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Введение

Проблема мотивирования труда является одной из самых острых проблем, стоящих перед современным российским предприятием.
Стратегическими целями большинства предприятий, выступающих на рынках товаров и услуг, являются активное развитие производства, расширение зоны влияния, увеличение числа клиентов. За успехом и неудачами предприятий часто стоят конкретные действия сотрудников, а, значит, характер, склонности, образование работников во многом определяют стиль работы предприятия.
То, насколько эффективна организация, определяют ее сотрудники. Их поведение зависит от внутренней и внешней среды, но большее влияние на формирование установок и стремление к достижению определенного результата оказывает именно внутренняя среда. Трудовое поведение сотрудников позволяет предприятию функционировать, добиваться необходимых экономических показателей. Однако, трудовое поведение может отличаться для разных людей: для одних характерна исполнительность и ответственность, для других – стремление минимального выполнения обязанностей вне зависимости от того, какого качества они будут, будет ли оптимальным результат. Эффективность поведения определена тем, насколько точно и качественно сотрудник выполняет трудовые обязанности в соответствии с должностной инструкцией; стремится ли он к удовлетворению интересов коллектива, достижению целей организации. Трудовое поведение определяют мотивы, в которых выделяются внутренние стремления, которые в итоге определяют степень активности работника, ее направленность.
Актуальность выпускной квалификационной работы заключается в том, что путь к эффективному управлению персоналом лежит через понимание его мотивации. Только зная, что движет человеком, что побуждает его к работе, какие мотивы лежат в основе его действий, можно попытаться разработать эффективную систему форм и методов управления работником.
Цель работы – изучить мотивацию работников цеха основного производства и разработать мероприятия, направленные на совершенствование системы мотивации работников предприятия.
В соответствии с целью определены следующие задачи:
- изучить теоретические основы управления мотивацией персонала на предприятии;
- оценить организационно-экономическую характеристику рассматриваемого предприятия;
- провести анализ мотивации работников цеха основного производства;
- на основе выявленных проблем разработать мероприятия, направленные на совершенствование системы мотивации работников цеха основного производства.
В качестве объекта исследования выступает отдел цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт» г. Зуевка Кировской области.
Период исследования – 3 года (2014, 2015, 2016 г.г.).
Методы исследования, используемые в работе: анализ теоретических источников и публикаций по проблеме, анализ документов организации, методы математического и статистического анализа, обобщения и интерпретации результатов исследования, формулирование предложений. В работе так же использованы методы опроса, наблюдения и экономического анализа.
Исходной базой для анализа мотивации работников цеха послужили данные бухгалтерской и годовой отчетности предприятия.Теоретическую базу исследования составили положения теории управления, труды отечественных и зарубежных ученых в области экономики труда, менеджмента и управления персоналом, социологии, психологии.
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Мотивация одна из важнейших функций менеджмента. Она объединяет систему факторов, способствующих выполнению конкретной задачи через стимулирование психологических факторов работников, позволяющих задействовать побудительные силы, позволяющие выполнять достижение целей и решение задач.
Cуществуют разные определения мотивации, а их сведения позволяют определить мотивацию как процесс стимулирования деятельности работника, обеспечиваемый со стороны организации и направленной на достижение необходимых целей. Базой мотивации являются мотивы, которые рассматриваются как импульсы, позволяющие человеку начинать поступать определенным образом. Мотивы в жизни человека возникают в зависимости от потребностей и нужд, которые испытывает человек (физиологических, духовных, экономических). 
Базовой категорией здесь является именно потребность, которую можно определить как осознание отсутствия чего– то необходимого, заставляющее человека действовать.Различают первичные и вторичные потребности. Первичные заложены генетически, а вторичные вырабатываются в ходе познания и опыта. Потребности можно удовлетворить вознаграждениями.[7]
С точки зрения эффективного управления необходимо рассмотреть изменяемые составляющие мотивации в порядке убывания их значимости:
1.	Личные качества и система ценностей сотрудника. Как показывает практика, этим фактором можно управлять на этапе подбора кадров. Изменить человека, повлиять на его внутренние мотивы очень сложно, однако можно и нужно подбирать людей с изначально приемлемыми характеристиками.
2.	Материальное стимулирование. Зарплата как главный мотив актуальна не только на нижнем уровне иерархии предприятия, но и среди высшего руководства. Большое значение имеет структура вознаграждения, а также периодичность проплат, которая на российских предприятиях варьируется от еженедельной до раза в квартал.
3. Отношение руководителя к персоналу. Установки руководителя "сотрудники-подчиненные (друзья, коллеги, специалисты)" во многом определяют отношения работников к компании.
4. Содержание работы. В первую очередь, необходимо отметить прямую зависимость мотивации от субъективной оценки исполнителями "правильности" задания. Как показывает практика, в бюрократизированных, в худшем смысле этого слова, организациях с чрезвычайным трудом, путем долгих согласований реализуются бесполезные проекты, спущенные "сверху". И, в то же время, легко выполняются "необязательные" работы, полезные предприятию, по мнению персонала. Повышение мотивации для конкретного дела, таким образом, возможно через информирование исполнителей, доведение до них всех резонов задания.
5. Контроль. Отсутствие контроля и чрезмерный контроль в равной мере снижают мотивацию. Первый случай еще может быть скомпенсирован личными свойствами сотрудника (для профессионалов качественное выполнение задачи - единственный способ выполнения); во втором, достаточный стимул к работе имеют лишь исполнители, но не организаторы. (Т.е. здесь лучше "пережать" на низовом уровне, но "недожать" на руководящем).
6. Корпоративная культура. Это понятие, включающее процедуры, ритуалы, правила и традиции внутрифирменного поведения, достаточно аморфно. Если сузить его до порядка распределения привилегий между сотрудниками различных рангов.[9]
7. Компенсационный пакет. Традиционно российские бизнесмены относят сюда бесплатные или льготные обеды для персонала, аренду спортзала, бассейна или сауны, медицинскую страховку сотрудников.
8. Характеристики предприятия. Значимыми для персонала являются: динамика предприятия (развивающееся, растущее или застойное), его размер и статус (крупное, престижное или небольшое, неизвестное), оборудование офиса.
Главная цель системы мотивации применительно к персоналу организаций может быть дифференцирована на следующие подцели:
- привлечение персонала в организацию. Система стимулирования труда должна быть конкурентоспособной для того, чтобы эффективно привлекать те категории специалистов, которые требуются для успешной работы;
- сохранение сотрудников организации. Если работники не могут получить от организации того уровня оплаты и социальных гарантий, который предлагается другими компаниями, это приводит к оттоку кадров. Причем в первую очередь организацию покидают наиболее квалифицированные работники;
- стимулирование производительности. Используемая организацией система стимулирования призвана поддерживать высокую заинтересованность работников в достижении показателей, отвечающих требованиям организации;
- справедливая оценка трудового вклада работников. Уровень оплаты и предоставляемых работнику льгот должен адекватно отражать тот вклад, который он вносит в работу своего подразделения и организации в целом;
- эффективное развитие бизнеса. Затраты организации на систему мотивации и симулирования труда не должны быть чрезмерными, что может отрицательно повлиять на успех в реализации намеченных целей;
- оптимальное соотношение затрат на материальное стимулирование и на меры социальной защиты. Это соотношение определяется главным образом двумя факторами: тем, что предлагают своим сотрудникам основные конкуренты (город, регион), и финансовыми возможностями организации. [30]
Рассмотрим основные виды мотивации персонала, представленные на Рисунке 1. [8]
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Рисунок 1 – Основные виды мотивации персонала

Материальная мотивация делится на 2 группы:
1. Система штрафов. В организации лучшего рабочего процесса используются методы штрафов. То есть, если сотрудник плохо работает, показывает плохие результаты или совершает грубые ошибки, его штрафуют, чем и мотивируют работать лучше;
2. Система поощрений. Противоположный способ, то есть для стимулирования сотрудникам выплачивается премия за какие-либо достижения, хорошо выполненную работу. Так, каждый работник знает, если он будет выполнять свои обязанности лучше, будет стремиться к большему, он получит премию.Положительная мотивация направлена на получение положительного эффекта, а отрицательная мотивация действует через отрицание, например, использование в практике организации доски почета или позора, что практиковалось в советские времена, но сейчас часто, особенности листки позора, не применяются. 
Нематериальная мотивация имеет намного больше видов:
1. Похвала руководителя. На самом деле этот способ стимулирования очень эффективен, хоть многие и считают иначе. Публичная и личная похвала начальства побуждает двигаться дальше, стремиться к большему. Именно из-за этого на многих предприятиях до сих пор используются доски почета, как физические, так и виртуальные;
2. Карьерный рост. Каждый работник знает, если он будет выполнять свою работу более качественно и быстро, его повысят, что значительно поднимет его социальный статус и гарантирует дальнейшее развитие в профессиональной сфере;
3. Обучение за счет фирмы. Отличный способ мотивации, если компания предложит своим сотрудникам пройти курсы для повышения квалификации за счет компании;
4. Хорошая атмосфера в коллективе. Работники намного лучше и качественнее выполняют свою работу, если они находятся в теплом, дружном коллективе. И наоборот, если атмосфера далека от спокойной, это не может настроить на рабочее настроение;
5. Имидж компании. Многие стремятся работать в организации, которую все знают и ее услуги или товары пользуются большим спросом, ведь это престижно. Здесь следует учитывать престиж компании не только на рынке, но и как работодателя;
6. Спортивные и культурные мероприятия. Выезды на природу, совместные походы на концерты, театр, занятия спортом – все это отличная мотивация и делает атмосферу в коллективе более теплой и приятной. Сотрудники должны хорошо отдыхать, только тогда они смогут хорошо работать. [39]
Внешняя мотивация ориентирована на использование внешнего окружения, которое включается в систему интересов организации – например, участие в региональном конкурсе, признание заслуг работника на уровне, отличном от уровня самой организации.Внутренняя система задействует внутренние ресурсы и использует их по отношению к работнику, например, вручение почетной грамоты. 
Общекорпоративная система мотивации действует в пределах организации для всех сотрудников, например, проведение корпоративных конкурсов на звание лучшего менеджера или специалиста. 
Самомотивацияоснована на использовании стремления человека к самореализации и самосовершенствованию. Как видно, все системы мотивации тесно переплетаются друг с другом и нельзя говорить об исключительности одной системы.
Методы мотивации персонала могут быть самыми разнообразными и зависят от проработанности системы стимулирования на предприятии, общей системы управления и особенностей деятельности самого предприятия.
Классификация методов мотивации может быть разделена на организационно-распорядительные (организационно-административные), экономические и социально-психологические является одной из наиболее широко распространенных. [12]
В зависимости от ориентации на воздействие на те или иные потребности методы управления делятся на:
– Экономические методы управления, обусловленные экономическими стимулами. Они предполагают материальную мотивацию, то есть ориентацию на выполнение определенных показателей или заданий, и осуществление после их выполнения экономического вознаграждения за результаты работы. Использование экономических методов связано с формированием плана работы, контролем за его осуществлением, а также экономическим стимулированием труда, то есть с рациональной системой оплаты труда, предусматривающей поощрение за определенное количество и качество труда, и применение санкций за несоответствующее его количество и недостаточное качество.
– Организационно-административные методы, основанные на директивных указаниях. Эти методы базируются на властной мотивации, основанной на подчинении закону, правопорядку, старшему по должности и т.п., и опирающейся на возможность принуждения. Они охватывают организационное планирование, организационное нормирование, инструктаж, распорядительство, контроль. В правлении властная мотивация играет весьма существенную роль: она предполагает не только безусловное соблюдение законов и нормативных актов, принятых на государственном уровне, но и четкое определение прав и обязанностей руководителей и подчиненных, при которых исполнение распоряжения руководства обязательно для подчиненных. Властная мотивация создает необходимые условия для организации и взаимодействия, а сами организационно – распорядительные методы призваны обеспечить эффективную деятельность управления любого уровня на основе его научной организации.
– Социально-психологические методы, применяемые с целью повышения социальной активности сотрудников. С помощью этих методов воздействуют преимущественно на сознание работников, на социальные, эстетические, религиозные и другие интересы людей и осуществляют социальное стимулирование трудовой деятельности. Данная группа методов включает в себя разнообразный арсенал способов и приемов, разработанных социологией, психологией и другими науками, изучающими человека. К числу этих методов относятся: анкетирование, тестирование, опрос, интервью и т.п.
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Рисунок 2 – Социально - психологические методы

В практике управления, как правило, одновременно применяют различные методы и их комбинации. Для эффективного управления мотивацией необходимо использовать в управлении предприятием все три группы методов. Так, использование только властных и материальных мотиваций не позволяет мобилизовать творческую активность персонала на достижение целей организации. Для достижения максимальной эффективности необходимо применение духовной мотивации.
Отмеченный рядом авторов, рост роли экономических методов управления в России связан, прежде всего, с формированием и совершенствованием рыночной экономической системы. В условиях рынка экономические методы управления неизбежно получат дальнейшее развитие, повысится действенность и результативность экономических стимулов, что позволит поставить каждого работника и коллектив в такие экономические условия, при которых появится возможность наиболее полно сочетать личные интересы с рабочими целями. Однако, акцентирование внимания на экономические методы стимулирования, зачастую приводит к снижению внимания к социально-психологическим аспектам мотивации, определяющим внутреннюю мотивацию персонала. [11]
Приведенная схема классификации методов стимулирования является классической. В современном менеджменте применяются и иные группировки методов стимулирования. Укрупнено все методы стимулирования можно так же сгруппировать в следующие четыре вида:
1. Экономические стимулы всех типов (заработная плата во всех ее разновидностях, включая контрактную, премии, льготы, страховки, беспроцентные кредиты и т.п.). Успешность их воздействия определяется тем, насколько коллектив принимает принципы системы, признает их справедливыми, в какой мере соблюдается неотвратимость поощрения (наказания) и результатов работы, их тесная связь во времени.
2. Управление по целям. Эта система широко используется в США и предусматривает установление для личности или группы цели, способствующие решению главной задачи организации (достижение определенных количественных или качественных уровней, повышение квалификации персонала и т.п.). Достижение каждой цели автоматически означает повышение уровня заработной платы или другую форму поощрения.
3. Обогащение труда – это система в большей степени относится к неэкономическим методам и означает предоставление людям более содержательной, перспективной работы, значительной самостоятельности в определении режима труда, использовании ресурсов. Во многих случаях к этому добавляется и рост оплаты труда, не говоря уже о социальном статусе.
4. Система участия в настоящее время существует в многообразных формах: от широкого привлечения коллектива к принятию решений по важнейшим проблемам производства и управления до соучастия в собственности путем приобретения акций собственного предприятия на льготных условиях.


[bookmark: _Toc484451364]1.2. Теории мотивации и этапы процесса мотивации

Теории мотивации можно разделить на две группы:
· теории содержания (содержательные);
· теории процесса (процессуальные). [10]
Первые делают упор на исследовании и объяснении содержательной стороны теории мотивации. Такие теории базируются на изучении потребностей человека, которые и являются основными мотивом их проведения, а, следовательно, и деятельности. [1]
Основные содержательные теории мотивации:
· теория иерархии потребностей Маслоу; 
· теория Альдерфера;
·  теория приобретенных потребностей МакКлелланда;
·  теория двух факторов Герцберга. [14]
Теория иерархии потребностей – одна из самых известных мотивационных теорий, была разработана американским психологом Абрахамом Маслоу. Свои идеи Маслоу изложил в 1954 году в книге «Мотивация и личность». Суть теории заключается в следующем: Потребности человека имеют для него разную степень важности, и на первом месте стоят более примитивные вещи. Пока человек не удовлетворит базовые простейшие потребности, он не будет (и не сможет) испытывать потребности более высоких уровней.[15]
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Рисунок 3 – Иерархия потребностей по А.Маслоу

Таким образом, в пирамиде Маслоу семь уровней.[27] Но часто ее упрощают до пятиуровневой модели: 
1. Физиологические потребности (первичные); 
2. Потребности в безопасности (первичные); 
3. Социальные потребности (вторичные); 
4. Престижные потребности (вторичные); 
5. Духовные потребности (вторичные).
Еще одна очень распространенная и авторитетная содержательная теория мотивации – теория КлейтонаАльдерфера, психолога из Йельского университета. Он во многом соглашается с теорией Маслоу и также описывает структуру и содержание человеческих потребностей, а также их связь с мотивацией. Теория потребностей Альдерфера (ERG-теория) говорит о том, что людьми движут три базовые потребности (соответствующие различным уровням пирамиды Маслоу), представленные на Рисунке 4.
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Рисунок 4 – Теория потребностей Альдерфера

