевые показатели(финансы,
 клиенты, бизнес-процессы, обучение
и развитие,бонусы) + 
индивидуальные
бонусы





3,2 и 1 уровни контрактов
Контракты Директора по управлению персоналом в пределах установленной квоты
	Уровень
	Категории персонала
	Переменная часть

	
	
	Всего
	Общий показатель*
	Показатели подразделения
	Индивидуальные показатели работника

	1
	Рабочие сдельщики
	45%
	25%
	
	20%

	2
	Рабочие повременщики
	45%
	25%
	10%
	10%

	3
	Заместитель начальника цеха
Начальник бюро
Линейный персонал(мастера, механики и так далее)
Специалисты
	75%

75%
75%



55%
	25%

25%

25%


25%
	50%

25%
25%



15%
	

25%
25%



15%


*премия за основные результаты работы

Рисунок  3.4-  Многоуровневая контрактная форма оплаты труда
Также по предприятию должна быть установлена повышенная плата (тарифный коэффициент и % премии), для стимулирования выполнения требований по качеству, объемам и срокам. К ним относятся служба сбыта, служба закупок, конструкторско – технологическая служба, отдел режима и охраны, энергослужба, подразделения социальной сферы;
· локальные положения по стимулированию отдельных видов деятельности:
Премирование должно быть предусмотрено:
· за сбор, хранение, сдачу и отгрузку лома и отходов драгоценных, черных и цветных металлов;
· за сбор, регенерацию, рациональное использование и транспортировку отработанных масел и легковоспламеняющийся  жидкости;
· премия качества;
· поощрения по итогам соревнований, конкурсов;
· и др.
Данная модель используется на АО «Удмуртнефть» и достаточно хорошо себя зарекомендовала как эффективное средство по закреплению и мотивации наиболее ценных сотрудников. 
Источник финансирования мероприятий - текущие поступления выручки.

3.3. Оценка эффективности разработанных предложений

Далее проведем обоснование целесообразности реализации предложенных мероприятий. 
Определить количественно эффект от предложенных мер крайне сложно, мы провели такую оценку экспертным путем. В качестве экспертов были привлечены работники планово-экономической службы и начальник производства АО «ИЭМЗ «Купол».
Реализация предложенных мер потребует дополнительных финансовых ресурсов. В таблице 3.9 произведем расчет затрат на реализацию комплекса предложенных решений по совершенствованию кадровой политики завода.


Таблица 3.9 - Затраты на реализацию мероприятий, тыс. руб.

	Статья затрат
	2015 г.
	План
	Затраты связанные с реализацией проекта (гр.3 - гр.2)
	Виды затрат (текущие/
капитальные)
	Источник финанси-ования

	1. Затраты на не материальную мотивацию (плата за обучение, ценные подарки, мероприятия и т.д.)
	1206
	3650
	2444
	Текущие, учитываются в себестоимости
	Текущие поступления 

	2. Затраты на обучение специалистов отдела кадров 
	-
	120
	120
	Текущие, учитываются в себестоимости
	Текущие поступления 

	3. Затраты на премирование (материальное стимулирование)
	335004
	402004

	67000
	Текущие, учитываются в себестоимости
	Текущие поступления 

	Итого
	
	
	69564
	
	



Таким образом, капитальных вложений предложенные меры не требуют, все затраты связанные с проектом будут финансироваться за счет текущих поступлений от основного вида деятельности, а сами затраты будут учтены в себестоимости продукции. 
Предполагаемые данные эффективности  реализации предложенных мер представлены ниже в таблицах. Прежде чем приступить к оценке эффективности предложенных мероприятий по совершенствования управления мотивации персонала в АО «ИЭМЗ «Купол», необходимо пояснить, что данная оценка будет носить во многом экспертный характер, т.к. опирается на косвенные характеристики и не имеет четко выраженных материальных показателей.


Таблица 3.10 – Эффективность реализации мероприятия 1 «Расширение применяемых методов  моральной мотивации»
	Показатели
	Факт
	Прогноз
	Изменения

	Объем производства, тыс. руб.
	13891493,8
	14030409
	138915

	Выручка, тыс. руб.
	13318786
	13451974
	133188

	Себестоимость, тыс. руб.
	9807959
	9810403
	2444

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	2121991
	2252735
	130744

	Рентабельность продаж, %
	21,64
	22,96
	1,33



По мнению привлеченных к прогнозу результатов экспертов данное мероприятие позволит увеличить производительность труда не менее, чем на 1%, следовательно, на 1 % вырастет объем производства. Предполагается, что дополнительный объем производства будет полностью реализован, следовательно, рост выручки составит также 1%. Рост себестоимости составит 244 тыс. руб. (см. п.1 табл. 3.9). В итоге рентабельность  деятельности предприятия вырастет с 21,64% до 22,96 %, т.е на 1,33%.
Таблица 3.11 – Эффективность реализации мероприятия 2 «Совершенствование управления карьерой – работа с кадровым резервом»
	Показатели
	Факт
	Прогноз
	Изменения

