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ВВЕДЕНИЕ
В условиях рыночных отношений повышение эффективности управления за счет совершенствования системы мотивации персонала становится наиболее актуальным для организации. 
Мотивация является основополагающим фактором побуждения работников к высокопроизводительному труду. В свою очередь функционирование систем мотивации, их разработка преимущественно зависят от работников аппарата управления, от их квалификации, деловых качеств и других качественных характеристик.
Разработка и практическое применение новых мотивационных систем непосредственно на самих предприятиях позволяют привлекать новых высококвалифицированных специалистов, способных на деле управлять как малыми, так и большими коллективами, ориентируясь преимущественно при этом на индивидуальное мотивирование в соответствии с количеством и качеством труда, затраченного индивидом.

Проблемы мотивации работников предприятий любых форм собственности всегда были и остаются наиболее актуальными. От четко разработанных систем мотивации зависит не только социальная и творческая активность работников управленческого труда, но и конечные результаты деятельности предприятий.

Таким образом, тема работы является актуальной.

Объектом является предприятие цех № 11 ОАО «Элеконд». 
Предметом исследования являются принципы и методы мотивации труда персонала цеха № 11 ОАО «Элеконд».

Основной целью является исследование теоретических аспектов мотивации персонала и разработка практических рекомендаций по ее совершенствованию на предприятии. 
Для достижения поставленной цели в работе необходимо решить следующие задачи:

1. Рассмотреть теоретические основы мотивации персонала на предприятии.

2. Дать общую характеристику предприятия, его финансово-хозяйственной деятельности и выявить основные экономические проблемы его развития.
3. Сформулировать и обосновать предложения по совершенствованию системы мотивации персонала на предприятии.
4. Разработать проект процесса внедрения предложенных мероприятий. 

Теоретическими и практическими методами исследования являются: системный подход и всесторонний анализ положений теории, применялись и конкретно-социологические методы исследования – анализ корпоративных документов, изучение результатов деятельности, наблюдение и т.д.
При написании работы использовались такие источники информации, как: законодательные акты РФ, нормативно-техническая документация, статистические данные, специальные научные периодические издания, российская и зарубежная литература – учебники, учебные пособия. 

Особое значение при написании работы имели учебные пособия «Управление персоналом» автора Цыпкина Ю.А., «Управление персоналом» автора Лукичевой Л.И., «Управление персоналом организации» автора Кибанова А.Я. 

1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ МОТИВАЦИИ

ПЕРСОНАЛА В ПРОМЫШЛЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЯХ

1.1. Теоретические аспекты мотивации
В современном менеджменте все большее значение приобретают мотивационные аспекты.
Мотивация персонала является основным средством обеспечения оптимального использования ресурсов, мобилизации имеющегося кадрового потенциала. 
Основная цель процесса мотивации – это получение максимальной отдачи от использования имеющихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия.
Процесс мотивации сложен и неоднозначен. Существует достаточно большое количество разнообразных теорий мотивации, пытающихся дать объяснение этому явлению. Системы трудовой мотивации разработаны как на основе теоретических исследований, так и практического опыта.

К сожалению, четкого и общепризнанного определения понятия мотивации не существует. Разные авторы, дают определение мотивации, исходя из своей точки зрения, например:

1) Зайцев Г.Г. дает такое определение: «Мотивация – это побуждение к активной деятельности личностей, коллективов, групп, связанное со стремлением удовлетворить определенные потребности» [15, с. 46]. 
2) Кибанов А.Я.: «Мотивация – это побуждение людей к деятельности» [34, с. 65]. 
3) Уткин Э.А.: «Мотивация – это состояние личности, определяющее степень активности и направленности действий человека в конкретной ситуации» [36, с. 29]. 

Для того чтобы всесторонне раскрыть понятие мотивации, необходимо рассмотреть и уяснить для себя смысл основных понятий таких как мотив и мотивирование.

Термин «мотив» – русифицированное французское слово «motif» в буквальном смысле слова обозначает «побуждение» или от латинского слова «moveo» – двигаю [41, с. 118].
Мотив – внутреннее побуждение, то, что вызывает определенные действия человека. Мотив находится внутри человека, имеет персональный характер. 
В таблице 1 рассмотрим виды мотивов к труду.
Таблица 1 – Виды мотивов к труду

	Вид мотива
	Описание мотива

	Мотив социальности (потребность быть в коллективе)
	Данный мотив особенно характерен для восточного (японского) стиля управления персоналом «групповая мораль». Потребность работать в «хорошем коллективе», по мнению многих социологов, входит в лидирующую группу ориентации работника в России.

	Мотив самоутверждения 
	Характерен для значительного числа работников, преимущественно молодого и среднего возраста. По мнению Герцберга, он является собственно мотивирующим фактором для сотрудников высокой квалификации.

	Мотив самостоятельности
	Присущ работникам с «хозяйской» мотивацией, которые готовы жертвовать стабильностью, а иногда и более высокими заработками взамен установки «быть хозяином и самостоятельно вести свой бизнес».

	Мотив надежности (стабильности)
	Присутствует тогда, когда предпочтение отдается стабильности бытия и деятельности. В силу различных причин (исторических, этнических и т. д.) доля россиян, ориентирующихся на надежность и стабильность, существенно выше доли тех, кто предпочитает риск и предпринимательство.

	Мотив приобретения нового (знаний, вещей и т. д.)
	Лежит в основе многих элементов воздействия. Особенно он важен в среде высококвалифицированных специалистов.

	Мотив справедливости
	В каждом обществе устанавливается свое понимание справедливости. Однако несоблюдение справедливости с точки зрения работников ведет к демотивации.

	Мотив состязательности 
	Является основой организации соревнования на предприятии. Один из сильнейших мотивов, действующих во все времена. Определенная степень выражения состязательности генетически присуща каждому человеку. При малых затратах он дает ощутимый экономический эффект.


Мотивирование представляет собой процесс воздействия на человека с целью побуждения его к определенным действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов. Мотивирование составляет сердцевину и основу управления человеком.

Эффективность управления в очень большой степени зависит от того, насколько успешно осуществляется процесс мотивирования. В зависимости от того что преследует мотивирование, какие задачи оно решает, можно выделить два основных типа мотивирования:

- внешнее;

- внутреннее.  

Внешнее мотивирование состоит в том, что путем внешних воздействий на человека вызываются к действию определенные мотивы, которые побуждают человека осуществлять определенные действия, приводящие к желательному для мотивирующего субъекта результату. При данном типе мотивирования надо хорошо знать то, какие мотивы могут побуждать человека к желательным действиям и то, как вызывать эти мотивы. Этот тип мотивирования во многом напоминает вариант торговой сделки: «Я даю тебе, что ты хочешь, а ты даешь мне, что я хочу». Если у двух сторон не оказывается точек взаимодействия, то и процесс мотивирования не сможет состояться.  

Внутреннее мотивирования своей основной задачей имеет формирование определенной мотивационной структуры человека. В этом случае основное внимание обращается на то, чтобы развить и усилить желательные для субъекта мотивирования мотивы действии человека, и наоборот, ослабить те мотивы, которые мешают эффективном управлению человеком. Этот тип мотивирования носит характер воспитательной и образовательной работы и часто не связан с какими-то конкретными действиями или результатами, которые ожидается получить от человека в виде итога его деятельности. Второй тип мотивирования требует от самого менеджера гораздо больших усилий, знаний и способностей для его осуществления. Однако и его результаты в целом существенно превосходят результаты первого типа мотивирования. Организации, освоившие его и использующие в своей практике, могут гораздо успешнее и результативнее управлять своими сотрудниками.

Типы мотивирования не следует противопоставлять, так как в современной практике управления прогрессивные организации стремятся сочетать оба эти типа мотивирования. 

Влияние мотивации на поведение человека зависит от множества факторов, во многом индивидуально и может меняться под воздействием обратной связи со стороны деятельности человека. 

Из вышесказанного следует, что процесс возникновения мотивации очень сложен и зависит от конкретного человека и той ситуации, в которой он находится. Понимание этого поможет менеджерам разобраться, как можно стимулировать работника к эффективной трудовой деятельности.
1.2. Методологические аспекты мотивации персонала

Развитие теории мотивации началось с начала двадцатого века. Выделяют следующие группы теорий мотивации: 

а) содержательные теории (А. Маслоу, Ф. Герцберг, Д. МакКлелланд и др.);

б) процессуальные теории (В. Врум и др.);

в) теории, основанные на отношении человека к труду (Макгрегор, Оучи). Рассмотрим содержательные теории мотивации [39, с. 96].
В основе теории А. Маслоу лежат следующие положения: 

- потребности делятся на первичные и вторичные и образуют пятиуровневую иерархическую структуру, в которой они расположены в соответствии с приоритетом;

- поведение человека определяет самая нижняя неудовлетворенная потребность иерархической структуры;

- после того как потребность удовлетворена, ее мотивирующее воздействие прекращается.
Таким образом, согласно теории А. Маслоу, поведение работника определяется иерархической структурой его потребностей, включающей в себя пять основных их видов: 
1. Уровень 1 – физиологические потребности – потребности, удовлетворение которых является минимальным условием выживания человека. К ним следует отнести потребность в питании, одежде и месте жительства. Если эти потребности не удовлетворены, то существование человека оказывается под угрозой. Естественно, что человек будет стремиться к их удовлетворению.