Процесс движения вверх по уровням потребностей КлейтонАльдерфер называет «удовлетворение», движение в обратную сторону – «фрустрация». Отличие теории Альдерфера от пирамиды Маслоу в том, что здесь движение по уровням потребностей идет в обе стороны. У А. Маслоу только в одну – снизу вверх.
Следующая содержательная теория мотивации – теория потребностей Дэвида МакКлелланда, еще одного американского психолога, разработанная им в 1940-е годы. Теория МакКлелланда делает упор на три потребности высших уровней:
 1. Потребность в причастности;
 2. Потребность во власти;
 3. Потребность в успехе.
Аналоги этих потребностей также можно обнаружить в пирамиде А. Маслоу. 
Применительно к мотивации трудового персонала теория приобретенных потребностей МакКлелланда означает следующее. Потребность в причастности побуждает людей работать в коллективе, стремиться к признанию им. Потребность во власти мотивирует к карьерному росту, инициативе, лидерству. Потребность в успехе заставляет брать на себя ответственность при решении сложных задач, добиваться их успешного решения, достигать цели организации. 
Поэтому работникам с потребностью в причастности надо дать работу с большими возможностями социального общения. Работникам с потребностью во власти надо предоставить возможность быть лидерами, принимать решения. Работникам с потребность в успехе надо поручать интересные и сложные задачи (но такие с которыми они могут справиться), отмечая и вознаграждая их успехи.
Теория мотивации Герцберга предполагает наличие двух групп факторов влияющих на мотивацию работников (поэтому ее часто называют двухфакторной теорией Герцберга): 
1. Гигиенические факторы (удерживающие на работе) – условия труда, контроль за работой, размер заработной платы, взаимоотношения с коллегами и начальством;
2. Факторы-мотиваторы (побуждающие к работе) – достижения работника, возможности карьерного роста, возможность самореализации, признание заслуг, успехи.
Согласно теории Ф. Герцберга гигиенические факторы важны, так как плохие условия труда и низкая зарплата приведут к неудовлетворенности человека своей работой. Но при этом они не могут мотивировать работника. С другой факторы, мотиваторы могут мотивировать работников, но их отсутствие не вызывает у людей неудовлетворенности своей работой. Следует отметить, что заработная плата по Герцбергу не является мотивирующим фактором.[2]
Процессуальные теории мотивации – анализируют то, как человек распределяет свои усилия для достижения цели, и какой вид поведения при этом выбирает.
 Можно сказать, что они больше ориентированы на процесс достижения цели (потому и называются процессуальными теориями), а не на содержание цели (как содержательные теории мотивации). Но при этом процессуальные теории вовсе не отвергают роль потребностей в мотивации человеческой деятельности, просто согласно ним не менее важны и условия удовлетворения потребностей: ожидаемое вознаграждение и справедливая оценка результата проделанной работы. 
К процессуальным теориям мотивации относятся: 
- теория ожиданий В. Врума;
- теория справедливости Дж. Адамса; 
- комплексная теория мотивации Портера-Лоулера; 
- теория X и теория Y МакГрегора.
Автор теории ожиданий – американский ученый Виктор Врум. Впервые изложил свою теорию в книге «Труд и мотивация» (1964). 
Врум, в своей теории ожиданий, выделяет три ключевых фактора влияющих на мотивацию:
1. Ожидание того, что затраченные усилия приведут к желаемому результату (цели); 
2. Ожидание того, что достижение результата будет вознаграждено (то есть достижение результата – основной инструмент для получения вознаграждения); 
3. Ожидание того, что вознаграждение будет ценным (валентным).
Чем сильнее каждый из этих трех факторов, тем выше мотивация работника. Если хотя бы один из факторов будет отсутствовать, то и мотивация будет нулевой. 
Недостаток теории ожиданий В. Врума в том, что она не говорит о том, какое вознаграждение обладает большей валентностью: заработная плата, продвижение по службе, признание заслуг и т.д.
Еще одна довольно распространенная процессуальная теория мотивации, это теория справедливости или теория равенства. Ее предложил в 1963 году американский психолог Джон Стейси Адамс. 
Теория справедливости Адамса утверждает, что люди всегда субъективно оценивают соотношение между полученным вознаграждением и затраченными на его достижение усилиями, а также сравнивают его с соотношением других работников, выполняющих аналогичную работу. Если человек так считает, то он чувствует несправедливость. 
Джон Адамс выделил шесть возможных реакций работника на несправедливость: 
1. Сокращение прикладываемых;
2.  Попытка добиться увеличения вознаграждения за свой труд;
3. Снижение самооценки;
4. Попытка повлиять на зарплату или нагрузку других работников;
5. Выбор другого объекта для сравнения;
6. Попытка перейти в другой отдел, цех или организацию.
Комплексная мотивационная теория, объединяющая в себе элементы, как теории ожиданий, так и теории справедливости, является теория, предложенная в 1968 году Лайманом Портером и Эдвардом Лоулером. 
Теория Портера-Лоулера основана на утверждении, что на мотивацию человека влияет целый ряд факторов, важнейшими из которых являются: затраченные усилия, полученный результат, вознаграждение, его восприятие и степень удовлетворенности. 
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Рисунок 5 – Модель Портера-Лоулера

Рассмотрим эти факторы модели Портера-Лоулера подробнее: 
1. Затраченные усилия – уровень приложенных работником усилий зависит от ожидаемого вознаграждения и уверенности в том, что вознаграждение будет адекватно затраченным усилиям. 
2. Полученный результат – эффективность работы зависит не только от приложенных работником усилий, но и от его способностей, особенностей личности, осознания им своей роли в общем деле и т.д. 
3. Вознаграждение и его восприятие – работник сравнивает полученное вознаграждение с затраченными усилиями и решает справедливое оно или несправедливое. Если вознаграждение воспринимается как справедливое, это повышает мотивацию работника и наоборот. 
4. Степень удовлетворенности – как итог внешнего (премия, похвала) и внутреннего (чувство собственной значимости, самовыражение) вознаграждения и мерило его ценности. 
Важный вывод из теории Портера-Лоулера – именно результативный эффективный труд ведет к удовлетворению работника, а не наоборот.
Последняя процессуальная теория - теория МакГрегора, которая включает в себя две взаимосвязанные теории: 
1. Теория X – руководители считают, что работники ленивы, стараются избегать работы и ответственности. Работников надо контролировать, главный стимул для них – деньги. Стиль руководства в теории X – авторитарный, основанный на угрозе наказания. 
2. Теория Y – противоположность предыдущей. Менеджмент склонен считать, что сотрудникам нравится творческий труд. Удовлетворение от хорошо сделанной работы – само по себе мощный стимул. Менеджеры полагают, что если предоставить работникам большую свободу, это может значительно повысить производительность. Стиль руководства – более гибкий и либеральный. [20]
Процесс разработки системы мотивации труда предусматривает прохождение нескольких этапов. [22] (см. приложение Б)
Первый этап – возникновение потребностей. Потребность проявляется в виде того, что человек начинает ощущать, что ему чего-то не хватает. Проявляется она в конкретное время и начинает требовать от человека, чтобы он нашел возможность и предпринял какие-то шаги для ее устранения.
Второй этап — поиск путей обеспечения потребности. Раз потребность возникла и создает проблемы для человека, то он начинает искать возможности устранить ее: удовлетворить, подавить, не замечать. Возникает необходимость что-то сделать, что-то предпринять.
Третий этап — определение целей (направлений) действия. Человек фиксирует, что и какими средствами он должен сделать, чего добиться, что получить для того, чтобы устранить потребность. На данной стадии происходит увязка четырех моментов:
- что я должен получить, чтобы устранить потребность;
- что я должен сделать, чтобы получить то, что желаю;
- в какой мере я могу добиться того, чего желаю;
- насколько то, что я могу получить, может устранить потребность.
Четвертый этап — реализация действия. Человек затрачивает усилия, чтобы осуществить действия, которые, открывают ему возможность приобретения того необходимого, что нужно для устранения потребности. Поскольку процесс работы оказывает влияние на мотивацию, то на этом этапе может происходить корректировка целей.
Пятый этап — получение вознаграждения за реализацию действия. Проделав определенную работу, человек либо непосредственно получает то, что он может использовать для устранения потребности, либо то, что он может обменять на желаемый для него объект. На данной стадии выясняется то, насколько выполнение действий дало желаемый результат. В зависимости от этого происходит либо ослабление, либо сохранение, либо же усиление мотивации к действию.
Шестой этап — ликвидация потребности. В зависимости от степени снятия напряжения, вызываемого потребностью, а также от того, вызывает устранение потребности ослабление или усиление мотивации к деятельности, человек либо прекращает деятельность до возникновения новой потребности, либо продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребности.


[bookmark: _Toc484451365]1.3. Мотивация персонала в пищевой промышленности

Каждая отрасль экономики имеет свои особенности, которыенеобходимо учитывать при разработке, как стратегии деятельности, так исистем мотивации.
Пищевая промышленность выступает как одна из важнейших сфер производства. Пищевая промышленность включают в себя ряд отраслей и подотраслей: мясная,молочная, хлебопекарная, плодовоовощная и консервная, масложировая, кондитерская,комбикормовая, мукомольно-крупяная, пивоваренная и безалкогольных напитков и т.д. Каждая отрасль представляет собой совокупность предприятий и производств, обладающихобщностью производимой продукции, технологии и удовлетворяемых потребностей. Наглядно структура отраслей пищевой промышленности в общей структуре пищевойпромышленности изображена на Рисунке 6.
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Рисунок 6 – Структура отраслей пищевой промышленности, %
Главной  целью  развития  данного  вида  промышленности  выступает  обеспечение  потребности  населения  страны  в  высококачественных  продуктах  питания,  поэтому  пищевая  отрасль  промышленности  является  стратегической  отраслью  государства
Особое значение в функционировании предприятий пищевой промышленности играет эффективное управление. Управление предприятиями пищевой промышленности складывается из множества компонентов, важнейший из которых – управление человеческими ресурсами.[26]
Особенностями предприятий пищевой промышленности, которые влияют на построение системы стимулирования работников, являются следующие:
1) Система стимулирования в рамках предприятий пищевой промышленности должна формироваться с учетом концепции заинтересованных лиц, к которым относятся акционеры, инвесторы, топ-менеджеры, партнеры, потребители и персонал организации в целом. Безотносительно учета и взаимосвязи интересов данных групп, без выработки системы решений, которые могут рассматриваться как приемлемые для всех заинтересованных лиц, эффективно функционирующую систему стимулирования труда персонала представить практически невозможно. Стимулирование в рамках предприятия пищевой промышленности должно учитывать мнения и интересы руководителей структурных подразделений предприятия. От особенности взаимодействия руководства предприятия в целом, а также отдельных ее элементов зависит материальное стимулирование работников.
2) Построение системы материального стимулирования должно учитывать особенности типа интеграции предприятия. Так, в случае вертикальной интеграции факторы материального стимулирования должны быть жестко связаны с требованиями производства финальной продукции.
3) Использование перспектив централизации финансовых ресурсов для организации системы стимулирования работников. Такого рода системы могут быть направлены на создание дополнительной мотивации работников предприятия пищевой промышленности в рамках всех уровней системы управления.[29]
4) Организация системы стимулирования должно учитывать наиболее общие требования высокого качества управления предприятием пищевой промышленности, т.е. обеспечение открытости и прозрачности стимулирования работников. 
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Объектом исследования работы выступает открытое акционерное общество «Зуевкахлебопродукт», расположенное по адресу: РФ, Кировская область, г. Зуевка, ул. Кирова, дом 18.Почтовый адрес:612410, Кировская обл., г. Зуевка, ул. Кирова, д. 18.
Организационно – правовая форма – открытое акционерное общество.Общество является юридическим лицом, действует на основании Устава и законодательства Российской Федерации без ограничения срока  деятельности.
Открытое акционерное общество «Зуевкахлебопродукт» было создано и зарегистрировано  11 июля 1994 года Администрацией города Зуевки Кировской области.
Органами управления ОАО «Зуевкахлебопродукт» являются:
-	общее собрание акционеров;
-	совет директоров;
-	директор.
Органом контроля за финансово-хозяйственной деятельностью Общества является ревизионная комиссия.
 Общество ежегодно проводит годовое общее собрание акционеров в сроки не ранее чем через 2 месяца и не позднее чем через 6 месяцев после окончания финансового года.
Целью деятельности Общества является получение прибыли.
Уставной капитал составляет 181099 рублей, а это 4797 акций, из них: обыкновенных акций 3589 штук номиналом 50 рублей и привилегированные акции в количестве 1199 штук номинальной стоимостью по 1 рублю. [18]
ОАО «Зуевкахлебопродукт» работает в пищевой промышленности, производя:
•Мукомольно-крупяную продукцию: мука продовольственная (пшеничная, ржаная), отруби (пшеничные, ржаные);
•Кормовую продукцию: корма и комбикорма (для свиней, для птицы, для КРС);
Так же предприятие предоставляет услуги АПК: элеваторы, зернохранилища, ХПП.
Основной вид деятельности - производство комбикормов.Комбинированные корма дают животным все необходимые питательные вещества для лучшего развития. Кроме того, они также укрепляют здоровье и защищают от воздействия болезней. Чтобы выпустить качественный корм, способный храниться длительное время, не теряя свои полезные свойства, нужно специальное оборудование и технологии.
В производстве продукции используется  большое множество минеральных компонентов, витаминов, пробиотиков, а также биологически активные вещества растительного происхождения, только российского производства.
Предприятие занимается выпуском только рассыпного комбикорма. Производство рассыпных комбикормов в комбикормовом цехе ОАО «Зуевкахлебопродукт» проходит следующие этапы:
1.	Прием зерна, который заключается в  его очистке от примесей, измельчении, и в шелушении. Данная операция выполняется на линии подготовки зернового сырья. Процесс измельчения происходит через общую дробильную установку последовательно по компонентам. Для приема сырья применяют механический транспорт- нории.
2.	Прием различных минералов. Осуществляются сушка и измельчение соли, мела и других видов минеральных кормов.
3.	Подготовка зернового сырья к дозированию. Осуществляется прием зерна, его очистка от крупных, минеральных и металлических примесей, а также взвешивание и измельчение. В соответствии с заданными рецептами их дозируют и направляют в смеситель.
4.	Дозировка минеральных компонентов проводится аналогично дозировке зернистого сырья.
5.	Совместное смешивание всех компонентов, в результате чего получают рассыпной комбикорм.От точности дозирования и тщательности перемешивания зависят качество и эффективность вырабатываемых комбикормов Неточное дозирование, и неоднородность смеси снижают эффективность комбикормов и даже могут нанести вред животным.
Таким образом, для производства комбикормов используют способ параллельной подготовки сырья и двукратной дозировки.
Готовые рассыпные комбикорма хранятся насыпью в складах бункерного типа.
Склады готовой продукции оснащены устройствами для механизированной погрузки рассыпных комбикормов в автотранспорт.
Система проверки качества на ОАО «Зуевкахлебопродукт» находится на достаточно высоком уровне, а это позволяет отбирать и производить только безопасные комбикорма высокого качества.
Предприятие находится в черте города.  Имеется пункт отгрузки зерна на железнодорожный транспорт (на расстоянии 100 м находятся железнодорожные пути, которые арендуются). Так же имеется комбикормовый цех и участок для приема и хранения зерна (включает в себя 2 сушилки).  
В соответствии с целями работы на предприятии разработана и утверждена организационная структура Общества, которая представлена в ПриложенииВ(рис. В. 1).
Производственная структура «Зуевкахлебопродукт» (cм. приложение В рис. В. 3), включает в себя: цех основного, вспомогательного и обслуживающего производства.
Важное значение в анализе предприятия имеет оценка его размеров, которая представлена в Таблице 1.
Таблица 1 – Показатели размера ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016г. к 2014г., %

	Выручка, тыс.руб.
	14631
	16641
	17192
	117,50

	Среднесписочная численность работников, чел.
	58
	57
	51
	87,93

	Среднегодовая стоимость основных фондов, тыс.руб.
	22024
	22024
	22673
	102,95

	Среднегодовая стоимость оборотных средств, тыс.руб.
	6149
	6087
	6706
	109,06



Из данных Таблицы 1  видно, что выручка в период 2014-2016 г.г.  имеет тенденцию к росту, увеличившись за три года  на 17,50%. Это связано с увеличением объема продаж выпускаемой продукции.  Величина ресурсов также изменилась: наблюдается повышение стоимости основных фондов на 2,95%, среднегодовой стоимости оборотных активов на 9,06%, а снижение  наблюдается по среднесписочной численности персонала  на 12,07 %.  
За рассматриваемый период самые высокие показатели: выручки в 2016 г.-17192тыс. руб., среднегодовой стоимость основных фондов в 2016 г. -22673тыс.руб., среднегодовой стоимости оборотных средствв 2016 г. -6706тыс.руб. Это означает, что данное предприятие работает, наращивая производство.
Судя по анализируемым показателям предприятие, является малым.
Выручка предприятия представляет собой весь объем проданной продукции по всем каналам реализации. Рассмотрим состав и структуру выручки в ОАО «Зуевкахлебопродукт».
Стоит отметить, что в течение трех лет наибольший удельный вес в структуре выручки составляют комбикорма (более 86%). Среди комбикормов в 2014-2016 г.г. наибольший удельный вес занимает производство куриных комбикормов (в 2016г. -12,08%) .
Наименьший удельный вес занимают работы и услуги (в 2016г. -13,13%).