	Объем производства, тыс. руб.
	13891494
	13891494
	0

	Выручка, тыс. руб.
	13318786
	13318786
	0

	Себестоимость, тыс. руб.
	9807959
	9808079
	120

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	2121991
	2121871
	-120

	Рентабельность продаж, %
	21,64
	21,63
	-0,01



По мнению привлеченных к прогнозу результатов экспертов данное мероприятие в первые годы будет иметь социальный эффект – повышение заинтересованности персонала, в первую очередь молодежи, закрепиться на предприятии в целях перспективы карьерного роста. Отдача от данной работы в экономическом контексте ожидается через 3 года. Рост себестоимости составит 120 тыс. руб. (см. п.2 табл.3.9).
Таблица 3.12 – Эффективность реализации мероприятия 3 «Изменение системы премирования»
	Показатели
	Факт
	Прогноз
	Изменения

	Объем производства, тыс. руб.
	13891494
	14169324
	277830

	Выручка, тыс. руб.
	13318786
	13585162
	266376

	Себестоимость, тыс. руб.
	9807959
	9874959
	67000

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	2121991
	2321367
	199376

	Рентабельность продаж, %
	21,64
	23,51
	1,87


По мнению привлеченных к прогнозу результатов экспертов данное мероприятие будет иметь наиболее высокий социально-экономический эффект, так как напрямую нацелит работников на высокопроизводительный и качественный труд. Прирост объема производства и объема выручки предполагается не менее 2%.Себестоимость вырастет за счет увеличения  стимулирующей части ФОТ на 67 млн. руб. (см. п.3 табл. 3.9.). 
Далее сведем в табл. 3.13 общий эффект от  компелекса предложенных мер.
Таблица 3.13 - Плановые показатели эффективности управления персоналом
	Показатель
	Изменение в результате
мероприятия 1
	Изменение в результате
мероприятия 2
	Изменение в результате
мероприятия 3
	Общее изменение

	Объем производства, тыс. руб.
	138915
	0
	277830
	416745

	Выручка, тыс. руб.
	133188
	0
	266376
	399564

	Себестоимость, тыс. руб.
	2444
	120
	67000
	69564

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	130744
	-120
	199376
	330000

	Рентабельность продаж, %
	1,33
	-0,01
	1,87
	3,19



Рассчитаем насколько повлияют предложенные мероприятия на показатели эффективности использования труда
Таблица 3.14 – Влияние мероприятий на показатели эффективности использования труда
	Производительность труда, тыс. руб.
	1634
	1667
	33

	Рентабельность затрат на оплату труда , тыс. руб.
	79,43
	82,26
	2,83

	Текучесть кадров, %
	10,3
	7,8
	-2,5

	Производительность труда, тыс. руб.
	1634
	1667
	33



Коэффициент эффективности проекта равен:
Кэ = Прибыль от реализации проекта / Затраты на проект
Кэ=  330000 / 69564= 4,78
Так как коэффициент эффективности проекта больше 1, то значит его реализация является экономически обоснованной.
В результате модернизации действующей системы мотивации персонала предприятие получит следующие преимущества:
- повысится мотивация персонала на достижение высоких результатов труда;
- повысится квалификация и профессионализм работников, а также их стремление к повышению уровня своего образования или мастерства. В результате предприятие получит экономию от снижения потерь в связи с браком;
- улучшится закрепление кадров, что снизит затраты на поиск, обучение, адаптацию новичков;
- своевременное заполнение вакантных управленческих должностей из числа достойных кандидатов, обладающих необходимыми практическими навыками и деловыми качествами, а также имеющих представление о специфике деятельности завода. В результате существенно сократится число неэффективных и ошибочных управленческих решений «новичков» на должностях руководителей;
- повысится мотивационная составляющая стимулирования труда, так как сотрудники будут осознавать реальную возможность карьерного роста за счет профессиональных качеств, а не «знакомств и хороших отношений с начальством»;
- снизиться текучесть  кадров за счет повышения эффективности мотивации труда, так как одной из причин увольнений работников является отсутствие возможностей для карьерного роста.
Считаем, что в результате реализации предложенных мероприятий существенно повысится эффективность кадровой политики завода: повысится ее объективность и прозрачность, что позволит привлекать к процессу управления наиболее достойных кандидатов, также повысится мотивация персонала к труда за счет открытия реальных возможностей карьерного роста.