2. Уровень 2 – потребность в безопасности. Прежде всего, человек должен быть уверен в завтрашнем дне. Если у человека есть пища, одежда и место, в котором он живет, его начинает беспокоить вопрос о том, будет ли он иметь это в будущем, не потеряет ли он это спустя какое-то время.

3. Уровень 3 – потребность в контактах. Подавляющее большинство людей стремится к тому, чтобы на них обращали внимание, чтобы их принимали. Всем нам хочется общаться, знакомиться с новыми людьми. Кроме того, люди обычно стремятся принадлежать к группе, которая придерживается аналогичных взглядов на жизнь, то есть иметь единомышленников. Эта потребность может иметь самые разные формы и удовлетворяется множеством способов.

4. Уровень 4 – потребность в уважении и признании со стороны других людей. Человек стремится к тому, чтобы иметь много денег, или быть красиво одетым, или иметь репутацию прекрасного специалиста, или просто считаться хорошим человеком, которого уважают за его доброту, справедливость, ум. Все эти частные стремления направлены на то, чтобы получить признание и уважение среди других людей.

5. Уровень 5 – наконец, если удовлетворена и эта потребность, у человека возникает самая высокая потребность – потребность в самореализации. Каждый из нас смертен, однако мы можем увековечить себя в том, что мы оставим после себя. Это могут быть дети, ученики, книги, произведения искусства, просто предметы, которые сделаны нашими руками. Человек, обладающий слухом, становится музыкантом; человек, который умеет руководить, – начальником [35 с. 120].
 Расположенные в последовательности, которая продиктована насущностью и приоритетностью их удовлетворения, потребности  образуют иерархическую пирамиду А. Маслоу (рис. 1).
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Рисунок 1 – Иерархическая пирамида А. Маслоу

Справедливо полагая, что модель А. Маслоу отнюдь не полностью отражает систему потребностей человека, Д. МакКлелланд предложил дополнить ее, Д. МакКлелланд вводит понятия потребностей власти, успеха и принадлежности (например, к определенному классу) или социальной потребности (рис. 2). 
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Рисунок 2 – Теория Д. МакКлелланда

С его точки зрения, в наши дни наибольшую значимость приобретают потребности высшего порядка, поскольку потребности низших уровней как правило удовлетворены.Следующей попыткой расширить и перегруппировать круг изучаемых потребностей стала двухфакторная модель мотивации Ф. Герцберга (рис. 3).
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Рисунок 3 – Теория Ф. Герцберга
Двухфакторная теория мотивации Ф. Герцберга была создана на основе данных, полученных в результате интервью, которые брались на различных рабочих местах, в разных профессиональных группах и в разных странах. Интервьюируемых просили описать ситуации, в которых они чувствовали полное удовлетворение или, наоборот, неудовлетворение от работы.

Ответы были классифицированы по группам. Изучая собранный материал, Герцберг пришел к выводу, что удовлетворенность и неудовлетворенность работой вызываются различными факторами. Так были выделены мотиваторы (факторы, оказывающие положительное влияние на мотивацию) и факторы контекста, или гигиенические факторы (факторы, оказывающие отрицательное влияние на мотивацию, определяющие неудовлетворенность от работы).

К мотиваторам Герцберг отнес: 
1) достижения;

2) признание успеха; 
3) интерес к работе как таковой; 
4) ответственность;

5) продвижение по службе; 
6) возможность профессионального роста.

К факторам контекста Герцберг отнес: 
1) способ управления; 
2) политику администрации; 
3) условия труда; 
4) межличностные отношения на рабочем месте; 
5) заработную плату; 
6) неуверенность в стабильности; 
7) влияние работы на личную жизнь.

Герцберг пришел к крайне интересным выводам. В частности, он заключил, что мотиваторы, вызывающие удовлетворенность работой, связаны в первую очередь с содержанием работы и внутренней потребностью личности в самовыражении. В то же время факторы, вызывающие неудовлетворенность работой, связаны, прежде всего, с недостатками работы и внешними условиями.

Еще один интересный вывод Герцберга состоял в том, что факторы-мотиваторы и факторы контекста совершенно несимметричны и не оказывают одинакового воздействия. Так, факторы контекста, принимая отрицательное значение, вызывают неудовлетворенность работой. Если же эти факторы в целом не выходят за пределы ожидаемого или желаемого, повышения мотивации они не вызывают. Другими словами, низкая заработная плата способна подорвать мотивацию работника, но ее повышение вряд ли повысит его желание работать.

С другой стороны, факторы-мотиваторы оказывают положительное влияние на мотивацию при положительном значении, тогда как их снижение также не сказывается на мотивации. Обращаясь к конкретному примеру, можно утверждать, что с точки зрения теории Герцберга повышение по службе способно повысить мотивацию, однако ее отсутствие не окажет особо негативного воздействия [35, c. 122].
Рассмотри также процессуальные теории мотивации.
Основной вклад в развитие процессуальных теорий внес В. Врум. В основе его работы лежит теория ожиданий, суть которой схематично отражена на рисунке 4. Каждый «блок ожиданий» в схеме отражает усилия менеджера по мотивации работника. 
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Рисунок 4 – Теория ожидания

Согласно теории ожиданий Врума, определяющей является уверенность человека в большой вероятности удовлетворения потребностей и достижения цели. Мотивация складывается из трех сомножителей: ожидания прямой взаимозависимости между затраченными усилиями и результатами, ожидания желаемого вознаграждения за полученные результаты и ожидания требуемой ценности вознаграждения (валентности). Разочарование работника в ожиданиях способствует ослаблению трудовой мотивации.
К процессуальным теориям можно также отнести теорию справедливости.
Теория справедливости утверждает, что полученное вознаграждение люди соотносят с вознаграждением других людей за аналогичную работу, поэтому ценность одного и того же вознаграждения относительна и определяется чувством справедливости. Справедливое вознаграждение увеличивает интенсивность труда, а любые формы дискриминации существенно ее снижают.
Теория справедливости в комплексе с теорией ожиданий представлена в модели Портера-Лоулера (рис. 5). 
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Рисунок 5 – Теория модели Портера-Лоулера

Модель Портера-Лоулера увязывает затраченные усилия (через способности, характер и осознание своей роли) с результатами работы путем внутреннего и внешнего вознаграждения. Вознаграждение при этом изучается с двух позиций: его ценности для данного работника и вероятности его прямой связи с усилиями. Ощущение справедливости вознаграждения сказывается на степени удовлетворенности от него и оценке его ценности. Успешная мотивация, следовательно, включает:

- прямую зависимость достигнутых результатов и эффективности работы от затраченных усилий, способностей и характерных особенностей работника, а также от осознания им своей роли в процессе труда;

- прямую зависимость затраченных усилий от ценности и справедливости вознаграждения;

- необходимость сочетания внутреннего и внешнего вознаграждений для наиболее полного удовлетворения потребностей работника.

Кроме того, успешная мотивация исходит из того, что результативность труда порождает удовлетворенность, а не наоборот [36, с. 102].
Таким образом, процесс мотивации очень сложен и неоднозначен. В мире существует большое количество теорий, пытающихся дать объяснение этому явлению, некоторые из которых и были рассмотрены выше.

1.3. Практический опыт повышения мотивации персонала в промышленных организациях

Мотивация персонала на крупных промышленных предприятиях имеет определенные особенности. Преодоление связанных с ними затруднений, практически не представлено в опубликованных в литературе работах. 
Особенности мотивации промышленных предприятий можно условно разделить на восемь категорий. Рассмотрим их в таблице 2. 

Таблица 2 – Мотивация на промышленных предприятиях

	Категории мотивации промышленных предприятий
	Описание категории

	Материальная мотивация
	Работники крупных промышленных предприятий традиционно получают не самые высокие заработные платы, но продолжают, «держаться за заводскую трубу», которая, по их мнению, обес-печивает стабильность получения заработной платы, что, учиты-вая прошедшие «бури и штормы» в отечественной экономике, для многих и многих остается весьма немаловажным фактором. Кроме того, на таких предприятиях, очень сильны традиции, формируются «рабочие династии», которые состоят не только из рабочих, и одной из связанных с этим фактором традиций, является привычка долго и добросовестно работать в расчете на мало весомую в наше время «выслугу лет». Экономические огра-ничения приводят к ограничениям в уровне зарплаты, так как повышение «сразу всем» приведет к перерасходу фонда оплаты труда и росту издержек, что сделает продукцию неконкуренто-способной. Проблема конкурентоспособности продукции заклю-чается в том, что в нашей стране высока доля труда в себестои-мости, и, при высокой оплате, продукция неконкурентоспособна, а при низкой оплате начнется миграция и вымывание наиболее квалифицированной рабочей силы.