Таблица 2 –Состав и структура выручки в ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	
Вид продукции
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

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

	Комбикорма
в т.ч.
	12757
	87,19
	14535
	87,34
	14935
	86,87

	КРС
	1562
	10,68
	1852
	11,13
	2076
	12,08

	Куриные
	11195
	76,51
	12683
	76,21
	12859
	74,79

	Работы и услуги
	1874
	12,81
	2106
	12,66
	2257
	13,13

	Всего
	14631
	100
	16641
	100
	17192
	100



В целом по данным Таблицы 2 видно, что выручка увеличивается не только за счет увеличения основного производства - комбикормов как куриных на 1664 тыс.руб. (14,86%), так и КРС на 514 тыс.руб. (32,91%), но и работ и услуг на 383 тыс.руб. (20,44%). 
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Проблема повышения эффективности использования основных фондов и производственных мощностей предприятий в современных условиях занимает центральное место. От решения этой проблемы зависит место предприятия в промышленном производстве, его финансовое состояние и конкурентоспособность на рынке, так как основные фонды являются наиболее значимой составной частью имущества предприятия и его внеоборотных активов.
Данные Таблицы  3 свидетельствуют о том, что в течение трех лет в составе и структуре основных средств происходили незначительные изменения.   
В 2016 году стоимость основных фондов увеличилась на 649 тыс. руб. по сравнению с 2014 годом  в связи с приобретением предприятием нового оборудования для цеха по производству комбикормов.
Наибольший удельный вес в структуре основных средств за анализируемый период занимают здания (73,02%-2014г., 73,02%-2015г., 70,93%-2016г.), машины и оборудование (2014г.-21,65%, 2015г.-21,65%, 2016г.-23,89.), наименьший- производственный и хозяйственный инвентарь.
Таблица 3- Состав и структура основных фондов (на конец периода по первоначальной стоимости) в ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Виды основных средств
	2014 год
	2015 год
	2016 год

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

	Здания
	16081
	73,02
	16081
	73,02
	16081
	70,93

	Машины и оборудование
	4768
	21,65
	4768
	21,65
	5417
	23,89

	Транспортные средства
	1164
	5,29
	1164
	5,29
	1164
	5,13

	Производственный, хозяйственный инвентарь
	11
	0,04
	11
	0,04
	11
	0,05

	Итого ОС:
	22024
	100
	22024
	100
	22673
	100



Эффективность использования основных производственных  фондов является важной задачей для любой организации, неэффективное их использование приводит к сокращению объемов производства или реализации, что в свою очередь уменьшает доходы предприятия, а, соответственно, отражается и на прибыли. 
Таблица 4– Показатели эффективности  использования основных фондов ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016г. в % к 2014г.

	Среднегодовая стоимость основных фондов, тыс.руб.
	22024
	22024
	22673
	102,95

	Выручка от реализации продукции, тыс.руб.
	14631
	16641
	17192
	117,50

	Среднесписочная численность работников, чел.
	58
	57
	51
	87,93

	Фондовооруженность, тыс. руб.
	379,72
	386,36
	444,57
	117,08

	Фондоемкость, руб.
	1,51
	1,32
	1,32
	87,42

	Фондоотдача, руб.
	0,66
	0,76
	0,76
	115,15



Оценивая показатели эффективности использования основных фондов ОАО «Зуевкахлебопродукт» видно, что фондоотдача предприятия увеличилась  с 0,66 руб. в 2013г. до 0,76 руб. в 2015г., или на 15,15%. Это связано с увеличением стоимости основных средств и  выручки от реализации предприятия. Соответственно произошло снижение  фондоемкости на 0,19 рублей. Фондовооруженность выросла на 64,85 тыс.руб. в 2016 году в связи со снижением численности работников предприятия. Можно сказать, что фондами хозяйство обеспечено в полной потребности, однако основные фонды используются на предприятии не достаточно эффективно. 
Сущность оборотных средств определяется их экономической ролью, необходимостью обеспечения воспроизводственного процесса, включающего как процесс производства, так и процесс обращения. В отличие от основных фондов, неоднократно участвующих в процессе производства, оборотные средства функционируют только в одном производственном цикле и независимо от способа производственного потребления полностью переносят свою стоимость на готовый продукт.
Таблица 5– Состав и структура оборотных средств ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014г.
	2015 г.
	2016 г.
	Отклонение

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

	Оборотные средства, в  т.ч.
	5955
	100
	6219
	100
	7192
	100
	+1237
	-

	Произв. запасы
	276
	4,63
	234
	3,76
	420
	51,84
	+144
	+1,21

	Дебиторская задолженность
	5655
	94,96
	5958
	95,80
	5819
	80,91
	+164
	-14,05

	Денежные средства
	24
	0,41
	27
	0,44
	953
	13,25
	+929
	+12,84



В большинстве предприятий наибольший удельный вес в оборотных активах приходится на производственные запасы. ОАО «Зуевкахлебопродукт» не является исключением. На долю дебиторской задолженности  на протяжении трех лет приходилось более 80% в структуре оборотных активов предприятия. В течение этого периода ее размер увеличился на 164 тыс.руб. Одновременно с этим происходит увеличение запасов в 2016 году по сравнению с 2014 годом на 144 тыс.руб. Это означает, что у предприятия увеличилось количество должников, а также происходит отвлечение средств из оборота предприятия, которыми оно могло бы воспользоваться для эффективности своей работы.
ОАО «Зуевкахлебопродукт» заинтересовано в рациональном использовании оборотных активов – организации их движения с минимально возможной суммой для получения наибольшего экономического эффекта.       
Обеспеченность ОАО «Зуевкахлебопродукт» оборотными активами и эффективность их использования представлена в таблице 6.
Таблица 6 –Эффективность использования оборотных средств ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к 2014 г.,%

	Среднегодовая стоимость оборотных средств, тыс.руб.
	6149
	6087
	6706
	109,06

	Выручка от реализации продукции, тыс.руб.
	14631
	16641
	17192
	117,50

	Коэффициент оборачиваемости
	2,38
	2,73
	2,56
	107,56

	Коэффициент закрепления оборотных средств
	0,42
	0,37
	0,39
	92,86

	Продолжительность оборота, дни
	153
	133
	142
	92,81



Анализируя показатели,  представленные в Таблице 6, следует отметить, что коэффициент оборачиваемости увеличился за анализируемый период на 7,56%, что говорит об эффективности использования оборотных средств. Произошло снижение показателя продолжительности оборота, который составил в 2016 году 142 дня, что на 11 дней  меньше, чем в 2014 году, что свидетельствует об относительной экономии средств, вложенных в оборотные активы. Коэффициент закрепления оборотных средств снизился, что говорит об эффективности использования оборотных средств.
Эффективность производства зависит в наибольшей степени от наличия, состава, уровня квалификации и использования персонала. Рассмотрим состав и структуру персонала в целом по предприятию.
Оценивая состав и структуру персонала ОАО «Зуевкахлебопродукт» видно, что наибольший удельный вес в структуре персонала в течение анализируемого периода занимают рабочие (2014 г. -43,10%, 2015 г. – 50,87%, 2016 г. – 62,75%), наименьший -руководители.
Таблица 7 – Состав и структура персонала ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Категории персонала
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Среднесписочная численность работников
в т.ч.
	58
	100
	57
	100
	51
	100

	Рабочие
	25
	43,10
	29
	50,87
	32
	62,75

	Руководители
	13
	22,41
	11
	19,29
	8
	15,68

	Специалисты 
	20
	34,49
	17
	29,84
	11
	21,57



Изменения в численности промышленно-производственного персонала коснулись всех категорий персонала. За анализируемый период количество рабочих увеличилось на 7 чел. (19,65%). Количество руководителей и специалистов сократилось на 5 чел. (6,73) и на 9 чел. (12,92%) соответственно. 
Подъем экономики, повышение эффективности производства, устойчивый экономический рост связан с использованием трудовых ресурсов. Трудовые ресурсы - главная производительная сила общества.
Производительность труда - показатель эффективности труда, который определяется по количеству или объему производимой продукции в единицу рабочего времени или приходящийся на одного работника.
Выработка измеряется количеством продукции, произведенной в единицу рабочего времени или приходящейся на одного среднесписочного работника.
Анализируя экономическую эффективность использования персонала (Таблица 8) видно, что выработка на 1 работника по выручке увеличивается и к 2016 году составила 337,10 тыс.руб, что больше 2014 г. на 33,63%.
Выработка по прибыли от продаж в 2016 году по сравнению с 2014 годом выросла в 3,4 раза.Выработка продукции за 1 чел/час увеличилась на 1 руб. (17,54%). Трудоемкость продукции снизилась на 0,02 чел/час (15,38%).
Таблица 8- Экономическая эффективность использования персонала в ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016г. к 2014г., %

	Выручка от реализации продукции, тыс.руб.
	14631
	16641
	17192
	117,50

	Прибыль от продаж, тыс.руб.
	621
	2357
	1853
	в 2,9раз

	Среднесписочная численность работников, чел.
	58
	57
	51
	87,93

	Выработка на 1 работника по выручке, тыс. руб.
	252,26
	291,95
	337,10
	133,63

	Выработка на 1 работника по прибыли от продаж, тыс.руб.
	10,71
	41,35
	36,33
	в 3,4раз

	Выработка продукции за 1 чел./час, руб.
	7,41
	8,43
	8,71
	117,54

	Трудоемкость продукции, чел./час
	0,13
	0,12
	0,11
	84,62



Можно сделать вывод о том, что увеличение эффективности использования персонала происходит за счет уменьшения его численности и увеличения таких показателей как выручка и прибыль от продаж.


[bookmark: _Toc484451369]2.3. Финансовое состояние и результаты деятельности

Финансовое состояние предприятия, его устойчивость и стабильность зависят от результатов его деятельности. Финансовые результаты деятельности предприятия характеризуются суммой полученной прибыли и уровнем рентабельности.
 Устойчивое финансовое положение- итог грамотного, умелого управления   всем комплексом фактором, определяющих результаты финансово- хозяйственной деятельности предприятия.
Финансовые результаты деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт» за анализируемый период рассчитаны на основе данных бухгалтерского баланса  и отчета о прибылях и убытках  за 2014 – 2016 г.г.
Таблица 9 – Финансовые результаты деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016 г.
	2016 г. к 2014г.,%

	Выручка, тыс.руб.
	14631
	16641
	17192
	117,50

	Себестоимость продаж, тыс. руб.
	8507
	8890
	9730
	114,38

	Валовая прибыль (убыток), тыс.руб.
	6124
	7751
	7462
	121,85

	Коммерческие расходы, тыс.руб.
	5503
	5394
	5609
	101,93

	Управленческие расходы, тыс.руб.
	-
	-
	-
	-

	Прибыль (убыток) от продаж, тыс. руб.
	621
	2357
	1853
	в 2,9р

	Прибыль (убыток) до налогообложения, тыс.руб.
	-177
	1615
	1372
	-

	Чистая прибыль (убыток), тыс.руб.
	-380
	1311
	1110
	-

	Рентабельность производственных затрат, %
	7,30
	26,51
	10,78
	-

	Рентабельность продаж, %
	4,24
	14,16
	19,04
	-



Прослеживая деятельность предприятия за 2014 - 2016 г.г. видны значительные улучшения в его деятельности и финансовом состоянии в целом. Происходит наращивание производства, получаемая прибыль увеличивается.  Объем выручки от реализации продукции, работ, услуг увеличился за три года на 17,5%. Себестоимость проданной продукции выросла на 14,38%, а чистая прибыль на этот же период была получена только в 2015,2016 г.г.В 2014 году предприятием получены убытки.  Предприятие считается рентабельным, так как результаты от реализации продукции (работ, услуг) покрывают издержки производства.
Финансовая устойчивость характеризуется системой абсолютных и относительных показателей. Абсолютные показатели финансового состояния ОАО «Зуевкахлебопродукт» представлены в приложении Г таблице 1.
Данные Таблицы 1 позволяют сделать вывод о том, что ОАО «Зуевкахлебопродукт» финансово устойчивое предприятие. Предприятие относится к 1 типу финансового состояния, т.е. находится в абсолютном финансовом состоянии, при котором запасы и затраты предприятия меньше суммы собственных оборотных средств, поэтому предприятию не требуется привлечение внешних источников. Об этом свидетельствует достаток собственного оборотного капитала  и  долгосрочных заемных источников для формирования запасов и покрытия затрат. 
За 2014, 2015, 2016 года предприятие вело активную деятельность по улучшению своего финансового положения. Из-за роста собственного капитала на 2421 тыс.руб. и снижению внеоборотных активов на 848 тыс. руб. наличие собственных оборотных средств увеличилось на 3269 тыс.руб.. Долгосрочных кредитов и займов предприятие не имеет, а краткосрочные займы и кредиты снизились на 2330 тыс. руб. (с 2328 тыс.руб. до 52 тыс.руб.). Величина запасов увеличилась на 144 тыс.руб. и в 2016 году составила 420 тыс.руб.
Таким образом, можно сделать вывод, что предприятие активно развивается: оборотные средства и запасы увеличиваются, а доля займов и кредитов уменьшается.
Данные аналитического баланса (см. приложение Д табл. 1) позволяют сделать вывод о том, что за анализируемый период у предприятия произошло увеличение денежных средств и краткосрочных финансовых вложений на 929 тыс.руб., дебиторской задолженности и прочих оборотных активов на 164 тыс.руб., запасов на 144 тыс.руб., дебиторской задолженности и прочих краткосрочных пассивов на 298 тыс.руб. и собственного капитала на 2421 тыс.руб.. С 2014 г. по 2016 г. наблюдается уменьшение краткосрочных займов и кредитов на 2330 тыс.руб.. Все это говорит об улучшении финансового состояния предприятия.
Каждое предприятие, фирма или организация нацелена на получение прибыли. Именно прибыль позволяет проводить инвестиционную политику в собственные оборотные и внеоборотные средства, развивать производственные мощности и инновационность продукции. Для того что бы оценить направление развития предприятия необходимы точки отсчета.
Такими ориентирами в финансовом плане и финансовой политики выступают коэффициенты финансовой устойчивости.
В Таблице 10 представлены  показатели финансовой устойчивости, ликвидности и платежеспособности, составленные на основе аналитического баланса, составленного по данному предприятию.
Таблица 10 – Коэффициенты финансовой устойчивости ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатель
	Оптимальное
значение
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	Изменение(+,-)

	1.Коэффициент автономии (финансовой независимости)
	0,5-0,6
(0,7-0,8 в РФ)
	
0,70
	
0,80
	
0,87
	
+0,17

	2.Коэффициент финансовой зависимости
	0,4-0,5
(0,2-0,3 в РФ)
	0,30
	0,20
	0,13
	-0,17

	3.Коэффициент финансового левериджа, руб.
	≤ 1
	0,42
	0,26
	0,15
	-0,27

	4.Коэффициент маневренности собственного капитала
	0,3-0,5
	0,24
	0,35
	0,48
	+0,24

	5.Коэффициент финансовой устойчивости
	0,85 – 0,90
	0,70
	0,80
	0,87
	+0,17

	6.Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами
	>0,3(min 0,1)
	0,36
	0,58
	0,76
	0,40



Финансовая независимость предприятия стала выше от заемных источников, т.к. доля собственного капитала в общей сумме источников финансирования на начало периода составляла 70%, а на конец периода – 87%, что соответствует оптимальному значению.
На начало периода доля заемного капитала в общей сумме предприятия составляла 30%, а на конец – 13%. Из этого следует, что финансовая зависимость уменьшилась.
На начало периода на каждый 1 руб. собственного капитала предприятие привлекало 0,42 руб. заемных средств, в конце периода – 0,15 руб., что соответствует оптимальному значению, т.е. произошло снижение привлечения заемных средств на руб. собственного капитала на 0,27 руб.
На начало периода 70% деятельности предприятия финансируется за счет постоянного капитала, на конец периода – 87%, что так же соответствует оптимальному значению.
На начало периода доля собственного капитала, находящегося в обороте предприятия, составляет 24%, на конец – 48%, что соответствует оптимальному значению, т.о. произошло увеличение на 24 п.п.
На начало периода доля текущих активов, сформировавшихся за счет собственного капитала, составляет 36%, в конце – 76%.
На протяжении всего периода доля запасов полностью сформирована за счет собственного капитала предприятия, что доказывает, что предприятие относится к I типу финансовой устойчивости – абсолютной.
Все показатели финансовой устойчивости ОАО «Зуевкахлебопродукт»  находятся в пределах оптимальных значений, состояние предприятия в настоящий момент является устойчивым. 
Платежеспособность и ликвидность являются основными характеристиками финансового состояния организации. Следует разграничивать платежеспособность предприятия, т.е. ожидаемую способность в конечном итоге погасить задолженность, и ликвидность предприятия, т.е. достаточность имеющихся денежных и других средств для оплаты долгов в текущий момент.
Проведем анализ ликвидности баланса и платежеспособности предприятия, рассчитав необходимые коэффициенты.
На начало периода доля текущих обязательств ОАО «Зуевкахлебопродукт», которая может быть погашена немедленно за счет денежных средств и краткосрочных финансовых вложений, составляла 0,6%, а в конце периода – 54%, т.к. произошло увеличение гарантии погашения кредитов.
Таблица 11 –Коэффициенты ликвидности и платежеспособности предприятия
	Показатель
	Оптимальное
значение
	2014 г.
	2015 г.
	2016г.
	Изменение(+,-)

	1.Коэффициент абсолютной ликвидности
	0,2
	0,006
	0,100
	0,543
	0,537

	2.Коэффициент промежуточной (быстрой) ликвидности
	0,8-1
	1,500
	2,274
	3,861
	2,361

	3.Коэффициент текущей ликвидности (покрытия)
	2,0
	1,573
	2,363
	4,100
	2,527

	4. Коэффициент уточненной оценки ликвидности
	1,1-1,2
	0,775
	1,169
	2,274
	1,499

	5. Коэффициент покрытия нормальный
	≤КТЛ
	1,073
	1,089
	1,239
	0,166



На начало периода доля текущих обязательств ОАО «Зуевкахлебопродукт», которая может быть погашена немедленно за счет денежных средств и краткосрочных финансовых вложений, составляла 0,6%, а в конце периода – 54%, т.к. произошло увеличение гарантии погашения кредитов. Доля текущих обязательств предприятия, которая может быть погашена за счет денежных средств, краткосрочных финансовых вложений и ожидаемых поступлений от дебиторов составляла 150%, а на конец – 386%.
На начало периода превышение активов над текущими пассивами составляет 157%, в конце – 410%. Повышение этого показателя означает уверенность кредиторов в том, что долги будут погашены.
На начало периода платежеспособность предприятия составляет 77%, на конец – 227%, что может означать, что денежные средства и краткосрочные финансовые вложения являются абсолютно ликвидными средствами. 
На начало периода уровень платежеспособности составляет 107%, на конец – 123%. Таким образом, на протяжении всего периода ОАО «Зуевкахлебопродукт» является полностью платежеспособным предприятием, т.к. <.