3.4.  План внедрения разработанных мероприятий

План реализации проекта мероприятий по совершенствованию кадровой политики  требует определенных временных затрат. Предполагаемый график внедрения мероприятий представлен в табл. 3.15.
Таблица 3.15 – План внедрения проекта мероприятий (недели)
	Этапы реализации проекта
	недели

	
	Ответственные
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Совершенствование системы не материальной мотивации

	

	Проведение опросов персонала, выявление наиболее значимых факторов мотивации 
	Отдел кадров, руководители структурных подразделений
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Разработка программ не материальной мотивации
	Отдел кадров, руководители структурных подразделений
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Продолжение табл. 3.15
	Составление сметы на разработанные мероприятия
	Отдел кадров
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Работа с кадровым резервом

	Формирование списка кандидатов в кадровый резерв
	Руководители подразделений
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	

	Разработка нового регламента работы с кадровым резервом: Положения о кадровом резерве, Положение об аттестации руководителей
	Руководители подразделений
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	

	Составление графика мероприятий и системы обучения резервистов
	Отдел кадров
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Создание аттестационной комиссии по работе с кадровым резервом
	Отдел кадров
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Внедрение новой системы мотивации

	Разработка новой системы мотивации: определение критериев оценки труда, расчеты доплат
	Отдел кадров, бухгалтерия, планово-экономическая служба
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Разработка нового Положения о системе мотивации и стимулирования  труда
	Отдел кадров
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Доведение информации об изменении в оплате труда до работников
	Отдел кадров, руководители подразделений
	 
	 
	 
	 
	 
	 



Таким образом, реализация проекта предложенных мероприятий составит 6 недель. Отдельные этапы могут быть реализованы параллельно, что ускорит процесс реализации мероприятий. Некоторые этапы могут быть реализованы только последовательно.


ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Созданное в 1957 году для выполнения заказов Министерства обороны АО "Ижевский электромеханический завод "Купол" является активным участником процесса обеспечения национальной безопасности и военно-технического сотрудничества. На протяжении многих лет предприятие производит системы ПВО ближнего действия, основным разработчиком которых является Научно-исследовательский электромеханический институт (НИЭМИ) г. Москва. 
В настоящее время ИЭМЗ "Купол" осуществляет:
- производство ЗРС "Тор-М1" и ее модификаций;
- модернизацию ЗРК "Оса-АКМ", ЗРС "Тор-М1" и их модификаций;
- изготовление бортовой аппаратуры ракет класса "земля-воздух";
- оказание сервисных услуг эксплуатирующим организациям.
Одним из решающих факторов конкурентоспособности и эффективности предприятия в условиях современной рыночной экономики является обеспечение высокого уровня качества кадрового потенциала, а именно разработка кадровой политики.
Актуальность темы исследования мотивации персонала обусловлена, прежде всего, тем, что в современных условиях существенно возрастает роль кадров в повышении эффективности деятельности предприятия.
Современная система мотивации персонала претерпевает радикальные преобразования. В настоящее время, становится актуальной проблема поиска новых подходов и принципов к управлению персоналом организации, а в частности к системе его мотивации на результативный труд.
Учитывая тот факт, что управление кадрами организации есть составной элемент менеджмента, связанный с людьми и их отношениями внутри организации, то можно утверждать, что управление мотивации кадров, сегодня, должно быть направлено на достижение эффективности работы предприятия, самих работников, развитию у них потребностей высокого уровня и способностей к творческой деятельности, коммуникативности и внутренней заинтересованности в развитии и совершенствовании деятельности своей организации.
Проведенный анализ мотивации персонала завода показал: действующую в АО «ИЭМЗ «Купол» мотивацию можно оценить как удовлетворительную: на предприятии соблюдается трудовое законодательство, имеется профсоюз, функционирует кадровая служба, предприятие в целом не испытывает дефицита кадров.
 Однако были выявлены и серьезные проблемы, требующие решения:
- отсутствие зависимости оплаты труда от результатов работы;
- низкая  возможность карьерного роста (в данном контексте отсутствие карьерного роста);
- неудовлетворительная система не материальной мотивации.
Для решения выявленных проблем предлагаем следующие мероприятия:
1)  Расширение методов не материальной мотивации персонала. 
2)  Внедрение  системного  подхода в работу с кадровым резервом.
3) Изменение системы премирования с целью повышения мотивации персонала на высокие результаты труда.
Капитальных вложений предложенные меры не требуют, все затраты связанные с проектом будут финансироваться за счет текущих поступлений от основного вида деятельности, а сами затраты будут учтены в себестоимости продукции. 
В результате модернизации действующей системы управления трудовыми ресурсами предприятие получит следующие преимущества:
- повысится мотивация персонала на достижение высоких результатов труда;
- повысится квалификация и профессионализм работников, а также их стремление к повышению уровня своего образования или мастерства. В результате предприятие получит экономию от снижения потерь в связи с браком;
- улучшится закрепление кадров, что снизит затраты на поиск, обучение, адаптацию новичков;
- своевременное заполнение вакантных управленческих должностей из числа достойных кандидатов, обладающих необходимыми практическими навыками и деловыми качествами, а также имеющих представление о специфике деятельности завода. В результате существенно сократится число неэффективных и ошибочных управленческих решений «новичков» на должностях руководителей;
- повысится мотивационная составляющая стимулирования труда, так как сотрудники будут осознавать реальную возможность карьерного роста за счет профессиональных качеств, а не «знакомств и хороших отношений с начальством»;
- снизится текучесть  кадров за счет повышения эффективности мотивации труда, так как одной из причин увольнений работников является отсутствие возможностей для карьерного роста.
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