Продолжение таблицы 2 

	Категории мотивации промышленных предприятий
	Описание категории

	Наличие ограничений
	Не все широко описанные и применяемые теории мотивации дают ожидаемый эффект на крупных промышленных предприя-тиях, поскольку сильно сказываются ограничения, накладывае-мые внутренней средой предприятия. В частности, существенно ограничены возможности самореализации работников там, где это противоречит целям организации. Это существенно снижает 

	
	эффективность деятельности высокотехнологичных производств. На Рязанском приборном заводе данная проблема имеет характер противоречия, так как имеющиеся организационные ограниче-ния, вкупе с государственным характером собственника, не согласуются с творческим характером деятельности большинства работников завода, создающих новую, перспективную технику и технологию.

	Противоречия
	Капиталистический характер окружающей среды, хотя и не совсем явно выраженный, тем не менее, содержит классическое противоречие «между трудом и капиталом», которое, отчасти, переносится извне во внутреннюю среду предприятия. Это при-водит, вне зависимости от формы собственности, к разделению на «мы» и «они», к формированию, пусть и отчасти ложного, классового самосознания, которое существенно затрудняет моти-вацию. Причем своеобразие ситуации в том, что даже государ-ственные предприятия рассматриваются, как «оплоты» госка-питализма, а тогда менеджеры, в особенности, высшего звена, ассоциируются с собственниками, причем такими, которые сдер-живают личное развитие каждого работника. Здесь не помогает даже то, что большую часть затронутых данным явлением работ-ников составляют «голубые» и даже «белые воротнички», поско-льку они вполне серьезно, рассматривают себя в качестве «проле- 

	Противоречия 
	тариев интеллектуального труда». В этом смысле крупные про-мышленные предприятия, особенно наукоемких отраслей, пред-ставляют собой максимальное приближение к прообразу постиндустриального общества в нашей стране.

	Прообраз социума
	В многочисленном коллективе, в более существенной степени, чем в малом, реализуются явления, имеющие своим прообразом соответствующие процессы в социуме в целом. Причем авторами замечено, что, попадая во внутреннюю среду крупных промыш-ленных предприятий, особенности социальных процессов «кон-сервируются», закрепляются, и переходят в устойчивые явления внутренней среды. Здесь можно назвать и семейственность, и непотизм, и привнесение личных симпатий и антипатий в произ-водственные отношения, в общем, все то, что окружающая рыночная среда не терпит и изживает, если это препятствует получению прибыли.
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	Категории мотивации промышленных предприятий
	Описание категории

	Сети социальных связей
	Часть сети социальных связей замыкается внутри предприятия, люди дружат семьями, выбирают себе партнеров по браку, обра-зуют микро- и макросоциальные коллективы как краевые точки континуума социальных связей. Такие коллективы можно было бы соотнести с малыми и большими социальными группами, хорошо изученными в социологии, если бы не три обстоятельст-ва. Первое из них связано с тем, что группы формируются, преи-мущественно, по профессионально-производственному признаку, поскольку, в этом случае, членам групп легче сопоставлять свою социальную практику. Второе обстоятельство заключается в том, что в таких группах ослаблен взаимный социальный контроль, и, более того, происходит перенос фокуса ответственности («локуса контроля») из внешней среды социума в целом, коллектива пред-приятия, в рамки группы и именно там определяется приемлемо-сть или неприемлемость поведения индивида. Третье обстоятель-ство состоит в том, что в рамках микросоциального коллектива решаются, или не решаются производственные задачи, люди свя-заны не только профессиональным единством, но и интеллектуа-льными связями, технологическим единством, структурно-иерар-хическими связями и общностью мировоззрения. Все это делает отношения в таком микросоциальном коллективе невероятно за-путанными, связанными с социальными иерархическими пара-метрами, да еще и с накладывающимися на них весовыми коэф-фициентами. Соответственно, любые более крупные социальные коллективы, вплоть до макросоциальных, состоят из микросоци-альных коллективов в дополнение к элементам собственной стру-ктуры, в микросоциальные агрегации не входящие, и это сущес-твенно отягощает их деятельность и затрудняет проведение полноценного анализа.

	Ослабление позиций
	Замыкание социальных связей внутри предприятия, с одной сто-роны, способствует сплоченности коллектива предприятия, и, соответственно, повышению эффективности его деятельности, но, с другой стороны, ослабляет позиции работников при столк-новении их с достаточно жестокой окружающей средой. Окружа-ющая среда сформировалась в иной формации, но там негативное отношение людей друг к другу сдерживалось идеологическими установками. Теперь же традиционная негативность получила «подтверждение» и «закрепление» с идеологических посылок морали капиталистического общества, поскольку позитивные черты взаимодействия людей при капитализме остались для на-ших сограждан незамеченными. Кланово-корпоративный харак-тер современного российского общества, практическое отсутст-вие социальной ориентированности государства в реальной плос-кости, а не в призывах, усугубляют эту проблему. Соответствен-но, часто можно слышать от работников крупных промышленных предприятий, что «свои», т.е., работающие на предприятии, «хо-рошие», а другие, вне его, «плохие». Опасность такого явления 


Продолжение таблицы 2 

	Категории мотивации промышленных предприятий
	Описание категории

	
	заключается в том, что через столкновения с жестокой и жесткой окружающей средой, возникновение вышеотмеченных мнений, происходит проникновение во внутреннюю среду предприятия внешней социальной среды неконтролируемым способом, при-чем проникают далеко не лучшие стороны и черты.

	Проблемы изолированности
	Неизбежная изолированность внутр. среды предприятия от внеш-ней приводит к снижению разнообразия жизненных впечатлений, вытекающих из этой изолированности, что приводит к снижению творческого потенциала работников, в особенности там, где тре-буется создание доп. конкур. преимуществ производимой прод.

	Проблемы «скученности»
	В силу «скученности», «сосредоточенности» персонала на круп-ном промышленном предприятии, усугубляются и набирают силу явления «социальной лености», реализации модели «безбилет-ного проезда», мотивационные потери, основанные на несправед-ливости, и другие групповые ограничения мотивации. «Социаль-ная леность» по Н.Л. Керру и С. Брууну, возникает в группе, в которой человек чувствует, что его индивидуальность в ней растворяется, и его неактивные действия никем не будут заме-чены. Чем больше размер группы, тем выше степень анонимнос-ти, чем больше людей вносят свой вклад в достижение общего результата, тем сложнее определить процессуальную потерю каждого члена группы. Модель «безбилетного проезда» по М.Ольсену в чем-то перекликается с явлением «социальной лености» и заключается в том, что члены группы чувствительны к свободе от обязательности их усилий. По Н.Л. Керру и С. Брууну, когда они понимают, что их работа не обязательна для достижения группой положительного результата, или не поможет избежать неудачи, так как, по их мнению, от их усилий мало что зависит, то маловероятно, что они будут стараться ради группы. Мотивационная несправедливость по исследованиям Дж.Дж. Кесслера и У.Виенера характеризуется тем, что, если квалифи-кация работника выше, чем у коллеги, но получают они одина-ково, то люди начинают бороться с такой несправедливостью, уменьшая свои усилия. По-видимому, при этом, они полагают, что в результате их общий вклад будет более сопоставим с вкладом коллег. Этот подход соответствует теории справедливо-сти Дж.С.Адамса, и существенно снижает эффективность деятельности персонала.