[bookmark: _Toc484451370]3. Исследование и совершенствование мотивации работников цеха основного производства на ОАО «Зуевкахлебопродукт»

[bookmark: _Toc484451371]3.1. Современное состояние мотивации работников цеха основного производства

Структура управления – это упорядоченная совокупность взаимосвязанных управленческих подразделений и отдельных должностей, находящихся между собой в устойчивых отношениях, обеспечивающих их функционирование и развитие как единого целого.
В ОАО «Зуевкахлебопродукт» – линейно-функциональная структура управления (см. приложение В рис. В. 2).
Высшим органом управления является общее собрание акционеров, в чье подчинение входит совет директоров (наблюдательный совет), которое осуществляет общее руководство деятельностью общества. Общее собрание участников общества не вправе утверждать годовые отчеты и бухгалтерские балансы общества при отсутствии заключений ревизионной комиссии общества. В свою очередь ревизионная комиссия  в обязательном порядке проводит проверку годовых отчетов и бухгалтерских балансов общества до их утверждения общим собранием участников общества.
Руководство текущей деятельностью на ОАО «Зуевкахлебопродукт» занимается генеральный директор. Он несет полную ответственность за состояние и деятельность предприятия перед государством и трудовым коллективом. Директор представляет предприятие во всех учреждениях и организациях, распоряжается имуществом предприятия, заключает договора, издает приказы по предприятию, в соответствии с трудовым законодательством принимает и увольняет работников, применяет меры поощрения и налагает взыскания на работников предприятия, открывает в банках счета предприятия. Непосредственно директору подчиняется заместитель директора по коммерческим вопросам, главный инженер, главный бухгалтер, главный экономист, главный энергетик и начальник производственно-технологической лаборатории.
От того, насколько предприятие обеспечено необходимыми кадрами, зависит и своевременность производства продукции, и степень использования различных ресурсов предприятия.
Перейдем к анализу работников цеха основного производства.
Таблица 12 – Состав и структура работников цеха основного производства на ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Наименование должностей
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Начальник цеха основного производства
	1
	6,25
	1
	5,88
	1
	7,14

	Аппаратчик к/к производства 6 разряда
	2
	12,50
	2
	11,76
	1
	7,14

	Грузчик (силосник)
	2
	12,50
	3
	17,65
	2
	14,29

	Грузчик (транспортерщик)
	2
	12,50
	2
	11,76
	2
	14,29

	Грузчик по подаче сырья
	2
	12,50
	2
	11,76
	1
	7,14

	Грузчик по выгрузке сырья
	4
	25,00
	4
	23,53
	4
	28,57

	Электромонтер по ремонту оборудования
	1
	6,25
	1
	5,88
	1
	7,14

	Слесарь - ремонтник
	2
	12,50
	2
	11,76
	2
	14,29

	Всего
	16
	100
	17
	100
	14
	100



На протяжении трех лет структура и численность персонала претерпела небольшие изменения. На данный момент численность работников цеха основного производства составляет 14 человек, из них: 1 руководитель и 13 рабочих.
Таблица 13 – Состав и структура трудовых ресурсов цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт» по образованию
	Уровень образования
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Высшее
	4
	25,0
	4
	23,5
	3
	21,4

	Среднее специальное
	6
	37,5
	6
	35,3
	6
	42,9

	Среднее общее
	6
	37,5
	7
	41,2
	5
	35,7

	Всего
	16
	100
	17
	100
	14
	100


Как видно из Таблицы 13, на протяжении трех лет основную массу персонала составляют работники со средним специальным и общим средним образованием (это связано с большой долей рабочих в общем объеме персонала). 
Таблица 14 – Качественный состав работников цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Среднесписочная численность работников цеха, всего
в т.ч.
	16
	100
	17
	100
	14
	100

	постоянные работники
	14
	87,5
	14
	82,35
	14
	100

	временные работники
	2
	12,5
	3
	17,65
	-
	-

	Мужчин
в т.ч.
	16
	100
	17
	100
	14
	100

	от 18 до 40
	8
	50,0
	9
	52,9
	7
	50

	старше 40
	8
	50,0
	8
	47,1
	7
	50



По данным Таблицы 14 мы видим, что в цехе основного производства работают только мужчины. На протяжении анализируемого периода количество постоянных работников не изменялось (14 человек). Количество временных работников в 2014 г. составляло 2 человека, а к 2016 г. их не стало. Работники основного цеха - этомужчины в возрасте от 18 и старше. 50% составляют мужчины в возрасте старше 40 лет. Как правило, это опытные специалисты и рабочие, проработавшие на предприятии свыше 10 лет. Однако наблюдается тенденция роста персонала возрастом до 40, что связано с выходом на пенсию прежних работников. 
Таблица 15 – Показатели движения работников цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	Среднесписочная списочная численность, чел.
	16
	17
	14

	Количество принятых, чел.
	3
	0
	0

	Количество уволенных, чел.
	1
	3
	0

	Коэффициент текучести кадров
	6,3
	17,6
	0



Анализируя таблицу 15, мы видим, что за анализируемый период коэффициент текучести кадров снизился на 6,3 п.п.
Рассмотрим методы мотивации, применяемые на ОАО «Зуевкахлебопродукт».
Для успешной деятельности предприятия необходимо сочетание материальных и нематериальных методов мотивации работников.На предприятии ОАО «Зуевкахлебопродукт» для стимулирования труда работников используются экономические, социально-психологические и административные методы мотивации.
1)Рассмотрим экономические методы мотивации(см. приложение Е). 
В организации устанавливается повременная оплата труда по тарифным ставками сдельная оплата труда по сдельным расценкам.
Размер доплат за совмещение профессий, совмещение обязанностей отсутствующего работника, расширение зоны обслуживания или увеличение объема выполняемых работ определяются по соглашению сторон трудового договора.
При выполнении работником работ различной квалификации, его труд оплачивается по работе более высокой квалификации.
Оплата труда за пределами нормальной продолжительности рабочего времени /сверхурочная работа/ оплачиваются каждые первые два часа сверхурочной работы в размере полуторной, а каждый последующий  час – в размере двойной часовой ставки.
При работе в праздничные дни оплата сверхурочной работы производится за минусом времени работы в эти дни.
Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях. Размер повышения составляет 40% часовой тарифной ставки (оклада) работника.
Заработная плата выплачивается не реже, чем каждые полмесяца: 25 числа текущего месяца – аванс, 10 числа следующего месяца – окончательный расчет.
Размер аванса не может быть больше  размера заработной платы за фактически отработанное время.
Фонд оплаты труда предприятия предусматривает:
-Ежемесячную премию за основные результаты хозяйственной деятельности согласно приказа генерального директора.  Премия выплачивается из фонда оплаты труда в соответствии с настоящим Положением, включается в среднюю заработную плату в порядке, предусмотренном действующим законодательством, на нее начисляется районный коэффициент. Основанием для начисления премии являются основные финансовые показатели деятельности предприятия. Начисленная премия за отчетный период выплачивается не позднее месячного срока после окончания отчетного периода.
Премии начисляются также на надбавки и доплаты к окладу за: 	
-совмещение профессий;
-расширение зон обслуживания или увеличение объема работ;
-выполнение работы временно отсутствующего работника;
-работу с тяжелыми и вредными условиями труда;
-работу в ночное время.
Размер премии в каждом конкретном случае определяется по усмотрению генерального директора.
Решение о начислении и размерах премирования производится на основании приказа генерального директора:
-Премию к Дню работника сельского хозяйства и перерабатывающей промышленности. Премия выплачивается из фонда оплаты труда в соответствии с настоящим Положением, включается в среднюю заработную плату в порядке, предусмотренном действующим законодательством, на нее начисляется районный коэффициент;
- Премию за особо важные производственные задания.
Премирование производится из фонда заработной платы с включением в себестоимость продукции и издержки производства.
2) Социально-психологические методы мотивации включают в себя:
- поздравление сотрудников с днем рождения (или каким-либо еще крупным событием, например, с рождением ребенка) от руководства и членов коллектива;
- существует традиция отмечать Новый Год и профессиональный праздник (День работников сельского хозяйства и перерабатывающей промышленности – второе воскресенье октября), а так же поздравлять мужчин с 23 февраля и женщин с 8 марта;
- проводятся мероприятия по совместному отдыху, в частности: юбилеи работников, выезды на природу;
- похвалы от руководителя за качественно выполненную работу.
Удовлетворенность персонала повышается также за счет создания рабочей атмосферы в коллективе, организации технически оснащённых рабочих мест. 
В ОАО «Зуевкахлебопродукт» при принятии на работу нет ограничений по возрасту и полу. Ограничения только по медицинским показаниям для физической работы  и по профессиональным навыкам для работы с оборудованием.
3) На предприятии применяются такие основные способы административного воздействия, как:
- организационные воздействия в форме различного рода нормативных актов длительного действия (положения, уставы (см. приложение Ж), правила, должностные инструкции (см. приложение З) и т.п.); 
- распорядительные воздействия в форме приказов, распоряжений, инструктировании и координации работы, наставлении;
- дисциплинарная ответственность представляет собой обязанность работника понести взыскание, предусмотренное нормами трудового права, за виновное противоправное поведение: за каждый дисциплинарный проступок может быть применено только одно дисциплинарное взыскание;
- материальная ответственность - обязанность работника возместить ущерб, причиненный работодателю, также и обязанность работодателя возместить ущерб, причиненный работнику (в результате незаконного лишения возможности трудиться, за задержку выплаты заработной платы), либо его имуществу.
Таким образом, административные методы ориентированы на осознание необходимости трудовой дисциплины, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации, культуру трудовой деятельности.
Проанализируем систему мотивации сотрудников цеха основного производства по нескольким методикам.Цель данного анализа – исследовать мотивацию работников цеха основного производства и способов их стимулирования, обозначить основные проблемы.
1) Для начала необходимо разобраться: удовлетворены ли работники своей работой и что конкретно их не устраивает? Разобраться в этом поможет тест «Удовлетворенность работой» по Л. А. Верещагиной (см. приложение И). 
Испытуемым было предложено 15 утверждений и 5 вариантов ответа со шкалой оценок от 1 до 5 баллов (1 балл – вполне удовлетворен, 5 баллов – крайне не удовлетворен).
По результатам тестирование (Таблица 16), выявлены основные аспекты деятельности, вызывающие неудовлетворенность у работников цеха основного производства. 
В большей степени:
- неудовлетворенность служебными (профессиональными) продвижениями;
- неудовлетворенность возможностями продвижения;
- неудовлетворенность возможностью использовать свой опыт и способности;
- неудовлетворенность психологическим климатом в рабочей группе.
В меньшей степени - неудовлетворенность слаженностью действий работников.
Таким образом, был выявлен ряд проблем, которые необходимо решить для удовлетворения потребностей работников цеха.
Таблица 16 – Результаты ответов работников цеха основного производства на тест по модели Л. А. Верещагиной
	
	1 балл
	2 балла
	3 балла
	4 балла
	5 баллов

	1 вопрос
	12
	2
	-
	-
	-

	2 вопрос
	6
	7
	1
	-
	-

	3 вопрос
	13
	1
	-
	-
	-

	4 вопрос
	-
	5
	5
	4
	-

	5 вопрос
	4
	10
	-
	-
	-

	6 вопрос
	-
	14
	-
	-
	-

	7 вопрос
	13
	1
	-
	-
	-

	8 вопрос
	7
	7
	-
	-
	-

	9 вопрос
	-
	2
	-
	12
	-

	10 вопрос
	2
	-
	-
	12
	-

	11 вопрос
	-
	-
	3
	11
	-

	12 вопрос
	-
	14
	-
	-
	-

	13 вопрос
	7
	7
	-
	-
	-

	14 вопрос
	-
	10
	2
	2
	-

	15 вопрос
	1
	1
	10
	2
	-



2) Потребность — это физиологический и психологический недостаток чего-либо. Вторым этапом идет определение иерархии потребностей работников. (см. приложение К). Необходимо понять, какие потребности на данный момент являются для работников самыми важными. 

Диаграмма 1 – Результаты ответов работников цеха основного производства на тест по определению иерархии потребностей по А. Маслоу
Испытуемым необходимо было ответить на 20 вопросов по шкале от 3 (полностью согласен) до – 3 (абсолютно не согласен) (Диаграмма 1).
Проанализировав ответы, получаем, что на данный момент для 51% работников цеха основного производства потребность в социальной причастности является самой важной, для 32% - в самореализации, для 9% - в признании, для 5% - физиологические потребности и для 3% - в безопасности. Те потребности, в которых работники наименее всего нуждаются, более всего удовлетворены.
Таким образом, у работников цеха основного производства наименее удовлетворены социальные потребности.
3) Заключительным этапом идет определение потребностей работников. Для этого будет использован мотивационный тест по модели Д. Мак- Клелланда (см. приложение Л)
Работникам было предложено ответить на 12 вопросов ответами «да» или «нет» с целью выявления потребности: в достижении (1 – 4 вопросы), в признании (5 – 8 вопросы) или во власти (9 – 12).
Таблица 17 – Результаты ответов работников цеха основного производства на тест по модели Д. Мак – Клелланда
	
	1в.
	2в.
	3в.
	4в.
	5в.
	6в.
	7в.
	8в.
	9в.
	10в.
	11в.
	12в.

	«Да»
	11
	10
	9
	2
	7
	14
	3
	4
	3
	8
	14
	5

	«Нет»
	3
	4
	5
	12
	7
	0
	11
	10
	11
	6
	0
	9



Проанализировав варианты ответа, получаем:
1 – 4 вопросы количество ответов «да» составляет 32;
5 – 8 вопросы количество ответов «да» составляет 28;
9 – 12 вопросы количество ответов «да» составляет 30.
Таким образом,на первом месте у работников стоит необходимость потребности в достижении, на втором месте – во власти, на третьем – в признании.
По результатам данного анкетирования получаем, что работники цеха основного производства нуждаются в реализации себя и своих профессиональных и личностных качеств, в возможности влиять на деятельность окружающих людей и предприятия в целом.
Проанализировав мотивацию работников цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт», было выявлено, что:
- у персонала имеется неудовлетворенность служебными (профессиональными) продвижениями, возможностью использовать свой опыт и способности и психологическим климатом в рабочей группе;
- у работников цеха основного производства наименее удовлетворены социальные потребности;
- что работники цеха основного производства нуждаются в реализации себя и своих профессиональных и личностных качеств, в возможности влиять на деятельность окружающих людей и предприятия в целом.


[bookmark: _Toc484451372]3.2. Мероприятия по совершенствованию мотивации работников цеха основного производства

Совместный, коллективный труд является не просто суммой индивидуальных усилий ряда людей. Он стал более производительным, успешным и результативным, позволил каждому члену коллектива применить все свои знания и умения, приобрести лучший опыт работы. Крупное общественное разделение труда и специализация создали условия для производственной кооперации. С развитием производительных сил одновременно шел процесс совершенствования коллективного труда, образования устойчивых трудовых коллективов на предприятиях. Основой любого производства материальных благ и услуг стал трудовой коллектив.
Коллективным трудом можно добиться гораздо больших результатов, чем разрозненной работой такого же количества людей.
Оценка персонала является одним из наиболее важных элементов системы управления персонала.
В ходе проведения исследования было установлено, что на ОАО «Зуевкахлебопродукт» необходимо усовершенствовать социальную политику предприятия, а так же дать возможность работникам реализовать себя не только в той должности, которую они занимают, но и в других направлениях. 
            Для проведения дальнейших исследований на ОАО «Зуевкахлебопродукт» с целью анализа мотивации работников цеха основного производства предлагается проводить тестирование раз в год по следующим методикам:
· Определение типа трудовой мотивации по В. И. Герчикову (см. приложение М);
· Структура мотивации по Ф. И. Герцбергу (см. приложение Н).
Тестирование персонала позволит приоткрыть внутренний мир сотрудников для построения более эффективных систем управления, своевременно выявить назревание конфликтных ситуаций и определить пути их разрешения, планировать вопросы карьерного роста и ротации кадров, обосновать кадровые перемещения, узнать о скрытых негативных факторах ранее, чем они, проявившись, нанесут ущерб деятельности организации.
Главным мотивирующим фактором для многих являются денежные выплаты. В ОАО «Зуевкахлебопродукт» премирование рабочих производится по результатам общей работы за месяц. Премии выплачиваются в одинаковом размере в процентах к тарифным ставкам за фактически отработанное время. Таким образом, отсутствует взаимосвязь между результатами каждого работника в отдельности и предприятия в целом.
Дифференциация оплаты труда – объективная категория, с которой надо считаться при организации стимулирования труда.В целях повышения заинтересованности работников, в обеспечении роста объемов реализованной продукции, товаров, в том числе на экспорт, снижения запасов готовой продукции и поступления валютной выручки предлагается осуществлять выплату ежемесячного вознаграждения. Размер ежемесячного вознаграждения устанавливается в процентном соотношении от выручки, полученной от реализации продукции.
Предлагается ввести дифференцированные размеры ежемесячного вознаграждения балльным методом на основе показателей по премированию работников цеха основного производства с присуждением баллов за трудовую деятельность по итогам месяца.
Таблица 18 – Балльный метод оценки деятельности работника цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт» по итогам месяца
	Показатель
	Содержание показателя
	Количество баллов

	Документооборот
	Своевременное оформление отчетности
	Работа сделана менее чем на 60% - 0 баллов. Работа сделана на 60-75%  - 3 балла, Работа сделана более чем на 75% - 5 баллов.