	Промышленная организационная культура
	На крупных промышленных предприятиях сложилась устойчивая организационная культура, о которой писал, например, Х.Ю. Варнеке. Результатом этого явления, который может быть использован в работе менеджеров по персоналу, является то, что работники предприятия с такой структурой, если не столкнутся с явной мотивационной несправедливостью по Дж.Дж.Кесслеру и У.Виенеру, будут трудиться активно и целеустремленно, с тем, чтобы соответствовать этой промышленной организационной культуре, и не чувствовать себя «белой вороной». Здесь можно 


Продолжение таблицы 2 

	Категории мотивации промышленных предприятий
	Описание категории

	Промышленная организационная культура
	привести пример из практики другого родственного рязанского предприятия, когда такой «выпадающий» сотрудник с неуемны-ми мотивационными запросами, был интуитивно отторгаем коллективами, в которые он входил, в результате он стал объек-том постоянных насмешек и подтруниваний. «Полихромная» мотивация является продолжением идеи о эмоционально окраше-нной мотивации по А.Л. Еремину. На практике, этот подход реализуется путем проведений таких действий и мероприятий, которые вызывают у работников предприятия позитивные эмо-ции различного толка и происхождения. Участие в них, и это является заслугой менеджеров, организующих этот процесс, сотрудники завода считают «делом чести», подразделения актив-но «болеют за своих», выделяются «новые герои», но даже само участие в подготовке и проведении такого конкурса создает целый спектр позитивных эмоций и служит дополнительной мотивацией для эффективной и качественной работы на заводе. Авторы статьи наблюдали, как ряд сотрудников завода, про-ходящих в составе организационного резерва руководящих кадров обучение по программе МВА, приезжали на репетицию в семь часов утра и танцевали до десяти, с тем, чтобы успеть к одиннадцати часам на занятия. При этом, известно, что именно эти люди успевали и успевают «отличиться» во всех направле-ниях своей деятельности, от «артистических упражнений» и письменных работ, до эффективного и результативного решения производственных проблем.


2. ЭКОНОМИКО-ПРАВОВАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОАО «ЭЛЕКОНД»

2.1. Правовой статус и организационное устройство организации

ОАО «Элеконд» является юридическим лицом, действует на основании Устава и законодательства Российской Федерации. 

Правовое положение общества, порядок его реорганизации и ликвидации, а также права и обязанности акционеров общества определяются Гражданским кодексом Российской Федерации, Федеральным законом «Об акционерных обществах», прочими Федеральными законами, иными     правовыми актами Российской Федерации и Уставом Общества.

Юридический адрес: 427968, УР, г. Сарапул, ул. Калинина д. 3.

ОАО «Элеконд» имеет в собственности обособленное имущество, учитываемое на его самостоятельном балансе. ОАО «Элеконд» может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде общей юрисдикции, арбитражном и третейском суде.

Главной целью общества является извлечение прибыли. Для достижения поставленной цели решаются следующие задачи:

- внедрение достижений науки и техники;

- внедрение новых более современных технологий;

- повышение квалификации персонала, мотивация персонала;

- поиск новых рынков сбыта и др. 

В соответствии с Уставом предприятия ОАО «Элеконд» осуществляет следующие основные виды деятельности: 

· разработка, производство и реализация изделий электронной техники (ИЭТ), в том числе с применением драгоценных металлов, производство изделий специального назначения и другой продукции производственно-технического назначения;

· разработка, производство и реализация изделий военного назначения и  тематики;

· обеспечение защиты сведений, составляющих государственную тайну, в соответствии с возложенными задачами в пределах компетенции;

· производство и реализация потребительских товаров;

· выполнение проектных, научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ, проведение технических, технико-экономических, правовых и иных экспертиз и консультаций;

· торговая, торгово-посредническая, закупочная, сбытовая, создание оптово-розничных торговых подразделений и предприятий;

· организация и проведение выставок, выставок-продаж, ярмарок, аукционов, торгов, как в Российской Федерации, так и за её пределами; 

· оказание услуг предприятий общественного питания, в том числе организация работы ресторанов, кафе, баров, столовых;

· проведение зрелищных, культурно-массовых мероприятий;

· производство и переработка сельскохозяйственной продукции; 

· экспортно-импортные операции и иная внешнеэкономическая деятельность в соответствии с действующим законодательством;

· оказание услуг по передаче электрической и тепловой энергии;

· перевозка пассажиров автомобильным транспортом;

· развитие средств связи и оказание услуг связи;

· негосударственная (частная) охранная деятельность исключительно в интересах собственной безопасности в рамках создаваемой обществом службы безопасности;

· иные виды деятельности, не запрещенные законодательством Российской Федерации.

На рисунке 6 представим выпускаемую продукцию ОАО «Элеконд». 

Производство алюминиевых, танталовых и ниобиевых конденсаторов является основным видом деятельности предприятия. 

В настоящее время предприятием выпускается двадцать типов алюминиевых электролитических конденсаторов, тринадцать типов танталовых объемно-пористых конденсаторов, семь типов танталовых и три типа ниобиевых оксидно-полупроводниковых конденсаторов. 
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Рисунок 6 - Ассортиментные группы выпускаемой продукции на ОАО «Элеконд» 

Конденсаторы применяются в ракетно-космическом оборудовании, военной технике, средствах связи и радиолокации, сварочном оборудовании, теле- и аудиоаппаратуре, оргтехнике. Значительная часть продукции (более 70%) реализуется предприятиям военно-промышленного комплекса.

Продукция предприятия применяется при создании теле-, аудио-, видеоаппаратуры, средств связи и радиолокации, оргтехники, средств электро- и железнодорожного транспорта, энергосберегающих систем. Сложнейшая аппаратура авиа космического и военно-промышленного комплексов немыслима без конденсаторов.

На экспорт продукция поставляется в следующие страны: 

- Беларусь;

- Украина;

- Азербайджан;

- Узбекистан;

- Киргизия. 

На ОАО «Элеконд» используется традиционная линейно-функциональная структура управления (Приложение А).

Преимуществами линейно-функциональной системы являются:

- расширение возможности принятия компетентных решений;

-сокращение времени на решение технологических вопросов.

В то же время имеется и недостаток линейно-функциональных организационных структур управления – трудности при регулировании отношений линейных и функциональных руководителей. 

Несмотря на недостаток для данного предприятия использование линейно-функциональной организационной структуры является оптимальным.  

Как видно из приложения А, органами управления Открытого акционерного общества «Элеконд» являются: 

- общее собрание акционеров;

- совет директоров;

- генеральный директор.

Высшим органом управления является общее собрание акционеров, на котором выбирается совет директоров и генеральный директор.

Совет директоров Открытого акционерного общества «Элеконд» осуществляет общее руководство деятельностью общества, за исключением решения вопросов, отнесенных федеральными законами и Уставом к компетенции общего собрания акционеров.

Руководство текущей деятельностью общества осуществляется исполнительным органом – генеральным директором общества. К компетенции генерального директора относятся все вопросы руководства текущей деятельностью общества, за исключением вопросов, отнесенных к компетенции общего собрания акционеров и совета директоров общества. 

Генеральный директор имеет в непосредственном подчинении несколько отделов (второй отдел, юридический и отдел технико-экономических исследований). Непосредственно направлениями занимаются его заместители: главный инженер, по экономическим вопросам, главный бухгалтер, по производству и маркетингу, по коммерческим вопросам, по кадрам, безопасности и социально-бытовым вопросам,  начальник службы качества. 

2.2. Экономические условия хозяйствования организации


Основная деятельность ОАО «Элеконд» – разработка и серийный выпуск алюминиевых электролитических конденсаторов серии К50, объемно-пористых конденсаторов серии К52 и оксидно-полупроводниковых конденсаторов серии К53. Все они относятся к пассивным электронным компонентам радиоэлектронной промышленности. 

Потребителями продукции ОАО «Элеконд» являются не только предприятия (юридические лица) России, но страны Балтии и СНГ, а также индивидуальные предприниматели Удмуртии и г. Сарапула, муниципальные организации, а также частные лица (рис. 7). 

[image: image6]
Рисунок 7 – Потребители ОАО «Элеконд»
Рынок потребления конденсаторов в России  по их применяемости можно условно поделить следующим образом:

- конденсаторы для спецтехники;

- конденсаторы для преобразовательной техники;

- конденсаторы для производства аудио и видеотехники;

- конденсаторы для других сегментов рынка.

Потребителями изделий, выпускаемых в ОАО «Элеконд», на данный момент, являются более двух тысяч предприятий России и стран СНГ. 

Основными потребителями продукции ОАО «Элеконд» в 2013 году являлись предприятия России - 93,6 %.

 Продукция на экспорт отгружалась в республики:

- Беларусь - 3,1%;

 - Украина -2,1% 

-  Эстония, Азербайджан, Казахстан, Узбекистан – 1,2%.
Основные потребители конденсаторов ОАО «Элеконд»: 
- ОАО Концерн «Энергомера» г. Ставрополь;

- ЗАО «Золотой шар» г. Москва;

- ООО « Элитан» г. Ижевск;

- ОАО «Счетмаш» г. Курск;

- ГП « Витязь» г. Витебск;

- ГП «Горизонт» г. Минск;

- ООО «Александр Электрик ИЭП» г. Москва;

- ЗАО «Сокол-АТС» г. Белгород;

- ОАО «ДИМЭС» г. Энгельс;

-  ЗАО НПО «НИКОР» г. Томск;

- ФГУП Калугаприбор г. Калуга;

- ЗАО «Спецэлектронкомплект»;

- ООО «ОТИКС» г. Москва.
Из алюминиевых электролитических конденсаторов серии К50 ОАО «Элеконд» в настоящее время выпускает конденсаторы: К50-15, К50-17, К50-27, К50-37, К50-68, К50-76, К50-77,
К50-80, К50-81, К50-83, К50-84 и др. 
Продукция предприятия применяется при создании теле-, аудио-, видеоаппаратуры, средств связи и радиолокации, оргтехники, средств электро- и железнодорожного транспорта, энергосберегающих систем. Сложнейшая аппаратура авиа космического и военно-промышленного комплексов немыслима без конденсаторов.

ОАО «Элеконд» занимает около 40% общего объема рынка. Остальная часть рынка представлена импортными аналогами, выпускаемыми ведущими зарубежными фирмами: «BNC Aerovox» Англия; «Evox Rifa» Швеция;  «Hitachi-AIC» Япония; «Epcos» Германия; «BC Components» Нидерланды.

Конденсаторы, выпускаемые зарубежными фирмами, в большей степени удовлетворяют отечественных производителей по технико-эксплуатационным характеристикам. По отношению к ним ОАО «Элеконд» имеет следующие основные преимущества:

 - более полное техническое сопровождение при поставках;

 - более низкие цены при сопоставимых технических характеристиках;

 - отсутствие ограничений на минимальный объем заказа;

 - короткие сроки поставки;

- знание реальной ситуации на конденсаторном рынке России и стран СНГ и требований, которые предъявляют к ним разработчики аппаратуры;

- прямая связь «поставщик-заказчик», позволяющая максимально учитывать требования заказчиков;

- наличие банка данных о потребителях конденсаторов в России, в странах СНГ и Балтии. 

К недостаткам выпускаемой продукции следует отнести:

- менее стабильные параметры конденсаторов в процессе эксплуатации и их хранения;

- недостаточная оснащенность предприятия современным оборудованием для производства и проведения исследовательских, опытно- конструкторских и других аналогичных работ;

 - медленное реагирование на новые требования потребителей;

 - более длительные сроки от разработки до внедрения.

В настоящее время в России наряду с ОАО «Элеконд» алюминиевые и танталовые электролитические конденсаторы производят и другие предприятия, в том числе: 

- «Воронежский конденсаторный завод», г. Воронеж;

- «Северо-Задонский конденсаторный завод», г. Северо-Задонск. 

2.3. Основные экономические показатели деятельности и специализация организации







Анализ динамики основных экономических показателей позволяет предприятию определять снижение или повышение основных показателей, выявлять причины и на их основе разрабатывать решения.

Среди основных технико-экономических показателей можно выделить следующие: выручка от реализации, себестоимость реализованной продукции, валовая прибыль, прибыль от реализации, чистая прибыль, рентабельность продаж, среднесписочная численность персонала, производительность труда, среднегодовая стоимость основных средств, показатели эффективности использования основных средств, в том числе показатели фондоотдачи и фондоемкости и др. 

Любое предприятие, стремящееся к развитию и процветанию должно  анализировать основные показатели своей деятельности. Анализ основных показателей ОАО «Элеконд» представлен в таблице 3.

Таблица 3 – Анализ основных показателей деятельности ОАО «Элеконд» 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г. 
	2015 г.
	Изменение 

«+», «-»,

2015г./2013г.
	Темп роста, %, 2015г.

/2013г.

	Выручка от реализации, тыс. руб. 
	1713123
	2174808
	2362518
	+649 392
	137,9

	Себестоимость, тыс. руб. 
	813631
	1060527
	1100885
	+287254
	135,3

	Валовая прибыль, тыс. руб. 
	899492
	1114281
	1261633
	+362 141
	140,2

	Коммерческие расходы, тыс. руб.  
	34446
	47378
	58139
	+23 693
	168,8

	Управленческие расходы, тыс. руб. 
	498995
	611831
	717626
	+218 631
	143,8

	Прибыль от продаж, тыс. руб. 
	366051
	455 072
	485868
	+119 817
	132,7

	Чистая прибыль, тыс. руб. 
	273054
	318 498
	342323
	+69 269
	125,4

	Рентабельность основной деятельности, %
	27,2
	26,5
	25,9
	-1,3
	95,2

	Среднесписочная численность персонала, чел. 
	1833
	1915
	1956
	+123
	106,7

	Средняя заработная плата, руб. 
	19624
	20865
	22016
	+2392
	112,2

	Фонд оплаты труда, тыс. руб. 
	561144
	599560
	671787
	+110 643
	119,7

	Производительность труда, тыс. руб. 
	770,9
	1135,7
	1207,8
	+436,9
	156,6



Из таблицы 3 видно, что выручка в 2015 году по отношению к 2013 году увеличилась на  649 392 тыс. руб. или на 37,9%. 


Себестоимость продукции выросла на 287 254 тыс. руб., темп роста составил 35,3%. 

Себестоимость продукции растет более медленными темпами, чем выручка, что является положительным моментом в деятельности предприятия. 


Валовая прибыль  выросла в 2015 году по отношению к 2013 году на 362 141 тыс. руб., темп роста составил свыше 40,2%.  


За все анализируемые периоды ОАО «Элеконд»  имело коммерческие и управленческие расходы. Коммерческие расходы в 2015 году по отношению к 2013 году выросли на 23 693 тыс. руб., в процентном отношении прирост составил 68,8%. Управленческие расходы в 2015 году к 2013 году выросли на 218 631 тыс. руб., в процентном отношении прирост составил 43,8%.  


Прибыль от продаж имела также выраженный темп роста, и увеличилась в 2015 году по отношению к 2013 году на 119 817  тыс. руб., в процентном отношении прирост по данному показателю составил 32,7%. 


Чистая прибыль в 2015 году выросла по отношению к 2014 году на 69 269 тыс. руб., в процентном отношении прирост составил 25,4%. 


Несмотря на рост показателя прибыли от реализации, рентабельность основной деятельности ежегодно снижается. Несмотря на снижение рентабельности, данный показатель имеет высокое значение. 


В связи с ежегодным ростом заработной платы вырос и фонд оплаты труда, темп роста в 2015 году по отношению к 2013 году зафиксирован на уровне 12,2%. 

Безусловно, положительным моментом является рост показателя производительности труда, который в 2015 году по отношению к 2013 году увеличился на 436,9 тыс. руб., темп роста составил  56,6%. 

В целом можно отметить, что наблюдается положительная динамика основных  показателей деятельности ОАО «Элеконд». 

Для специализации характерно преимущественное развитие отдельных отраслей, что ведет к обособлению производства различных видов продукции. В результате достигается максимальное увеличение производства при наименьших затратах труда и средств, обеспечивается высокая производительность труда и низкие затраты материальных ресурсов на единицу продукции. Производственную специализацию предприятия определяют по основным товарным отраслям и продуктам, обеспечивающим наибольшую выручку от реализации.

Определим коэффициент специализации по формуле:
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где 
Кс – коэффициент специализации;

Ут – удельный вес отдельной отрасли в общем объеме товарной продукции;

n – порядковый номер по удельному весу.

Далее проведем расчет уровня специализации ОАО «Элеконд» (табл. 4).

Таблица 4 - Динамика уровня специализации ОАО «Элеконд»

	Виды
	Удельный

вес в валовой выручке, %
	п/п №
	2n-1
	Ут(2n-1)

	2013 год 

	Услуги
	4,6
	3
	5
	23

	Спецтехника
	75,1
	1
	1
	75,1

	Гражданская спецтехника
	19,1
	2
	3
	57,3

	Прочие
	1,2
	4
	7
	8,4

	Всего
	100
	-
	-
	163,8

	2014 год 

	Услуги
	5,1
	3
	5
	25,5

	Спецтехника
	67,3
	1
	1
	67,3

	Гражданская спецтехника
	26,5
	2
	3
	79,5

	Прочие
	1,1
	4
	7
	7,7

	Всего
	100
	-
	-
	180,0

	2015 год

	Услуги
	5,6
	3
	5
	28,0

	Спецтехника
	65,4
	1
	1
	65,4

	Гражданская спецтехника
	28,1
	2
	3
	84,3

	Прочие
	0,9
	4
	7
	6,3

	Всего
	100
	-
	-
	184,0


Рассчитаем коэффициент специализации в 2013 году: 
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Рассчитаем коэффициент специализации в 2014 году: 
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Рассчитаем коэффициент специализации в 2015 году: 


[image: image10.wmf]543

,

0

184

100

)

1

2

(

100

=

=

-

=

n

Ут

Кс


Вывод: за анализируемые периоды для ОАО «Элеконд» характерна средняя степень специализации. 

2.4. Финансовое состояние и платежеспособность организации


Анализ финансового состояния предприятия начнем с анализа активов (табл. 5). 

Таблица 5 – Анализ активов ОАО «Элеконд» 
	Показатель 
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Изменение «+», «-»

2014г./2013г
	Изменение «+», «-»

2015г./2014г.