	Отношение к работе
	По итогам месяца (оценка руководителя)
	Активная работа, перевыполнение плана более чем на 0,05% – 5 баллов. Выполнение плана– 3 балла. Отсутствие результатов – 0 баллов.

	Дисциплинированность
	По итогам месяца (оценка руководителя)
	Абсолютная дисциплинированность – 5 балов. Дисциплинирован, но есть упреки со стороны руководства – 3 балла. Полностью не дисциплинирован – 0 баллов.



Таблица 19 – Балльный метод расчета процента премии работников цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Количество баллов
	Процент премии к окладу

	0-4 баллов
	Премия не предусмотрена

	5-15 баллов
	10% премии

	15-20 баллов
	15% премии

	20-25 баллов
	20% премии

	25-30 баллов
	25% премии

	более 30 баллов
	30% премии



Предлагаемый метод оценки деятельности работника цеха основного производства по итогам месяца не претендует на универсальность, однако, отчасти решает проблему мотивации, поскольку любой работник имеет возможность самостоятельно рассчитать и выйти на причитающуюся ему премию.
Перейдем к направлениям мероприятий по совершенствованию социально-психологического и творческого климатов в цехе, которые будут способствовать стимулированию труда работников в цехе основного производства.
1 блок мероприятий будет направлен на изменение социально-психологического климата в коллективе.
Почему так важно улучшить отношения в коллективе? 
Социально-психологический климат – один из важных экономических показателей. Ведь именно его ухудшение - одна из главных причин снижения показателей эффективности труда, а, следовательно, и доходов организации. 
Предлагаются следующие мероприятия по совершенствованию социально-психологического климата:
– оборудование комнаты «Коммуникационное поле» (предлагается сочетание нескольких зон: обеденной, игровой, зоны релаксации);
– разработка кодекса деловой этики предприятия.
Кодекс деловой этики будет способствовать совершенствованию социально-психологического климата на ОАО «Зуевкахлебопродукт», в том числе вцехе основного производства.Ознакомление с кодексом будет проводиться при приеме на работу. Вновь принятому сотруднику, а также каждому из уже работающих будет выдана брошюра с основнымивыдержками из кодекса, а сам кодекс будет находиться в свободном доступе в каждом подразделении предприятия, в том числе и в цехе основного производства.
Кодекс разработан на основе кодексов деловой этики различных крупных компаний, действующего законодательства РоссийскойФедерации, а также устава и иных внутренних документов ОАО «Зуевкахлебопродукт»(см. приложение П).
Важной составляющей кодекса являются ценности ОАО «Зуевкахлебопродукт», ккоторым относятся:
– сотрудники;
– развитие;
– результативность;
– профессионализм;
– ответственность;
– доверие.
Для исполнения кодекса руководитель обязан:
– служить примером в соблюдении этических норм;
– следить за тем, чтобы подчиненные понимали требования, предъявленные вкодексе;
– последовательно обеспечивать практическое применение положений кодекса.
2 блок мероприятий будет направлен на изменение творческого климата работников цеха. 
Работник самосовершенствуется, стремится расширить собственный кругозор, овладеть достаточными знаниями, чтобы являться не просто функционалом на предприятии, а стать личностью, имеющей мощный потенциал знаний и умений, стремящейся полностью реализоваться в жизни. Именно поэтому важно давать подчиненным возможность учиться, необходимо поощрять и развивать их способности. 
Предлагаются следующие мероприятия по совершенствованию личностного и профессионального роста работников:
- проведение разного рода тренингов (например, тренинг для развития креативных способностей, тренинг «Как быстро и эффективно научиться ставить и достигать своих целей»);
- «Ящик идей».
Обучение работников цеха и совместное принятие решений поможет решить многие проблемы в коллективе. Он поспособствует быстрой адаптации новых сотрудников, а также укрепит отношения между старыми работниками. В процессе таких мероприятий раскрываются внутренние особенности персонала, они помогают лучше понять себя и других.
Для стимулирования общения и объедения членов коллектива проводятся мероприятия, где сотрудники совместно выполняют «творческие задания», часто даже не связанные с основной сферой деятельности.
Улучшение какого-то одного из факторов социально-психологического климата не даст никакого эффекта, если другие факторы не благоприятствуют новаторской деятельности.
В условиях современной динамичной экономики развитие предприятий все сильнее зависит от творческих идей, способствующих более эффективному использованию ресурсов, расширению возможностей, созданию новых и усовершенствованию имеющихся услуг и их эффективному продвижению.
Непрерывный поток новых и потенциально полезных идей обеспечивается соответствующим организационным климатом, то есть совокупностью организационно-управленческих, экономических и социально-психологических условий в компании. Одним из главных условий новаторской активности работников цеха является гарантия безопасности предложения новых идей. Сотрудники не будут предлагать новые идеи, если у них возникнут опасения, что это приведет к потере должности, понижению статуса, негативному отношению со стороны руководства или коллег. Другим важным условием является наличие у сотрудников определенной «степени свободы», то есть возможность относительной самостоятельности ведения работы. Существенным условием новаторской деятельности является наличие дополнительного времени для «вызревания идей» и обдумывания решений. Кроме временных ресурсов, определяемых режимом труда, у сотрудников должна быть возможность распоряжаться в определенном объеме материальными, финансовыми, техническими и информационными ресурсами, нужных для разработки новых идей. Необходимо обеспечить работников необходимыми ресурсами. 
Прежде всего, расчет вознаграждения за предложение зависит от того, приносит ли оно прибыль. Базовая ставка вознаграждения будет равна 1000 руб. Оценка таких предложений и выплата бонусов за них производится по трем показателям:
1) Уровень оригинальности.В зависимости от присвоенного идее уровня в расчете применяется соответствующий коэффициент, который умножается на базовую ставку вознаграждения:
низкий = 0; средний = 1,2; высокий = 1,5; очень высокий = 1,9.
2) Решение проблемы. Оценивается практичность способа решения описанной в предложении проблемы. Расчет величины вознаграждения рассчитывается умножением базовой ставки на показатель №1.
3) Реализация. Определяется фактический экономический эффект от внедрения описанного в предложении решения проблемы.Если идее присваивается статус «низкий», оно отвергается и вознаграждение не выплачивается.Расчет величины авторского вознаграждения за улучшение «Реализация» производится умножением коэффициента экономического эффекта (низкий = 0; средний = 0,1; высокий = 0,3; очень высокий = 0,4) на размер приращения в рублях.
Конечно, предоставление работникам «свободы творчества» связано с определенным риском. Но основные риски возникают не на стадии генерации новых идей, а на этапе их воплощения и тестирования, когда начинают привлекаться более значительные ресурсы. В долгосрочном плане ошибка руководителя, пытающегося заставить подчиненных точно следовать указаниям, значительно серьезнее, чем ошибки персонала, неизбежно возникающие в ходе творческого поиска.
Появлению и развитию новых идей способствует неформальное общение сотрудников, так как оно снижает «антиинновационную инерцию» (сопротивление изменениям), повышает эффективность совместной работы над проектами. Именно для этого нужны совместные тренинги.
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При внедрении проекта по совершенствованию мотивации работников цеха основного производства был составлен план мероприятий, который укладывается во временной промежуток с июля по сентябрь 2017 года, то есть в три месяца, что можно считать достаточно коротким сроком внедрения проекта.
Таблица 20 – План мероприятий по внедрению проекта 
	№
	Мероприятие
	Месяц

	1
	Выбор мебели для комнаты отдыха сотрудников офиса.
Заказ мебели у поставщика.
	Июль

	2
	Оформление кодекса деловой этики в документ.Обеспечение каждого подразделения компании экземпляром кодекса.Ознакомление сотрудников компании с кодексом посредством электронной почты.
	Июль

	3
	Подготовка к проведению тренингов:
– закупка необходимых материалов;
– оформление презентации, раздаточного материала.
Установление «Ящика идей»
	Июль

	4
	Обустройство комнаты отдыха, установка мебели.
Предоставление возможности использовать комнату «Коммуникационное поле» по назначению.
	Август

	5
	Систематизация полученных уведомлений об ознакомлении с кодексом,подшивка в личные дела.
	Август

	6
	Начало проведения тренингов
	Сентябрь



Таблица 21 – Затраты на оборудование комнаты «Коммуникационное поле» в цехе основного производства
	Оборудование
	Количество, шт.
	Затраты, руб.

	Холодильник
	1
	0 (есть в наличии)

	Микроволновая печь
	1
	0 (есть в наличии)

	Чайник
	1
	0 (есть в наличии)

	Кофе-машина
	1
	0 (есть в наличии)

	Кухонный стол
	2
	6 000

	Шкаф для хранения посуды и продуктов питания
	2
	8 000

	Обеденный стол
	1
	4 000

	Стулья
	8
	10 000

	Посуда (сервиз)
	3
	3 000

	Теннисный стол
	1
	12 000

	Журнальный столик
	1
	2 000

	Кресла
	3
	12 000

	Цветы
	2
	1 000

	Доставка и услуги рабочих
	-
	5 000

	Итого:
	
	63 000



Расходы на оборудование комнаты «Коммуникационное поле» для работников цеха основного производства составят 63 000 руб. (Таблица 21). 
Расчет затрат по каждой из позиций был произведен в соответствии со средними ценами на данные товары, выведенными в ходе анализа магазинных расценок и цен в интернет-магазинах.
На проведение тренингов отведено 10 000 руб., что включает в себя оформление раздаточного материала, плакатов, покупку необходимого инвентаря, канцелярских товаров, организацию кофе-пауз, копировально-множительные работы.
Нанимается специалист отдела кадров, которому будет установлена доплата к основной заработной плате. Заработная платаспециалиста отдела по работе с персоналом в ОАО «Зуевкахлебопродукт» составляет 15 700 рублей при выполнении его должностных обязанностей. Проанализировав соотношение заработной платы специалиста и выполняемых им обязанностей, можно заключить, что расширение функционала при задействовании его вобучении сотрудников составит 20 % к основным обязанностям, что в денежном эквиваленте составит 3 140 рублей. Затраты за год на доплату составят 37 680 руб.
Расходы на внедрение кодекса деловой этики ограничены суммой в 6000 рублей в год и будут направлены на приобретение канцелярских товаров для оформления брошюр, печать кодекса, а такжепроведение копировально-множительных работ.Установка «Ящика идей» составит 1000 руб. 
Таблица 22 – Затраты на реализацию проекта
	Элемент затрат
	Затраты, руб. в год
	Удельный вес статьи затрат

	Оборудование комнаты «Коммуникационное поле»
	63 000
	53,5

	Доплата специалисту отдела кадров за проведение тренингов в цехе основного производства
	37 680
	32,0

	Проведение тренингов
	10 000
	8,5

	Внедрение кодекса деловой этики
	6 000
	5,1

	Установка «Ящика идей»
	1000
	0,8

	Итого:
	117 680
	100



Общая сумма затрат за год на внедрение предложенных мероприятий составит 117 680 руб.
Одна из целей проекта совершенствования социально-психологического и творческого климатов в цехе основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт» заключается в снижении затрат, связанных свысокой текучестью персонала.Процедуры увольнения, поиска, подбора и обучения персонала стоят для организации как потерь времени, так и денежных затрат.Для компании ОАО «Зуевкахлебопродукт» эти затраты составляют 13 542 руб. на увольнение и наем одного сотрудника (Таблица 23).
Таблица 23 – Затраты на закрытие вакансии одной штатной единицы
	Статьи затрат
	Стоимость
	Затраты, руб.

	Увольнение

	Время, потерянное при обсуждении увольнения
	1 час непосредственного руководителя
(207,5руб./час)
1 час уволившегося сотрудника (в среднем 124,25руб./час)
	331,75

	Документальное оформление увольнения
	3 часа уволившегося сотрудника - подписание обходного листа
(в среднем 124,25 руб./час)
	506,50

	
	1 час специалиста отдела кадров
(133,75 руб./час)
	

	Наем нового работника

	Подача объявления
	Размещение вакансии на сайте
	4000

	Собеседования
	2 часа руководителя отдела кадров
(212,5руб./час)
	850

	
	2 часа начальника
цеха (212,5руб./час)
	

	Оформление документов при приеме на работу
	1 час специалиста отдела кадров
(133руб./час)
	133,75

	Адаптация нового работника

	Обучение на рабочем месте при надсмотре начальника цеха
	2 дня по 8 часов начальника цеха (212,5руб./час)
	3400

	Работа наставника
	Доплата за наставничество 2 часа в день, 30 дней (72 руб./час)
	4320

	Всего:
	
	13542



Оценим экономический эффект от снижения текучести кадров по формуле:
,                                   (1)
где  – экономический эффект от снижения текучести кадров;
 – коэффициент снижения текучести кадров (в 2016 г. по сравнению с 2015 г. коэффициент текучести кадров снизился на 17,6 (Таблица 15), соответственно   = 0,176);
H –численность персонала предприятия;
 – затраты на увольнение, поиск, подбор и обучение нового сотрудника (врублях на одного человека).
Исходя из данных Таблицы 23, проведем расчёт экономического эффекта от  снижения уровня текучести кадров:

Таким образом, сэкономленная предприятием при снижении текучести кадров сумма за счет предложенных мероприятий, превышает затраты на реализацию проекта на 3 873 руб.
Экономическая эффективность предложенных мероприятий заключается в снижении текучести кадров, повышении эффективности профессиональной деятельности работников цеха, что будет положительно отражаться на функционировании организации. 
Социальная эффективность проекта проявляется в возможности снижения уровня конфликтности, социально-психологической напряженности за счет проведения тренингов, направленных на взаимодействие и личное знакомство сотрудников, снятие психологического напряжения при общении, а также за счет формирования правил делового поведения. 
Рассмотрим динамику прогнозируемых показателей деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт» до и после внедрения мероприятий по совершенствованию мотивации работников цеха основного производства.
Для расчета прогнозных значение показателей на 2018 г. до внедрения мероприятий применяется метод экстраполяции. Для расчета прогнозных значений показателей на 2018 г. после внедрения мероприятий применяется метод экспертных оценок. Для этого руководством предприятия на основании Приказа была создана экспертная группа из 7 человек, в состав которых входят специалисты в отрасли экономики. Согласно Приказуэкспертной группе требовалось выполнить оценку показателей деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт» с учетом внедрения предлагаемых мероприятий. 
Таблица 24 – Динамика прогнозируемых показателей деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт»
	Показатель
	До
внедрения 
	После внедрения 
	Отклонение
(+; – )

	Выручка, тыс. руб.
	14880,30
	21765,40
	+ 6885,1

	Себестоимость, всего, тыс. руб.
	12437,80
	14232,60
	+ 1794,8

	Валовая прибыль, тыс.руб.
	2442,50
	5532,80
	+ 3090,3

	Чистая прибыль, тыс.руб.
	449,18
	859,13
	+ 409,95

	Численность персонала, чел.
	49
	51
	+ 2

	Трудоемкость, чел./час
	0,10
	0,37
	+ 0,27

	Коэффициент текучести кадров
	3,92
	0
	-3,92



Исходя из анализа прогнозируемых показателей необходимо считать предложенные мероприятия по совершенствованию мотивации работников цеха основного производства ОАО «Зуевкахлебопродукт», экономически целесообразными в связис увеличением таких показателей, как выручки, себестоимости, валовой и чистой прибыли. Трудоемкость увеличивается, коэффициент текучести кадров уменьшается.
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Мотивация в управлении персоналом понимается как процесс активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. Целью мотивации является формирование комплекса условий, побуждающих человека к осуществлению действий, направленных на достижение цели с максимальным эффектом.
Процесс мотивации упрощенно может быть разбит на следующие этапы: выявление потребностей, формирование и развитие мотивов, управление ими с целью изменения поведения людей, необходимого для реализации целей, корректировка мотивационного процесса в зависимости от степени достижения результатов.
Теоретические основы мотивации были заложены содержательными(теория Альдерфера; теория приобретенных потребностей МакКлелланда; теория двух факторов Герцберга) и процессуальными (теория ожиданий В. Врума;теория справедливости Дж. Адамса; комплексная теория мотивации Портера-Лоулера; теория X и теория Y МакГрегора) теориями мотивации.
Процесс разработки системы мотивации труда предусматривает прохождение нескольких этапов: возникновение потребностей, поиск путей обеспечения потребности, определение целей (направлений) действия, реализация действия, получение вознаграждения за реализацию действия, ликвидация потребности. 
Объектом исследования выступал отдел цеха основного производства – производства комбикормов – ОАО «Зуевкахлебопродукт».
Целью работы было изучить мотивацию работников цеха основного производства и разработать мероприятия, направленные на совершенствование системы мотивации работников предприятия.
После проведения управленческого анализа было выявлены проблемы в социально-психологическом и творческом климате работников цеха основного производства. 
Для решения данных проблем были предложены следующие мероприятия:
- создание комнаты «Коммуникационное поле»;
- создание кодекса деловой этики;
- проведение различных тренингов с целью уменьшения конфликтности внутри коллектива, повышение работоспособности иудовлетворенности членов коллектива различными сторонами его жизнедеятельности, а также улучшение качества внутренних межличностных коммуникаций и состояния трудовой дисциплины;
- установка «Ящика идей» с целью реализации способностей работников цеха.
Экономическая эффективность предложенных мероприятий заключается в снижении текучести кадров, повышении эффективности профессиональной деятельности работников цеха, что будет положительно отражаться на функционировании организации. 
Социальная эффективность проекта проявляется в возможности сни-жения уровня конфликтности, социально-психологической напряженности за счет проведения тренингов, направленных на взаимодействие и личное знакомство сотрудников, снятие психологического напряжения при общении, а также за счет формирования правил делового поведения.
В итоге предприятие получает разработанный кодекс деловой этики, а такжепрограмму внедрения мероприятий, которая является экономически целесообразной, что будет способствовать нормализации атмосферы внутри коллективакомпании и улучшению показателей эффективности деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт».
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Приложение Б
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Рисунок 1 – Этапы формирования системы мотивации труда персонала
организации
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Рисунок В.1 – Организационная структура ОАО «Зуевкахлебопродукт»
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Рисунок В. 2 – Структура управления  ОАО «Зуевкахлебопродукт»
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Рисунок В. 3 – Производственная структура ОАО «Зуевкахлебопродукт»
Приложение Г
Таблица 1- Анализ финансовой устойчивости по абсолютным показателям  ОАО «Зуевкахлебопродукт», тыс.руб.
	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Отклонение, тыс.руб.