	1. Внеоборотные активы 
	
	
	
	
	

	Нематериальные активы
	904
	1 036
	1207
	+132
	+171

	Результаты исследований и разработок
	24 380
	22 787
	40 288
	-1593
	+17501

	Основные средства
	277 702
	388 559
	536 630
	+110857
	+148071

	Финансовые вложения
	17 122
	25 162
	17 122
	+8040
	-8040

	Отложенные налоговые активы
	9 650
	10 502
	12 556
	+852
	+2054

	Прочие внеоборотные активы
	
	
	3311
	-
	+3311

	Итого внеоборотных активов 
	329 758
	448 046
	611 114
	+118288
	+163068

	2. Оборотные активы 
	
	
	
	
	

	Запасы
	656 508
	814 541
	970 098
	+158033
	+155557

	Налог на добавленную стоимость по приобретенным ценностям
	11 176
	32 379
	29 859
	+21203
	-2520


Продолжение таблицы 5
	Показатель 
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Изменение «+», «-»

2014г./2013г
	Изменение «+», «-»

2015г./2014г.

	Дебиторская задолженность
	267 078
	558 894
	295 613
	+291816
	-263281

	Финансовые вложения (за исключением денежных эквивалентов)
	61 318
	40 070
	38 601
	-21248
	-1469

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	3 555
	17 051
	328 943
	+13496
	+311892

	Прочие оборотные активы
	8 783
	9 952
	4395
	-7831
	-5557

	Итого оборотных активов 
	1 008 418
	1 272 887
	1 667 509
	+264469
	+394622

	Итого активов 
	1 338 176
	1 720 933
	2 278 623
	+382757
	+557690



Внеоборотные активы ОАО «Элеконд» в 2014 году к 2013 году выросли на 118 288 тыс. руб. в 2015 году к 2014 году на 163 068 тыс. руб. 

Оборотные активы  в 2014 году к 2013 году выросли на 264 469 тыс. руб., в 2015 году к 2014 году на 394 622 тыс. руб. 

В целом активы предприятия выросли в 2014 году к 2013 году на 382 757 тыс. руб., в 2015 к 2014 году на 557 690 тыс. руб.  

Анализ динамики пассивов представлен в таблице 6. 


Таблица 6 – Анализ динамики пассивов ОАО «Элеконд» 
	Показатель 
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Изменение «+», «-»

2014г./2013г.
	Изменение «+», «-»

2015г./2014г.

	1. Капитал  и резервы 
	
	
	
	
	

	Уставный капитал 
	20 825
	20 825
	20 825
	-
	-

	Собственные акции, выкупленные у акционеров
	
	
	(110)
	-
	-

	Переоценка внеоборотных активов
	57 395
	57 319
	57 229
	-76
	-90

	Добавочный капитал (без переоценки)
	489
	489
	489
	-
	-

	Резервный капитал
	3 124
	3 124
	3124
	-
	-

	Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)
	822 162
	1 139 939
	1 481 564
	+317777
	+341625

	Итого 
	903 995
	1 221 696
	1 563 121
	+317701
	+341425

	2. Долгосрочные обязательства 
	
	
	
	
	

	Заемные средства
	50 000
	30 000
	280 000
	-20000
	+250000

	Отложенные налоговые обязательства
	28 474
	30 043
	39 198
	+1569
	+9155


Продолжение таблицы 6 
	Показатель 
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Изменение «+», «-»

2014г./2013г.
	Изменение «+», «-»

2015г./2014г.

	Итого 
	78 474
	60 043
	319 198
	-18431
	+259155

	3. Краткосрочные обязательства 
	
	
	
	
	

	Заемные средства
	66 254
	95 000
	85 000
	+28746
	-10000

	Кредиторская задолженность
	223 538
	279 678
	242 379
	+56140
	-37299

	Доходы будущих периодов
	22 421
	18 498
	14 854
	-3923
	-3644

	Оценочные обязательства
	43 210
	45 686
	53 498
	+2476
	+7812

	Прочие обязательства
	284
	332
	573
	+48
	+289

	Итого 
	355 707
	439 194
	396 304
	+83487
	+42890

	Итого пассивов 
	1 338 176
	1 720 933
	2 278 623
	+382757
	+557690


По разделу «капитал и резервы»  произошел рост в 2014 году к 2013 году на 317 777 тыс. руб., в 2015 году к 2014 году на 341 625 тыс. руб. 

Долгосрочные обязательства в 2014 году к 2013 году сократились на 18 431 тыс. руб., однако в 2015 году к 2014 году произошел существенный рост долговых обязательств, который составил 259 155 тыс. руб. 

Краткосрочные обязательства выросли в 2014 году к 2013 году  на 83487 тыс. руб., в 2015 году к 2014 году на 42890 тыс. руб. 

В целом пассивы предприятия ежегодно увеличивались в 2014 году на 382757 тыс. руб., в 2015 году на 557 690 тыс. руб. 

Анализ структуры активов предприятия представлен в таблице 7.

Таблица 7 – Анализ структуры активов ОАО «Элеконд»

	Показатель 
	Тыс. руб. 
	Уд. вес 

	
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.

	1. Внеоборотны активы 
	
	
	
	
	
	

	Нематериальные активы
	904
	1 036
	1207
	0,06
	0,06
	0,05

	Результаты исследований и разработок
	24 380
	22 787
	40 288
	1,8
	1,3
	1,8

	Основные средства
	277 702
	388 559
	536 630
	20,8
	22,6
	23,6

	Финансовые вложения
	17 122
	25 162
	17 122
	1,3
	1,5
	0,8

	Отложенные налоговые активы
	9 650
	10 502
	12 556
	0,7
	0,6
	0,5


Продолжение таблицы 7 

	Показатель 
	Тыс. руб. 
	Уд. вес 

	
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.

	Прочие внеоборотные активы
	0
	0
	3311
	
	
	0,1

	Итого по разделу 
	329 758
	448 046
	611 114
	24,6
	26,0
	26,8

	2. Оборотные активы 
	
	
	
	
	
	

	Запасы
	656 508
	814 541
	970 098
	49,0
	47,3
	42,6

	Налог на добавленную стоимость по приобретенным ценностям
	11 176
	32 379
	29 859
	0,8
	1,9
	1,3

	Дебиторская задолженность
	267 078
	358 894
	295 613
	20,0
	20,9
	13,0

	Финансовые вложения (за исключением денежных эквивалентов)
	61 318
	40 070
	38 601
	4,6
	2,3
	1,7

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	3 555
	17 051
	328 943
	0,3
	1,0
	14,4

	Прочие оборотные активы
	8 783
	9 952
	4395
	0,7
	0,6
	0,2

	Итого по разделу  оборотные активы 
	1 008 418
	1 272 887
	1 667 509
	75,4
	74,0
	73,2

	Итого активов 
	1 338 176
	1 720 933
	2 278 623
	100,0
	100,0
	100,0


За все анализируемые периоды  наибольшая доля активов приходилась на оборотные активы. Вместе с тем, их удельный вес ежегодно снижается. В общей структуре оборотных средств наибольшая доля приходится на запасы и дебиторскую задолженность, наименьшая доля на прочие оборотные активы. Удельный вес дебиторской задолженности в 2015 году заметно снизился, вместе с тем существенно выросла доля денежных средств и эквивалентов. 

Наибольшая доля во внеоборотных активах приходится на основные средства. Самая незначительная доля внеоборотных активов приходится на нематериальные активы и отложенные налоговые обязательства. 

Анализ структуры активов показал, что оборотные активы преобладают над внеоборотным. Это является положительным моментом, так как оборотные активы легче и быстрее можно реализовать в случае необходимости. Однако, удельный вес оборотных активов в 2015 году немного сократился относительно прошлых годов 2013 и 2014 гг. 
Анализ структуры пассивов представлен в таблице 8. 

Таблица 8 – Анализ структуры пассивов ОАО «Элеконд» 
	Показатель 
	Тыс. руб. 
	Уд. вес 

	
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.

	Капитал и резервы 

	Уставный капитал 
	20 825
	20 825
	20 825
	1,6
	1,2
	0,9

	Переоценка внеоборотных активов
	57 395
	57 319
	57 229
	4,3
	3,3
	2,5

	Добавочный капитал (без переоценки)
	489
	489
	489
	0,03
	0,03
	0,02

	Резервный капитал
	3 124
	3 124
	3124
	0,2
	0,2
	0,1

	Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)
	822 162
	1 139 939
	1 481 564
	61,4
	66,2
	65,0

	Итого 
	903 995
	1 221 696
	1 563 121
	67,6
	71,0
	68,6

	Долгосрочные обязательства

	Заемные средства
	50 000
	30 000
	280 000
	3,7
	1,7
	12,3

	Отложенные налоговые обязательства
	28 474
	30 043
	39 198
	2,2
	1,8
	1,7

	Итого 
	78 474
	60 043
	319 198
	5,9
	3,5
	14,0

	Краткосрочные обязательства

	Заемные средства
	66 254
	95 000
	85 000
	4,6
	5,5
	3,7

	Кредиторская задолженность
	223 538
	279 678
	242 379
	16,7
	16,3
	10,6

	Доходы будущих периодов
	22 421
	18 498
	14 854
	1,7
	1,0
	0,7

	Оценочные обязательства
	43 210
	45 686
	53 498
	3,2
	2,7
	2,3

	Прочие обязательства
	284
	332
	573
	0,02
	0,02
	0,02

	Итого 
	355 707
	439 194
	396 304
	26,5
	25,5
	17,4

	Итого пассивов 
	1 338 176
	1 720 933
	2 278 623
	100,0
	100,0
	100,0



В общей структуре пассивов наибольшая доля приходилась на  капитал и резервы, а именно на нераспределенную прибыль.   


Доля краткосрочных  обязательств находится на приемлемом уровне, что в целом говорит о не высокой  зависимости предприятия от кредиторов. В 2014 году значительным образом вырос удельный вес долгосрочных обязательств предприятия, но на этом фоне сократились краткосрочные обязательства.     


В целом существенного дисбаланса в структуре пассивов за анализируемые периоды выявлено не было.  

В процессе оценки финансового состояния оценивают ряд показателей.  Анализ показателей финансового состояния ОАО «Элеконд» представлен в таблице 9. 

Таблица 9 – Анализ показателей финансового состояния ОАО «Элеконд» 

	Показатель
	Период, год 

	
	2013г.
	2014г.
	2015г.

	1. Общие показатели 

	1. Средняя выручка 
	74958
	92857
	105136

	2. Доля денежных средств 
	0,003
	0,01
	0,26

	3. Средняя численность персонала  
	1833
	1915
	1956

	2. Показатели платежеспособности и финансовой устойчивости

	4. Степень платежеспособности общая 
	5,79
	6,02
	6,80

	5. Коэффициент задолженности по кредитам 
	6,67
	1,66
	3,84

	6. Степень платежеспособности по текущим обязательствам 
	4,74
	4,72
	3,77

	7. Коэффициент покрытия текущих обязательств оборотными активами 
	2,83
	2,89
	4,2

	8. Собственный капитал в обороте 
	574237
	773650
	952007

	9. Доля собственного капитала в обор. активах 
	0,56
	0,60
	0,57

	10. Коэффициент финансовой автономии 
	0,68
	0,70
	0,68

	3. Показатели деловой активности

	11. Продолжительность оборота оборотных активов 
	13,45
	13,70
	15,86

	12. Продолжительность оборота средств в производстве 
	8,90
	9,12
	9,51

	13. Продолжительность оборота средств в расчетах 
	22,36
	22,1
	22,27

	4. Показатели рентабельности

	14. Рентабельность оборотного капитала 
	0,27
	0,25
	0,20

	15. Рентабельность продаж 
	0,21
	0,20
	0,20

	16. Рентабельность продукции 
	0,44
	0,42
	0,44

	17. Рентабельность собственного капитала 
	0,30
	0,26
	0,21

	18. Рентабельность перманентного капитала 
	0,28
	0,24
	0,18

	19. Рентабельность основной деятельности 
	0,27
	0,26
	0,26



На основании таблицы 9 можно сделать следующие выводы. Среднемесячная выручка предприятия увеличилось в 2015 году по отношению к 2013 году на 30 178 тыс. руб. Темп ее роста составил 40,3%. Данный факт является положительным моментом в деятельности предприятия и говорит о расширении масштабов производства продукции. 

В 2015 году по отношению к 2013 году выросла доля денежных средств в выручке, что увеличивает  возможности предприятия своевременно  исполнять свои обязательства. 


Показатель, характеризующий общую платежеспособность предприятия,  в 2015 году по отношению к 2013 году увеличивается. Рекомендуемая динамика для данного показателя – рост.


Коэффициент задолженности предприятия в 2015 году ниже  показателя 2013 года. Уменьшение данного показателя, однозначно положительная динамика. 


Степень платежеспособности по текущим обязательствам в 2015 году по отношению к 2013 году снижается. Отрицательная динамика степени платежеспособности по текущим обязательствам вызвана дисбалансом темпов привлечения заемных средств и темпов роста доходов от хозяйственной деятельности. 

Коэффициент покрытия текущих обязательств оборотными активами имеет динамику роста. В целом рост данного показателя говорит о повышение платежеспособности предприятия.  


Собственный капитал в обороте имеет тенденцию к росту, что является положительной тенденцией. 

Доля собственного капитала в оборотных активах в 2015 году по отношению к 2013 году выросла, что говорит о повышении степени обеспеченности предприятия собственными оборотными средствами. 
Коэффициент финансовой автономии в 2014 году имел тенденцию к росту, динамики в 2015 году по отношению к 2013 году  не было. Это в целом говорит о том, что финансовая зависимость предприятия не выросла и не снизилась. 

В 2015 году по отношению к 2013 году происходит увеличение продолжительности оборотных активов. Продолжительность оборота средств в производстве, а также средств в расчетах  также увеличивается. 


Рентабельность оборотного капитала в 2015 году снизилась по отношению к 2013 году с 0,27 до 0,20, что является отрицательной динамикой. 


Рентабельность продаж снизилась с 0,21 до 0,20, отрицательная тенденция также  негативный момент в финансовой  деятельности предприятия.

Показатель рентабельности продукции свидетельствует, что в 2013 году на рубль стоимости реализованной продукции приходилось 44 коп., в 2014 году  размер прибыли на рубль продаж составил 42 коп. прибыли, в 2015 году – 44 коп. прибыли. 

В 2015 году по отношению к 2013 году снижается показатель рентабельности собственного капитала, что является негативной тенденцией. 


Рентабельность перманентного капитала снизилась с 0,28 до 0,18, что также можно отнести к отрицательной динамике.  


В 2014 – 2015 гг. по отношению к 2013 году снизилась  рентабельность основной деятельности с 0,27 до 0,26. 


 Подводя итог можно сделать следующий вывод. На данный момент времени предприятие платежеспособно и финансово – устойчиво, вместе с тем, необходим комплекс мер, направленный на повышение устойчивости, платежеспособности, ликвидности предприятия, в целях минимизации финансовых рисков.  

2.5. Оценка уровня эффективности деятельности организации


Чтобы происходило нормальное функционирование предприятия, необходимо наличие определенных средств и источников. В качестве таких средств и источников выступают основные и оборотные средства. 

Рациональное и экономное использование как основных, так и оборотных фондов является первоочередной задачей предприятия. Поэтому необходимо рассмотреть состав, структуру и взаимоотношение основных и оборотных производственных фондов.

Основные производственные фонды, состоящие из зданий, сооружений, машин, оборудования и других средств труда, которые участвуют в процессе производства, являются самой главной основой деятельности предприятия. Без их наличия вряд ли могло что-либо осуществиться. 

Существует несколько классификаций основных фондов. 

В зависимости от характера участия основных фондов в сфере материального производства они подразделяются на: 

- производственные основные фонды функционируют в процессе производства, постоянно участвуют в нем, изнашиваются постепенно, перенося свою стоимость на готовый продукт, пополняются они за счет капитальных вложений; 

- непроизводственные основные фонды предназначены для обслуживания процесса производства, и поэтому в нем непосредственно не участвуют, и не переносят своей стоимости на продукт, потому что он не производится; воспроизводятся они за счет национального дохода. 

Несмотря на то, что непроизводственные основные фонды не оказывают какого - либо непосредственного влияния на объем производства, рост производительности труда, постоянное увеличение этих фондов связано с улучшением благосостояния работников предприятия, повышением материального и культурного уровня их жизни, что, в конечном счете, сказывается на результате деятельности предприятия. 

Эффективность использования основных средство можно проанализировать рассчитав следующие показатели: 

1. Показатель фондоотдачи. Фондоотдача показывает, какова общая отдача от использования каждого рубля, вложенного в ОПФ, то есть насколько эффективно это вложении средств.

2. Обратной величиной фондоотдачи является показатель  фондоёмкости продукции, которым характеризуются стоимость основных средств, приходящихся на единицу продукции, руб.      

3. Показатель фондовооружённости.

4. Рентабельность основных средств показывает, какую прибыль получает предприятие с каждого рубля основных средств, то есть насколько эффективно используются основные средства. 

В таблице 10 рассмотрим динамику показателей эффективности использования основных средств. 

Таблица 10 – Анализ показателей эффективности использования основных средств ОАО «Элеконд» 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г. 
	2015 г.
	Изменение 

«+», «-»,

2015г./2013г.
	Темп роста, %, 2015г.

/2013г.