	1.Источники формирования собственных оборотных средств 
	8915
	10226
	11336
	+2421

	2.Внеоборотные активы 
	6746
	6639
	5898
	-848

	3.Наличие собственных оборотных средств
	2169
	3587
	5438
	+3269

	4.Долгосрочные пассивы 
	-
	-
	-
	-

	5.Наличие собственных и долгосрочных заемных источников 
	2169
	3587
	5438
	+3269

	6.Краткосрочные заемные средства 
	2382
	934
	52
	-2330

	7.Общая величина основных источников 
	4551
	4521
	5490
	+939

	8.Общая величина запасов 
	276
	234
	420
	+144

	9.Излишек (+), недостаток (-) собственных оборотных средств 
	1893
	3353
	5018
	+3125

	10. Излишек (+), недостаток (-) собственных и долгосрочных заемных источников формирования запасов 
	1893
	3353
	5018
	+3125

	11. Излишек (+), недостаток (-) общей величины основных источников формирования запасов 
	4275
	4287
	5070
	+795



ПриложениеД
Таблица 1 – Аналитический баланс ОАО «Зуевкахлебопродукт», тыс.руб.
	Актив
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	Изменение,±
	Темп роста,%

	Денежные средства и краткосрочные финансовые вложения (S)
	24
	27
	953
	+929
	в 40раз

	Дебиторская задолженность и прочие оборотные активы (Ra)
	5655
	5958
	5819
	+164
	102,90

	Запасы (Z)
	276
	234
	420
	+144
	152,17

	Итого оборотных (текущих) активов (At)
	5955
	6219
	7192
	+1237
	120,77

	Внеоборотные активы (F)
	6746
	6639
	5898
	-848
	87,43

	Всего (имущества) активов предприятия (Ba)
	12701
	12858
	13090
	+389
	103,06

	Пассив
	
	
	
	Изменение,±
	Темп роста,%

	Кредиторская задолженность и прочие краткосрочные пассивы (Rp)
	1404
	1698
	1702
	+298
	121,23

	Краткосрочные займы и кредиты (Kt)
	2382
	934
	52
	-2330
	13,61

	Итого краткосрочных обязательств (Pt)
	3786
	2632
	1754
	-2032
	46,33

	Долгосрочный заемный капитал (долгосрочные обязательства) (Kd)
	-
	-
	-
	-
	-

	Собственный капитал (Ec)
	8915
	10226
	11336
	+2421
	127,16

	Всего (капитала) пассивов предприятия (Bp)
	12701
	12858
	13090
	+389
	103,06
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Положение об оплате труда

1.Настоящее Положение направлено на стимулирование успешного и добросовестного исполнения работниками, осуществляющими техническое обеспечение деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт», и рабочими своих должностных обязанностей, повышение исполнительской дисциплины и ответственности за порученные участки работы.
Работодатель обязуется оплачивать труд работников в соответствии с их квалификацией, сложностью, количеством и качеством выполняемой работы, с соблюдением трудового законодательства, коллективного договора и трудового договора.
2.Установление заработной платы.
Система оплаты и стимулирование труда устанавливается работодателем самостоятельно, с учетом мнения профкома (ст.135 ТК РФ).
2.1.В организации устанавливается повременная оплата труда по тарифным ставкам и сдельная оплата труда по сдельным расценкам. Для ИТР и служащих применяются оклады согласно штатного расписания.
3.Доплаты и надбавки:
3.1.Размер доплат за совмещение профессий, совмещение обязанностей отсутствующего работника, расширение зоны обслуживания или увеличение объема выполняемых работ определяются по соглашению сторон трудового договора.
3.2.При выполнении работником с повременной оплатой труда работ различной квалификации, его труд оплачивается по работе более высокой квалификации.
     При выполнении работником со сдельной оплатой труда работ различной квалификации, его труд оплачивается по расценкам выполняемой им работы.
     В случае, когда с учетом характера производства работникам со сдельной оплатой труда поручается выполнение работ, тарифицируемых ниже присвоенных им разрядов, работодатель обязан выплатить им межразрядную разницу (ст.150 ТК РФ).
     3.3.Оплата труда за пределами нормальной продолжительности рабочего времени /сверхурочная работа/ оплачивается:
-при повременной оплате труда - каждые первые два часа сверхурочной работы оплачиваются в размере полуторной, а каждый последующий  час – в размере двойной часовой ставки (ст.152 ТК РФ);
-при суммированном учете рабочего времени - в полуторном размере часовой ставки оплачивается то количество сверхурочных часов, которое не превышает количество рабочих дней в учетном периоде умноженных на два сверхурочных часа. Остальные сверхурочные часы оплачиваются в двойном размере.
При работе в праздничные дни оплата сверхурочной работы производится за минусом времени работы в эти дни 
3.4.По письменному заявлению  работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха без оплаты продолжительностью равной продолжительности времени, отработанного сверхурочно.     
     3.5.Работа в выходные и праздничные нерабочие дни оплачивается в двойном размере:
-сдельщикам -  по двойным сдельным расценкам;
-работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым ставкам - в размере  двойной дневной или часовой ставки;
-работникам, получающим месячный оклад, - в размере  одинарной дневной или часовой ставки сверх оклада, если работа в выходной или нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере двойной часовой или дневной ставки сверх оклада, если работа производилась сверх месячной нормы (ст.153 ТК РФ).
     По желанию работника ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.
     3.6.Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях. Размер повышения составляет 40% часовой тарифной ставки (оклада) работника (ст.154 ТК РФ) 
     3.7.На период освоения нового производства (продукции) за работником сохраняется его средний заработок по прежней работе (ст.158 ТК РФ).
     3.8.Оплата времени простоя по вине работодателя, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника, ст.157 ТК РФ.
     Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается не менее 2/3 тарифной ставки (оклада), ст.157 ТК РФ.
     Время простоя по вине работника не оплачивается.
     4..Порядок и сроки выплаты заработной платы.
     4.1.Заработная плата выплачивается не реже, чем каждые полмесяца: 25 числа текущего месяца – аванс, 10 числа следующего месяца – окончательный расчет.
	Размер аванса не может быть больше  размера заработной платы за фактически отработанное время.
	Также аванс может выплачиваться работнику по его письменному заявлению в связи с тяжелыми семейными обстоятельствами, после выхода из отпуска и по другим уважительным причинам. Размер аванса в данных случаях определяется работником и руководителем организации, но он не может быть больше 2/3 части заработной платы.  (не может быть больше оклада, месячной тарифной ставки и т.д.)
     Исчисление средней заработной платы.
     Для всех случаев определения размера средней заработной платы учитывать все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации независимо от источников этих выплат. Период работы, используемый для расчета средней заработной платы, устанавливается 12 месяцев, предшествующих моменту выплаты.
     Средний дневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска исчисляется согласно действующего законодательства.     
            Средний дневной заработок для оплаты отпусков, предоставляемых в рабочих днях, предусмотренных ТК РФ, а также для выплаты компенсации за неиспользованные отпуска определяется путем деления суммы начисленной заработной платы на количество рабочих дней по календарю шестидневной рабочей недели.
     4.2Стимулирующие выплаты.
     Работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения профсоюзного комитета при наличии финансовых возможностей. Размер доплат, надбавок и поощрений должен быть увязан с величиной средств по фонду з/платы.
       Фонд оплаты труда предприятия предусматривает:
-Ежемесячную премию за основные результаты хозяйственной деятельности согласно приказа ген.директора.  Премия выплачивается из фонда оплаты труда в соответствии с настоящим Положением, включается в среднюю заработную плату в порядке, предусмотренном действующим законодательством, на нее начисляется районный коэффициент. Основанием для начисления премии являются основные финансовые показатели деятельности предприятия. Начисленная премия за отчетный период выплачивается не позднее месячного срока после окончания отчетного периода.
	Премия начисляется и выплачивается работникам, надлежащим образом исполнившим свои трудовые обязанности.
	Премия начисляется на заработок по окладам за фактически отработанное время, а так же за время нахождения в командировке. Премии начисляются также на надбавки и доплаты к окладу за: 	
		-совмещение профессий
		-расширение зон обслуживания или увеличение объема  работ
		-выполнение работы временно отсутствующего работника
		-работу с тяжелыми и вредными условиями труда 
		-работу в ночное время
	За работу в праздничные дни и сверхурочное время премии начисляются на заработок по одинарному окладу.
Работникам, проработавшим неполный месяц, начисление премии производится за фактически проработанное время в данном расчётном периоде. 
Работникам, проработавшим неполный месяц в связи с призывом в РА, уходом на пенсию, увольнением по сокращению штата и др. уважительным причинам выплата премии производится за фактически отработанное время в данном учетном периоде.
Работникам, проработавшим неполный месяц и уволившимся по собственному желанию, а также за совершение виновных действий, премия не начисляется.
	Размер премии в каждом конкретном случае определяется по усмотрению генерального директора.
 Решение о начислении и размерах премирования производится на основании приказа ген. директора. 
-Премию к Дню работника сельского хозяйства и перерабатывающей промышленности. Премия выплачивается из фонда оплаты труда в соответствии с настоящим Положением, включается в среднюю заработную плату в порядке, предусмотренном действующим законодательством, на нее начисляется районный коэффициент;
- Премию за особо- важные производственные задания; 
Премирование производится из фонда заработной платы с включением в себестоимость продукции и издержки производства.
     4.3.Гарантийные выплаты.
     4.3.1.Порядок и размеры возмещения работникам расходов, связанных со служебными командировками определен ст. 168 ТК РФ.
     4.3.2.Работодатель, при наличии свободного остатка прибыли, гарантирует следующие социальные гарантии и льготы:
   В связи с выходом на пенсию выплачивать материальную помощь в зависимости от стажа работы:
- от 1 до 5 лет      0,5 оклада;
- от 5 до 10 лет     1,0 оклад;
- от 10 до 15 лет    1,5 оклада;
- от15 до 20 лет     2,0 оклада;
- свыше 20 лет       2,5 оклада.
.К праздничным дням 23 февраля и 8 марта оказывать материальную помощь  из прибыли организации в размере, устанавливаемом руководителем организации (или органом) при наличии прибыли.
На 50-летие руководителям, специалистам и служащим выделять по окладу, рабочим – по месячной тарифной ставке. Работающим пенсионерам на юбилеи в зависимости от стажа работы в организации выделять материальную помощь при наличии прибыли в размере, устанавливаемом руководителем. 
 Выделять средства на проведение новогодних праздников и приобретать подарки для детей работников организации. 
 Выделять средства на проведение культурно-массовых и спортивных мероприятий. 
Выделять транспорт для коллективного выезда в выходные дни на природу, садовые участки. 
Ежемесячно выплачивать работающим женщинам, находящимся в отпуске по уходу за ребенком в возрасте до 3-х лет материальную помощь (пособие) в размере 50 руб. с учетом районного коэффициента.
 Выделять Совету ветеранов денежные средства на проведение планируемых мероприятий.
 Оказывать помощь одиноким пенсионерам организации в приобретении дров.

Оказывать при наличии прибыли материальную помощь родственникам умерших пенсионеров, ранее работавшим в организации и работникам организации при смерти близких родных.
Выдавать работникам организации, отработавшим более 2 лет на неотложные нужды беспроцентную ссуду с погашением на срок до 6 месяцев согласно Положению о выдаче беспроцентной ссуды. 
Выделять работникам при наличии свободной прибыли денежные средства на частичную оплату стоимости лечения, приобретение путевок для санаторно-курортного лечения, в дома отдыха, в детские оздоровительные лагеря. 
 Обязуется предоставлять одному из родителей - сотруднику предприятия, чьи дети идут первый раз в общеобразовательную школу, оплачиваемый день отпуска 1 сентября, не засчитывающийся в счет ежегодного оплачиваемого отпуска.
     Работникам предприятия предоставляются три оплачиваемых дня на бракосочетание.
В случае смерти работника или ветерана труда, ушедшего на пенсию с предприятия, предоставляет бесплатно семье умершего транспорт и др., направляет работников для помощи в организации похорон.
Предоставлять дополнительные оплачиваемые 3 дня работнику в случае смерти жены, мужа, детей, своих родителей.
Работодатель осуществляет страхование жизни и здоровья работников в течение выполнения ими трудовых обязанностей, осуществляет также страхование жизни и здоровья работников, отправляемых в командировки, на период нахождения в пути и работы.
  Работодатель компенсирует затраты на лечение, лекарство необходимое для лечения и обратно лиц, получивших проф. заболевание, травмы, увечья, полученные на производстве в соответствии с действующим законодательством.
Путевки на санаторно-курортное лечение, детские оздоровительные лагеря приобретаются за счет выделенного лимита на год средств соц. страха и выделяются комиссией по социальному страхованию.
Вести учет нуждающихся в улучшении жилищно-бытовых условий совместно с профсоюзным комитетом.
     4.4.Нормирование труда.
     Нормы труда - нормы выработки, времени, обслуживания, численности устанавливаются для работников в соответствии с достигнутым уровнем техники, организации производства и труда.
     Нормы труда могут быть пересмотрены по мере совершенствования или внедрения новой техники, технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда, а также в случае использования физически и морально устаревшего оборудования.
      О введении новых норм труда работник должен быть извещен не позднее, чем за два месяца.
4.5. Заработная плата выплачивается в  специально отведенном месте, в кассе организации.
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Должностная инструкция начальника цеха

1. Общие положения
1.1. Начальник цеха относится к категории руководителей.
1.2. Начальник цеха назначается на должность и освобождается от нее приказом генерального директора по представлению заместителя директора по производственным вопросам / начальника производства. 
1.3. Начальник цеха подчиняется непосредственно заместителю директора по производственным вопросам / начальнику производства.
1.4. На должность начальника цеха назначается лицо, отвечающее следующим требованиям: высшее профессиональное (техническое) образование и стаж работы на инженерно-технических должностях не менее 3 лет или среднее профессиональное (техническое) образование и стаж работы на руководящих должностях не менее 5 лет.
1.5. На время отсутствия начальника цеха его права и обязанности переходят к другому должностному лицу, о чем объявляется в приказе по организации.
1.6. Начальник цеха должен знать:
- организационно-распорядительные документы, нормативные и методические материалы, касающиеся производственно-хозяйственной деятельности цеха;
- перспективы технического развития предприятия и цеха;
- технические требования, предъявляемые к продукции цеха (участка), технологию ее производства;
- оборудование цеха и правила его технической эксплуатации;
- порядок и методы технико-экономического и текущего производственного планирования;
- формы и методы производственно-хозяйственной деятельности цеха (участка).
1.7. Начальник цеха руководствуется в своей деятельности:
- законодательными актами РФ;
- Уставом организации, Правилами внутреннего трудового распорядка, другими нормативными актами компании;
- приказами и распоряжениями руководства;
- настоящей должностной инструкцией.
2. Должностные обязанности начальника цеха
Начальник цеха выполняет следующие должностные обязанности:
2.1. Осуществляет руководство производственно-хозяйственной деятельностью цеха.
2.2. Обеспечивает выполнение производственных заданий, ритмичный выпуск продукции высокого качества, эффективное использование основных и оборотных средств.
2.3. Проводит работу по совершенствованию организации производства, его технологии, механизации и автоматизации производственных процессов, предупреждению брака и повышению качества изделий, экономии всех видов ресурсов, внедрению прогрессивных форм организации труда, аттестации и рационализации рабочих мест, использованию резервов повышения производительности труда и снижения издержек производства.
2.4. Организует текущее производственное планирование, учет, составление и своевременное предоставление отчетности о производственной деятельности цеха.
2.5. Обеспечивает технически правильную эксплуатацию оборудования и других основных средств, выполнение графиков их ремонта.
2.6. Координирует работу мастеров и цеховых служб.
2.7. Осуществляет подбор кадров рабочих и служащих, их расстановку.
2.8. Контролирует соблюдение работниками правил и норм охраны труда и техники безопасности, производственной и трудовой дисциплины, правил внутреннего трудового распорядка.
2.9. Представляет предложения о поощрении отличившихся работников, наложении дисциплинарных взысканий на нарушителей производственной и трудовой дисциплины, применении при необходимости мер материального-воздействия.
2.10. Организует работу по повышению квалификации рабочих и служащих цеха, проводит воспитательную работу в коллективе.
3. Права начальника цеха
Начальник цеха имеет право:
3.1. Участвовать в подготовке проектов приказов, инструкций, указаний, а также смет, договоров и других документов, связанных с функционированием цеха (участка).
3.2. Устанавливать служебные обязанности для подчиненных работников.
3.3. Запрашивать от структурных подразделений предприятия информацию и документы, необходимые для выполнения его должностных обязанностей.
3.4. Вносить на рассмотрение руководства предложения по совершенствованию работы, связанной с предусмотренными настоящей инструкцией обязанностями.
3.5. Требовать от руководства предприятия обеспечения организационно-технических условий и оформления установленных документов, необходимых для исполнения должностных обязанностей.
4. Ответственность начальника цеха
Начальник цеха несет ответственность:
4.1. За невыполнение и/или несвоевременное, халатное выполнение своих должностных обязанностей.
4.2. За несоблюдение действующих инструкций, приказов и распоряжений по сохранению коммерческой тайны и конфиденциальной информации.
4.3. За нарушение правил внутреннего трудового распорядка, трудовой дисциплины, правил техники безопасности и противопожарной безопасности.


ПриложениеИ

Тест «Оценка удовлетворенности работой сотрудника по Л.А.Верещагиной»

1. Ваша удовлетворенность предприятием (организацией), где вы работаете (1 2 3 4 5)
2. Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т.д.) (1 2 3 4 5)
3. Ваша удовлетворенность работой (1 2 3 4 5)
4. Ваша удовлетворенность слаженностью действий работников (1 2 3 4 5)
5. Ваша удовлетворенность стилем руководства вашего начальника (1 2 3 4 5)
6. Ваша удовлетворенность профессиональной компетенцией вашего начальника (1 2 3 4 5)
7. Ваша удовлетворенность заработной платой в смысле соответствия трудозатратам (1 2 3 4 5)
8. Ваша удовлетворенность заработной платой в сравнении с тем, сколько за такую же работу платят на других предприятиях (в других организациях) (1 2 3 4 5)
9. Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением (1 2 3 4 5)
10. Ваша удовлетворенность возможностями продвижения (1 2 3 4 5)
11. Ваша удовлетворенность тем, как вы можете использовать свой опыт и способности (1 2 3 4 5)
12. Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту (1 2 3 4 5)
13. Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня (1 2 3 4 5)
14. В какой степени ваша удовлетворенность работой повлияла бы на ваше решение, если бы вы искали другую работу (1 2 3 4 5)
15. Ваша удовлетворенность психологическим климатов в рабочей группе (1 2 3 4 5) 

Приложение К

Тест «Определение иерархии потребностей по А. Маслоу»

[image: ]

Приложение Л

Мотивационный тест по модели Д. Мак-Клелланда

1. Нравятся ли вам такие ситуации, когда лично вы должны находить решения возникающих проблем?
2. Предпочитаете ли вы задачи средней сложности, предлагающие умеренный, взвешенный риск?
3. Нуждаетесь ли вы в обратной связи по вопросу выполнения вами своей работы?
4. Тратите ли вы время на обдумывание того, как улучшить свою работу, как выполнить какую-то важную задачу, как добиться успеха в жизни?
5. Ищете ли вы такие работы или такие ситуации, которые дают возможность социальных взаимодействий, контактов с другими людьми?
6. Часто ли вы думаете о тех взаимоотношениях, которые сложились у вас с окружающими?
7. Считаете ли вы, что чувства других людей очень важны?
8. Пытаетесь ли вы улучшить отношения с людьми, когда возникают какие-то трения?
9. Пытаетесь ли вы оказывать влияние на других людей и контролировать их?
10. Стараетесь ли вы в группе занять позицию лидера?
11. Получаете ли вы удовлетворение, когда убеждаете других людей в чем-то?
12. Воспринимают ли вас окружающие как человека прямолинейного, энергичного и требовательного?

Приложение М

Определение типа трудовой мотивации


1) Что Вы больше всего цените в своей работе? Можете дать один или два варианта  ответа:
1. Что я в основном сам решаю, что и как мне делать.
2. Что она дает мне возможность проявить то, что я знаю и умею.
3. Что я чувствую себя полезным и нужным.
4. Что мне за нее относительно неплохо платят.
5. Особенно ничего не ценю, но эта работа мне хорошо знакома и привычна.
 
2) Какое выражение из перечисленных ниже Вам подходит более всего? Дайте только  один ответ:
1. Я хочу обеспечить своим трудом себе и своей семье приличный доход.
2. В своей работе я полный хозяин.
3. У меня достаточно знаний и опыта, чтобы справиться с любыми трудностями в моей работе.
4. Я ценный, незаменимый для организации работник.
5. Я всегда выполняю то, что от меня требуют.
 
3) Как Вы предпочитаете работать? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Предпочитаю делать то, что знакомо, привычно.
2. Нужно, чтобы в работе постоянно появлялось что-то новое, чтобы не стоять на месте.
3. Чтобы было точно известно, что нужно сделать и что я за это получу.
4. Предпочитаю работать под полную личную ответственность.
5. Готов(а) делать все, что нужно для организации.
 
4) Допустим, что Вам предлагают другую работу в Вашей организации. При каких  условиях Вы бы на это согласились? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Если предложат намного более высокую зарплату.
2. Если другая работа будет более творческой и интересной, чем нынешняя.
3. Если новая работа даст мне больше самостоятельности.
4. Если это очень нужно для организации.
5. При всех обстоятельствах я предпочел (предпочла) бы остаться на той работе, к которой  привык (привыкла).
 
5) Попробуйте определить, что для Вас означает Ваш заработок? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Плата за время и усилия, потраченные на выполнение работы.
2. Это прежде всего плата за мои знания, квалификацию.
3. Оплата за общие результаты деятельности организации.
4. Мне нужен гарантированный заработок – пусть небольшой, но чтобы он был.
5. Какой бы он ни был, я его заработал(а) сам(а).
 
Как Вы относитесь к перечисленным ниже источникам дохода? Дайте только один ответ в  каждом пункте по шкале от 1(совсем не важно) до 3(очень важно):
 
6) Заработная плата и премии
7) Доплаты за квалификацию
8) Доплаты за тяжелые и вредные условия работы
9) Социальные выплаты и льготы, пособия
10) Доходы от капитала, акций
11) Любые дополнительные приработки
12) Приработки, но не любые, а только по своей специальности
13) Доходы от личного хозяйства, дачного участка и т. п.
14)Выигрыш в лотерею, казино и т. п.

15) На каких принципах, по-вашему, должны строиться отношения между работником и  организацией? Дайте только один ответ:
1. Работник должен относиться к организации как к своему дому, отдавать ей все и вместе переживать трудности и подъемы. Организация должна соответственно оценивать преданность  и труд работника.
2. Работник продает организации свой труд, и если ему не дают хорошую цену, он вправе найти  другого покупателя.
3. Работник приходит в организацию для самореализации и относится к ней как к месту  реализации своих способностей. Организация должна обеспечивать работнику такую  возможность, извлекать из этого выгоду для себя и на этой основе развиваться.
4. Работник тратит на организацию свои силы, а организация должна взамен гарантировать ему  зарплату и социальные блага.
 
16) Как Вы считаете, почему в процессе работы люди проявляют инициативу, вносят  различные предложения? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Чувствуют особую ответственность за свою работу.
2. Из-за стремления реализовать свои знания и опыт, выйти за установленные работой рамки.
3. Чаще всего из-за желания улучшить работу своей организации.
4. Просто хотят выделиться или завоевать расположение начальства.
5. Хотят заработать, поскольку всякая полезная инициатива должна вознаграждаться.
 
17. Какое суждение о коллективной работе Вам ближе? Можете дать один или два  варианта ответа:
1. Коллектив для меня очень важен, одному хороших результатов не добиться.
2. Предпочитаю работать автономно, но чувствую себя так же хорошо, когда работаю вместе  с интересными людьми.
3. Мне нужна свобода действий, а коллектив чаще всего эту свободу ограничивает.
4. Можно работать и в коллективе, но платить должны по личным результатам.
5. Мне нравится работать в коллективе, так как там я среди своих.
 
18. Представьте себе, что у Вас появилась возможность стать владельцем Вашей  организации. Воспользуетесь ли Вы этой возможностью? Можете дать один или два  варианта ответа:
1. Да, так как я смогу участвовать в управлении организацией.
2. Да, потому что это может увеличить мой доход.
3. Да, так как настоящий работник должен быть совладельцем.
4. Вряд ли: на заработке это не скажется, участие в управлении меня не интересует, а работе это помешает.
5. Нет, не нужны мне лишние заботы.
 
19) Представьте, пожалуйста, что Вы сейчас ищете работу. Вам предлагают несколько работ.  Какую из них Вы выберете? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Наиболее интересную, творческую.
2. Наиболее самостоятельную, независимую.
3. За которую больше платят.
4. Чтобы за не слишком большие деньги не требовалось особенно «надрываться».
5. Не могу представить, что я уйду из нашей организации.
 
20) Что Вы прежде всего учитываете, когда оцениваете успехи другого работника в Вашей  организации? Можете дать один или два варианта ответа:
1. Его зарплату, доходы, материальное положение.
2. Уровень его профессионализма, квалификации.
3. Насколько хорошо он «устроился».
4. Насколько его уважают в организации.
5. Насколько он самостоятелен, независим.
 
21) Если положение в Вашей организации ухудшится, на какие перемены в Вашей работе и  положении Вы согласитесь ради того, чтобы остаться на работе? Можете дать  сколько угодно ответов:
1. Освоить новую профессию.
2. Работать неполный рабочий день или перейти на менее квалифицированную работу и меньше получать.
3. Перейти на менее удобный режим работы.
4. Работать более интенсивно.
5. Соглашусь просто терпеть, потому что деваться некуда.
6. Скорее всего я просто уйду из этой организации.
 
22) Если Вы руководитель, то что Вас привлекает прежде всего в этом положении? Можете  дать один или два варианта ответа:
1. Возможность принимать самостоятельные, ответственные решения.
2. Возможность принести наибольшую пользу организации.
3. Высокий уровень оплаты.
4. Возможность организовывать работу других людей.
5. Возможность наилучшим образом применить свои знания и умения.
6. Ничего особенно не привлекает, за положение руководителя не держусь.
 
23)Если Вы не являетесь руководителем, то хотели бы Вы им стать? Можете дать один или два  варианта ответа:
1. Да, поскольку это даст возможность принимать самостоятельные, ответственные решения.
2. Не против, если это нужно для пользы дела.
3. Да, так как при этом я смогу лучше применить свои знания и умения.
4. Да, если это будет должным образом оплачиваться.
5. Нет, профессионал может отвечать только за самого себя.
6. Нет, руководство меня не привлекает, а хорошо заработать я могу и на своем месте.
7. Да, чем я хуже других?
8. Нет, это слишком большая нагрузка для меня.

 
Тест оценки мотивации Герчикова позволяет выявить, какой из пяти типов мотивации согласно теории Герчикова наиболее свойственен оцениваемому: 1) инструментальный (ИН); 2) профессиональный (ПР);3) патриотический (ПА);4) хозяйский (ХО);5) люмпенизированный (ЛЮ).
Каждый человек с точки зрения его мотивации представляет собой сочетание в некоторых пропорциях пяти чистых мотивационных типов.
Необходимо определить количество ответов в каждой колонке. Колонка с максимальным количеством баллов (за каждый ответ – один балл) указывает на ведущий тип мотивации.

	Вопросы
	Типы трудовой мотивации

	
	ИН
	ПР
	ПА
	ХО
	ЛЮ

	1
	4
	2
	3
	1
	5

	2
	1
	3
	4
	2
	5

	3
	3
	2
	5
	4
	1

	4
	1
	2
	4
	3
	5

	5
	1
	2
	3
	5
	4

	6
	 
	 
	 
	 
	 

	7
	1
	1
	3
	3
	 

	8
	1
	3
	3
	 
	1

	9
	 
	3
	 
	 
	1

	10
	3
	3
	3
	1
	3

	11
	1
	 
	3
	 
	1

	12
	1
	1
	 
	3
	3

	13
	 
	 
	 
	1
	 

	14
	3
	3
	 
	 
	1

	15
	2
	3
	1
	1
	4

	16
	5
	2
	3
	1
	4

	17
	4
	2
	1
	3
	5

	18
	2
	4
	1
	3, 1
	5

	19
	3
	1
	5
	2
	4

	20
	1
	2
	4
	5
	3

	21
	4, 6
	1, 4, 7
	1, 2, 4, 5
	1, 2, 4
	2, 5

	22
	3, 6
	5
	2
	1
	4

	23
	4, 6
	3, 5
	2
	1, 3
	7, 8





Приложение Н
Тест Герцберга

1. Человеку приходится выбирать между хорошо оплачиваемой работой, но серой и незаметной, и трудом, связанным с широкой оглаской деятельности и возможным общественным признанием, но не денежным даже в перспективе. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(А) Для человека всегда важна хорошо оплачиваемая работа. 
(Б) Каждый человек должен предпочесть общественное признание своих заслуг финансовым успехам. 
2. Человеку необходимо сделать выбор – остаться в подчинении человека, с которым сложились велико- лепные отношения, и продолжить выполнять малозначимые поручения или принять предложение перейти на другую, гораздо более ответственную работу в подчинение крайне требовательного руководителя. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(Г) Для человека всегда важна хорошо оплачиваемая работа. 
(В) Каждый человек должен предпочесть общественное признание своих заслуг финансовым успехам. 
3. Человеку необходимо решить, принять ли предложение о повышении в должности, что связано с потерей комиссионного вознаграждения и означает снижение суммарной оплаты труда. В перспективе возможно повышение оплаты труда, но на данную возможность влияет масса различных факторов. Какой совет Вы да- дите в такой ситуации: 
(Д) Для любого главное – получить повышение в должности. 
(А) Важнее всего сохранить высокооплачиваемую работу. 
4. Человек стоит перед выбором – получить общественное признание, выполнив работу ему неинтересную и пустую, или продолжить скромно выполнять содержательную и интересную ему работу. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(Б) Человеку важнее получить общественное признание и моральное вознаграждение. 
(Ж) Лучше делать интересную и значительную, со своей точки зрения, работу. 
5. Человеку предлагают переход на гораздо более интересную, с его точки зрения, работу, однако при этом необходимо покинуть группу людей, с которыми длительно и комфортно работалось несколько лет. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(З) Главное для человека – коллектив, в котором он работает. 
(Ж) Каждый человек предпочитает всему интересную ему работу. 
6. Что нужно сделать, для того чтобы побудить человека работать с энтузиазмом – делегировать ему максимум ответственности или очень хорошо заплатить. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(В) Важнейшими предпосылками к активной деятельности является ответственность и возможность принимать ответственные решения. 
(А) Лучший стимул в работе – хорошая оплата. 
7. Как поступить руководителю для повышения заинтересованности сотрудника в работе – продемонстрировать ему свое расположение или выплатить внеочередную премию: 
(Г) Для человека всегда важна хорошо оплачиваемая работа. 
(А) Для сотрудника важнее всего внимание и хорошие отношения с руководителем. 
8. Человеку предлагают крайне ответственную, но индивидуальную работу взамен общественно признанной, но не ответственной деятельности. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(В) Для любого предпочтительна ответственная работа. 
(Б) Для каждого человека в работе главное – общественное признание. 
9. Эффективная система стимулирования труда должна концентрироваться на признание успехов индивидуально каждого человека или группы сотрудников: 
(Б) Обычно человека стимулирует признание значимости его работы.
(З) Для человека важно признание успехов коллектива единомышленников. 
10. Человеку необходимо сделать выбор между интересной, но низкооплачиваемой работой и хорошим воз- награждением за неинтересную ему работу. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(Ж) Человеку предпочтительно делать содержательную работу. 
(А) Человеку предпочтительно делать хорошо оплачиваемую работу. 
11. Выбирая работу, человек стоит перед альтернативой, сразу получить хорошо оплачиваемую, но не инте-ресную для него. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(А) Каждый решит получить высокооплачиваемую работу. 
(Е) Более ценно быть успешным в работе. 
12. Работая над системой повышения заинтересованности сотрудников в работе, в качестве приоритетной стратегии Вы выберите создание команды единомышленников или остановитесь на повышении индивиду-альной ответственности сотрудников: 
(З) Более всего стимулирует человека то, что он работает в коллективе единомышленников. 
(В) Более всего стимулирует индивидуальная ответственность за порученную работу. 
13. Человеку необходимо сделать выбор между ответственной, но не предполагающей карьерного роста работой и возможностью сделать легкую карьеру. Какой совет Вы дадите в такой ситуации: 
(В) Важнее выполнять ответственную работу. 
(Д) Каждого больше интересует возможность сделать карьеру. 
14. Нет смысла менять работу, дающую человеку чувство успешности, из-за предложения работы, связанной с возможным широким общественным признанием: 
(Е) Важнее всего чувство успеха в работе. 
(Б) Важнее всего общественное признание. 
15. В конфликте коллектива и руководителя необходимо принять одну из сторон: 
(З) Поддержка коллег важнее отношений с директором. 
(Г) Важнее отношение с руководством, чем поддержка коллег. 
16. Нет смысла менять ответственную, но однообразную работу на более содержательную, но не предполагающую принятия важных решений: 
(В) Важна ответственная работа, даже если она неинтересна. 
(Ж) Каждому важна содержательная, интересная работа. 
17. Руководитель пытается присвоить себе заслуги подчиненного, и необходимо принять решение, выносить ли это на общее обсуждение: 
(Г) Каждый предпочитает сохранить хорошие отношения с руководством. 
(Б) Необходимо получить признание своих заслуг от окружающих. 
18. Что чаще вызывает смену работы, то, что нет возможности карьерного роста, или то, что нет возможности реализовать себя и достичь чего-либо: 
(Д) Возможность сделать карьеру – важнейший фактор стабильности кадрового состава. 
(Е) Возможность личных достижений и самореализации – это то, что долго удерживает человека на рабочем месте. 
19. Что более важно для работника в процессе труда в организации – достичь успеха в своей деятельности или сохранить нормальные отношения с руководством, в том случае если одно противоречит другому: 
(Е) Важнее достигнуть успеха и самореализоваться, чем иметь хорошие отношения с руководством. 
(Г) Важнее иметь хорошие отношения с руководством, чем достигнуть успеха в работе. 
20. Что лучше – получить повышение по службе, испортив при этом отношения с руководством или сохранить хорошие отношения, отказавшись от служебного повышения: 
(Г) Лучше иметь хорошие отношения с директором, чем испортить их, благодаря повышению по службе. 
(Д) Лучше принять повышение по службе, даже если это испортит хорошие отношения с руководителем. 
21. Что более важно для работника – продвижение по службе со сменой интересующего его рода занятий или занятие любимым делом без возможности должностного роста: 
(Ж) Если человек любит свою работу, он не покинет ее ради возможности продвинуться в должности. 
(Д) Каждый предпочтет возможность повышения по службе, даже если придется покинуть интересную работу. 
22. Что предпочтительнее для работника – иметь высокооплачиваемую работу или работать с хорошо знакомыми людьми, имея не очень высокую оплату труда: 
(З) Лучше работать в знакомом коллективе, даже если работа не очень хорошо оплачивается. 
(А) Каждый предпочтет высокооплачиваемую работу, даже если в новом коллективе его не будут принимать благосклонно. 
23. Что предпочтительнее – иметь высокую ответственность за порученное дело без общественного при- знания или получить моральное удовлетворение и признание окружающих, не выполняя ответственную работу: 
(В) Каждый человек предпочтет ответственную работу, даже если она не принесет общественного признания. 
(Е) Лучше достичь признания и морального поощрения, чем нести большую личную ответственность. 
24. Что лучше для работника: иметь общественное признание в настоящем или возможность должностного роста в будущем, если одно исключает другое: 
(Б) Лучше получить общественное признание за выполнение задач в настоящее время, чем получить повышение по должности в будущем.
(Д) Лучше сделать карьеру в перспективе, даже если карьера ограничит возможности признания Ваших заслуг. 
25. Что предпочтительнее – работать в знакомом коллективе с доброжелательными сослуживцами на той же должности или перейти на работу в другой коллектив, но с повышением по службе: 
(З) Каждый предпочтет остаться в знакомом и доброжелательном коллективе, чем принять повышение по должности с переводом. 
(Д) Каждый человек предпочтет повышение по должности, даже если придется расстаться с коллегами. 
26. Что лучше для работника – выполнять знакомую рутинную работу без ошибок и неудач или иметь ошибки и промахи при решении сложных, но новых и интересных задач. 
(Е) Лучше успешно выполнять знакомую рутинную работу, чем согласиться с возможными неудачами, решая новые, более интересные задачи. 
(Ж) Предпочтительнее работа интересная, даже если возможны неудачи и провалы, чем скучная и рутинная. 
27. Что важнее для работника – иметь успех в работе даже в случае одиночного выполнения работы или работать в хорошем коллективе, не будучи лично успешным: 
(З) Человек может вполне довольствоваться хорошими отношениями в коллективе и не чувствовать лично себя успешным на рабочем месте. 
(Е) Лучше всегда быть успешным в работе, даже если работаешь в одиночку
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На каждый вопрос опрашиваемому предоставляется 5 баллов, которые нужно распределить между двумявариантами ответа (5:0; 4:1; 3:2; 2:3; 1:4; 0:5). По окончании опроса нужно просуммировать баллы, набранныена ответах, обозначенных буквами.
Нужно распределить перечисленные мотивы по группам гигиенических (внешних) факторов и мотиваторов с обоснованием выбора. Нужно определить, факторы какой категории (удовлетворенность или неудовлетворенность трудом) являются для опрашиваемых более важными в трудовой деятельности. А – финансовые мотивы (внешние) – гигиенический фактор 
Б – общественное признание (внешние) – гигиенический фактор 
В – ответственность работы (внутренние) – мотиватор
Г – отношение с руководством (внешние) – гигиенический фактор 
Д – карьера, продвижение по службе (внутренние) – мотиватор
Е – достижение личного успеха (внутренние) – мотиватор
Ж – содержание работы (внутренние) – мотиватор
З – сотрудничество в коллективе (внешние) – гигиенический фактор

Приложение П

Кодекс деловой этики ОАО «Зуевкахлебопродукт»
г. Зуевка Кировская область

I. Общие положения
1. Настоящий Кодекс устанавливает корпоративные нормы и правила служебного поведения обязательные для работников ОАО «Зуевкахлебопродукт».
2. Цель принятия настоящего Кодекса – закрепление единых корпоративных ценностей, норм и правил поведения работников, направленных на обеспечение осознания работниками своей роли в реализации миссии предприятия, повышении прибыльности, успешности и эффективности деятельности ОАО «Зуевкахлебопродукт».
3. Настоящий Кодекс служит основой деловой этики ОАО «Зуевкахлебопродукт», содержит базовые корпоративные ценности, нормы и правила. 
4. Настоящий Кодекс разработан на основе законодательства Российской Федерации, принципов международного права, норм деловой этики.

II. Этические принципы
5. Этические принципы ОАО «Зуевкахлебопродукт» представляют собой свод норм, следуя которым работникиОАО «Зуевкахлебопродукт» реализуют на практике требования предприятия.
Этические принципы являются основой для определения линии поведения работников ОАО «Зуевкахлебопродукт» в ситуациях, не отраженных в настоящем Кодексе.
6. Основными этическими принципами являются:
- ставить на первое место человека. Люди – главный актив предприятия, за цифрами статистики всегда  стоит конкретный человек;
- работать на совесть. Это значит точно и старательно выполнять свои служебные обязанности, соблюдать принятые на себя деловые обязательства, выполнять принятые планы, оправдывать честь быть работником ОАО «Зуевкахлебопродукт»;
- гордиться званием работника ОАО «Зуевкахлебопродукт». Долг каждого – уважать традиции и почитать ветеранов отрасли, поддерживать и преумножать репутацию предприятия;
- воспринимать себя частью целого. Быть частью коллектива – значит внимательно и честно относиться к коллегам, руководителям, подчиненным и ставить интересы коллектива и ОАО «Зуевкахлебопродукт» выше частных интересов. Сила – в доверии друг к другу, в слаженной совместной работе;
- опираться на мастерство. Перенимать накопленный поколениями опыт, творчески использовать его в работе для достижения результата, развивать профессионализм, мастерство, передавать опыт молодым работникам;
- ориентироваться на результат. Следуя этому принципу, помнить, что результаты работы всегда конкретны и проявляются в увеличении прибыли ОАО «Зуевкахлебопродукт», в реализации новых проектов, удовлетворенности клиентов, доверии людей;
- принимать взвешенные решения. Понимать, что наши решения могут коснуться интересов многих граждан и организаций. Все решения принимать, руководствуясь принципом приоритета безопасности и минимизации рисков, а также экономической целесообразности и соблюдения коммерческих интересов ОАО «Зуевкахлебопродукт»
- быть лидером. Работники должны поступать по-лидерски: вести за собой, не боятся перемен, служить примером для других;
- стремиться к новому. Всегда стремиться к совершенству, находить возможности для достижения более эффективного результата, внедрения инноваций, получения новых знаний, профессионального и личностного саморазвития. 

III. Общие принципы поведения работников
7. Взаимодействие между работниками предприятия выстраивается на основе уважения личности и нацеленности на результат, с тем чтобы успешно решать профессиональные задачи, обеспечивать условия для профессионального и личностного развития и поддерживать конструктивные отношения в коллективе.
8. Общими принципами поведения работников ОАО «Зуевкахлебопродукт» являются:
- честность, порядочность, вежливость и корректность в отношениях между коллегами по работе, создание атмосферы взаимопонимания, доверия и сотрудничества;
- пунктуальность, четкое и своевременное выполнение взятых на себя обязательств, самодисциплина, организованность;
- обмен опытом и информацией, оказание помощи друг другу в достижении лучшего результата, работа в команде;
- рациональное использование своего рабочего времени и времени коллег по работе;
- приверженность культуре неприятия коррупции.

IV.	Общие принципы поведения руководителя
9. Ответственными за соблюдение, разъяснение и внедрение норм настоящего Кодекса является руководитель предприятия. Руководитель должен быть образцом этичного поведения и личным примером поддерживать высокий уровень корпоративной культуры ОАО «Зуевкахлебопродукт» в целом.
10. Руководитель должен:
- исходить из интересов ОАО «Зуевкахлебопродукт», работать добросовестно, с полной отдачей, постоянно повышать профессионализм и компетентность;
- проявлять лидерские качества, являться образцом поведения, соблюдения деловой этики и общепринятых норм и правил;
- уважительно относиться к работникам, соблюдать их права, не допускать в своей управленческой практике использования методов, наносящих ущерб личному достоинству работников, принятия необоснованных или незаконных решений;
- в своей профессиональной деятельности следовать самым высоким стандартам делового общения;
- действовать в соответствии со стратегическими и тактическими планами, а также решениями, принимаемыми органами управления ОАО «Зуевкахлебопродукт»;
- соблюдать требования законодательства Российской Федерации (в том числе законодательства Российской Федерации в области противодействия коррупции), а также нормативных документов ОАО «Зуевкахлебопродукт»;
- поддерживать среди работников культуру неприятия коррупции, а также внедрять в практику работы своего цеха процедуры по противодействию коррупции и организовывать обучение работников основам противодействия вовлечению в коррупционную деятельность;
- предотвращать и урегулировать возникающие конфликты интересов работников ОАО «Зуевкахлебопродукт».
11. При взаимодействии с подчиненными руководитель обязан:
- проявлять объективность, доброжелательность, внимательность и беспристрастность, поддерживать в коллективе устойчивый благоприятный социально-психологический климат, способствующий выстраиванию открытого диалога и справедливой оценке труда подчиненных;
- обеспечивать безопасность и необходимый комфорт на рабочих местах и в помещениях, в которых трудятся работники;
- поддерживать у своих подчиненных и других работников дух командной работы и партнерства, чувство ответственности, стремление к профессиональному совершенствованию и новаторству;
- обеспечивать открытый доступ к информации, необходимой работникам для выполнения своих должностных обязанностей, возможность осуществления обратной связи;
- рационально делегировать полномочия должностным лицам нижестоящего уровня, продуктивно использовать рабочее время работников, ставить перед ними реалистичные задачи, подкрепленные необходимыми ресурсами и соответствующие уровню их профессиональной квалификации;
- создавать условия для обучения, самообразования работников и повышения ими профессиональной квалификации, содействовать формированию кадрового резерва ОАО «Зуевкахлебопродукт».

V. Заключительные положения
12. Настоящий Кодекс утверждается советом директоров ОАО «Зуевкахлебопродукт».
13. Изменения в настоящий Кодекс вносятся по решению совета директоров ОАО «Зуевкахлебопродукт».
14. Нормы Кодекса должны пересматриваться не реже одного раза в три года.
15. Настоящий Кодекс размещается на сайте ОАО «Зуевкахлебопродукт» в сети Интернет и должен находиться в виде печатного издания во всех подразделениях предприятия. Работники должны быть ознакомлены с настоящим Кодексом под подпись.
16. Информация о практике соблюдения настоящего Кодекса отражается в годовом отчете ОАО «Зуевкахлебопродукт», а также освещается в корпоративных средствах массовой информации.
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1. 3apnyiaTa NOBBILIAETCS TOMY, KTO O4eHb XOPOLLO BHITOJHAET padoTy.
2. Pa6oTHuKy Jsy4ule naTh Gosee AeTallbHOE ONMHMCAaHHE BbINOJHAEMOH paboThl, TOrAa OH
TOYHEEe 3HAET, YTO OT HEero TpeSyeTcﬂ.
3. PaGoTHMKAM  HEOOXONMMO  HamOMMHATh, 4YTO OT WX  paboThl  3aBMCHT
KOHKypEHTOCFIOCOsHDCTb KOMITaHHHU.
4. PyKOBOAWTENb MOMKEH yHeNaTh OOJbLIOE BHMMaHHE COXPaHEHHIO (H3MUECKOro
COCTOSIHUSE PBSOTHHKOB,
5. PyKOBOAWTENb AO/KEH 3aTpauMBaTh MHOTO YCHJIMH JUI CO3AAHMS OJaronpusTHOM,
IpY’KECKOH NPOM3BOACTBEHHON aTMOCHEpEI Cpea PabOTHHKOB.
6. MnauBuayanbHasi CriocoGHOCTh K 60Jiee KaueCTBEHHOMY BBIMOIHEHHIO paboThl HMEeT
GonbLioe 3HaYeHHE A paGOTHHKA.
7. OGe3nMueHHbIA KOHTPOJIb C1ab0 BOCTIPUHUMAETCs PAGOTHHKOM.
8. PaGOTHMKH XOTAT BEPUTB, 4TO UX NPO(ECCHOHANU3M H UCKYCCTBO MPUIOAATCA B paGoTe.
().ﬂﬂﬂ 3aKpErICHHSA pBSOTHHKOB Ha MpEANpPHATHHA BaXHBIMHU (baKTOPaMH SABJIIKOTCA BbITJIATbI
BbIXOJHOTO MOCOBHS MPH YBONLHEHHH H CTPAXOBBIE NIPOTPAMMBL.
10. TlouT Kaskayi0 paboTy MOXKHO CAeNaTh 60J1ee CTUMYTHPYIOLIEH 1 MHTEPECHOH.
1 1. MHorue paboTHUKM rOTOBBI PU3HATH NPEBOCXOACTBO APYTOrO B TOM, YTO OHM ACAAIOT.
12. MeHe/kep MOXET MPOAEMOHCTPUPOBATE GOJbLIYIO 3aMHTEPECOBAHHOCTL BE/AX
COTPYAHUKOB MyTEM MOJNEPIKKH BHEPAGOUMX MEPONPHATHIA rTocse paboThl.
13. CopaocTk 3a paGoTy - JyHluee BO3HArpaXASHME.
14. PaGOTHUKK XOTAT CUMTaTh CeOs JY4UIMMH B TOM, YTO KACAETCS BBIMOMHAEMOH UMM
paGoThL.
15. B3auMooTHOWIEHN B HE(OPMANBHBIX TPYMIAX - HEOGXOAMMOE YCIOBHE Xopoueit
paBoTOCMOCOBHOCTH KOJIIEKTHBA.
16. TlepcoHanbHOe  CTMMYIMPOBAHHE C MOMOLBIO  MpeMuii
BbITONHACMOH PAGOTBI.
17. Boimmkuoc'rb OBLATECA C BEICLINM PYKOBOZICTBOM BasKHa J1sl paGOTHHUKA.
18. PaGOTHUKH 3aHHTEPECOBAHD! & MHHUMANBHOM KOHTPOJIE NpPH COCTABJCHHUH NpPOrp

YJIYHIIAET  KauecTBo

i AMM bl
paboTbl.
19. BesonacHocTs paboTs! BaxHa A1 paGoTHUKA.

20. Tlo MHEHMIO PaBOTHHKA, HANWYME XOPOLIEro 060pyNIOBaHMS - HEOGXOAMMOE YCOBHE
yenewHoH paboTsl. i
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Menomays Tect [epuGepra, MOKHO ONpeAE TS CTPYKTYPY MOTHBLUIH H BMACTIHTS NpeBa TPy oM $aKTOpH YO8~
eTBOPENHOCTH 1 HeyROBTETBOpEHHOCTH TPYIOM.

Ha kaxauii BOTPOC OMpAINBACMOMY MPEAOCTABTACTCS 5 GATTIOB, KOTOPHE HYAHO PACTPEACTHTE MEKAY ABYMS
vapranraun otsera (5:0; 4:1; 32; 2:3; 1:; 0:5). Tlo oxomamm onpoca myxo npocysHpoaTs Gans, nabpamie
a oTaeTax, ooanasenmbx Gyxnan