	Средняя стоимость основных средств, тыс. руб. 
	277702
	388 559
	536630
	+258 928
	19,3

	Фондоотдача 
	6,2
	5,6
	4,4
	-1,8
	71,0

	Фондоемкость 
	0,16
	0,17
	0,22
	+0,06
	137,5

	Фондовооруженность 
	151,5
	202,9
	274,4
	+122,9
	181,1


Показатель фондоотдачи снижается ежегодно, что свидетельствует о снижении эффективности использования основных средств. Показатель фондоотдачи оказывает непосредственное влияние на показатель фондоемкости. Рост показателя фондоемкости говорит о том, что стоимость основных средств, приходящихся на один рубль продукции, выросла, что является отрицательным моментом в деятельности предприятия. 
Показатель фондовооруженности вырос с 151,5 до 274,4 что является следствием быстрого насыщения производства средствами механизации и автоматизации основных технологических операций. 

Рассмотрим показатели эффективности использования оборотных средств. 

Более подробно рассмотрим оборачиваемость оборотных средств в табл. 11.

Таблица 11 -  Оборачиваемость оборотных средств 
	Коэффициенты
	2013 г.
	2014 г. 
	2015 г. 
	Абс. изм.

2014г./

2013г
	Абс. 

изм. 2015г./

2014г.

	Коэффициент оборачиваемости запасов, оборот 
	2,073
	1,3
	2,43
	0,527
	1,13

	Длительность одного оборота запасов, дни
	176
	281
	150
	-36
	-131

	Коэффициент оборачиваемости дебиторской задолженности, оборот
	6,41
	6,06
	7,99
	-0,35
	

	Длительность одного оборота дебиторской задолженности, дней
	57
	60
	46
	3
	-14

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств, оборот
	1,7
	1,71
	1,41
	0,01
	-0,3

	Длительность одного оборота оборотных средств, дни
	218
	214
	259
	-4
	45



Как видно из таблицы 11, оборачиваемость оборотных средств в 2013 году составила  218 дней, причиной этого являются запасы. В 2014 году оборачиваемость оборотных средств составила – 214 дней, в 2015 году – 259 дней. Таким образом, за счет роста запасов растет длительность одного оборота.  

 Также в этом пункте необходимо рассмотреть динамику персонала. В отношении персонала предприятия можно отметить следующее. 


Среднесписочная численность персонала по состоянию на 2013 год составляла 1833 человека, в 2014 году среднесписочная численность выросла на 82 чел. и составила 1915 чел. В 2015 году рост продолжился и  среднесписочная персонала зафиксирована в количестве 1956 человек. 

Персонал завода разделяется на четыре категории:  руководители,  специалисты,  рабочие, служащие.  

Численность персонала по категориям приведена в таблице 12.
Таблица 12 – Численность ОАО «Элеконд» по категориям персонала

	Категории 

персонала
	2013 г. 
	2014 г. 
	2015 г.

	
	чел. 
	уд. вес
	чел. 
	уд. вес
	чел.
	уд. вес 

	Руководители 
	180
	9,8
	184
	9,6
	186
	9,5

	Специалисты 
	372
	20,3
	366
	19,1
	381
	19,5

	Служащие 
	42
	2,3
	42
	2,2
	43
	2,2

	Рабочие 
	1239
	67,6
	1323
	69,1
	1346
	68,8

	Всего 
	1833
	100
	1915
	100
	1956
	100



Как видно из таблицы 12, наибольший удельный вес в структуре персонала по категориям занимают рабочие. Так, в 2013 году удельный вес данной категории составлял более 67%, в 2014 году – более 69%, а в 2015 году – более 68%. Таким образом, наблюдается снижение удельного веса рабочих в 2015 году по сравнению с 2014 годом. 

 Второе место занимает категория «специалисты»: в 2013 году – 20,3%, в 2014 году – 19,1%, в 2015 году – 19,5%. 

Третье место занимает такая категория персонала, как «руководители». За период с 2013 по 2015 годы удельный вес данной категории колебался в пределах свыше девяти процентов. 

Также необходимо провести качественный анализ персонала, он представлен в таблице 13. 

Таблица 13 – Качественный анализ персонала ОАО «Элеконд»  
	Показатель
	2013 г.
	2014  г. 
	2015 г. 
	Изменение

2015 г./2013г.
	Темп роста, %

2015г. /2013г.

	Группы работников:

По возрасту, лет:

- до 20 

- от 20 до 30

- от 30 до 40 

- от 40 до 50 

- от 50 до 60

- старше 60 
	131

378

504

405

274

141
	132

401

528

429

287

138
	135

415

537

437

300

132
	+4

+37

+33

+32

+26

- 9
	103,0

107,2

106,5

107,9

109,5

93,6

	Итого 
	1833
	1915
	1956
	+123
	106,7

	По образованию: 

- среднее

- среднее специальное

- высшее 

- два высших 
	140

940

675

78
	134

965

715

101
	131

981

736

108
	-9

+41

+61

+30
	93,6

104,4

109,0

138,5

	Итого 
	1833
	1915
	1956
	+123
	106,7

	По трудовому стажу, лет:

- до 5 

- от 5 до 10

- от 10 до 15

- от 15 до 20 

- более 20 лет 
	228

460

519

372

194
	271

493

542

390

209
	   296

500

549

396

215
	+68

+40

+30

+24

+21
	129,8

108,7

105,8

106,5

110,8

	Итого 
	1833
	1915
	1956
	+123
	106,7


На основании таблицы 13 можно сделать следующий вывод. Наибольшая численность персонала приходится на возраст от 30 до 40 лет за все анализируемые периоды, меньшая на возраст младше 20 лет. В целом структура персонала по возрасту за анализируемые периоды серьезных изменений не претерпела. 

Что же касается образования персонала, то как видно из таблицы  наибольшая численность приходится на персонал, имеющий среднее специальное образование. К положительным моментам можно отнести увеличение численности персонала с высшим  образованием,  и снижение персонала имеющего среднее образование. 

Также из таблицы видно, что по стажу работы на фоне приема новых сотрудников выросла численность со стажем работы до 5 лет, по остальным критериям стажа также произошел рост. 

Далее необходимо проанализировать показатели движения кадров, их динамика за 2013 – 2015 гг.  представлена в таблице 14.

Таблица 14 – Динамика движения персонала 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Изменение 

«+», «-»,

2015 г./2013г.
	Темп роста, 
2015 г./2013г.

	Коэффициент оборота по приему, % 
	10,4
	13,4
	11,6
	+1,2
	111,5

	Коэффициент выбытия, % 
	5,0
	5,1
	5,3
	+0,3
	106

	Коэффициент текучести, %
	9,8
	9,6
	9,5
	-0,3
	96,9

	Коэффициент постоянства кадров, % 
	90,2
	86,1
	88,4
	-1,8
	98,0


Как видно из таблицы коэффициент оборота по приему имеет тенденцию к росту, что говорит о том, что приниматься персонала на работу стало больше. Несколько вырос коэффициент выбытия. Положительной динамикой является снижение коэффициента текучести кадров. Коэффициент постоянства кадров несколько сократился. 

В целом можно отметить о том, что для ОАО «Элеконд» характерна стабильность персонала. 

2.6. Характеристика цеха №11 ОАО «Элеконд»


Цех №11 ОАО «Элеконд» - инструментальное производство.

Возглавляет цех – начальник инструментального производства. В его подчинении находятся заместитель начальника, группа учета затрат и диспетчирования, технологическое бюро.
Структура цеха №11 ОАО «Элеконд» представлена на рисунке 8.






Рисунок  8 – Организационная структура цеха №11 ОАО «Элеконд»

Цех № 11 ОАО «Элеконд» включает в себя:

- бюро инструментального хозяйства и группу технического обслуживания;

- участок заготовки;

- участок запуска;

- участок выпуска;

- участок станков с числовым программным обеспечением (ЧПУ). 

Бюро инструментального хозяйства и группа технического обслуживания осуществляет:

- бесперебойную, безаварийную работу и надлежащую эксплуатацию оборудования на участках инструментального производства;

- контроль за правильной эксплуатацией оборудования, машин и грузоподъемных механизмов на участке инструментального производства;

- технический осмотр оборудования;

Изготовление инструмента второго порядка для инструментального производства.

Участок заготовки обеспечивает:

- выполнение участков в установленный срок заготовительных и кузнечных работ;

- экономное расходование материалов на участках инструментального производства;

-подготовку оборудования и подъемно-транспортных средств на участках инструментального производства к испытаниям на соответствие требованиям охраны труда и Ростехнадзора.

Участок запуска обеспечивает:

- технологической оснасткой;

- изготавливает качественную и технологическую оснастку для участка выпуска;

- обеспечивает экономное расходование материалов и режущего инструмента на участке запуска;

- внедряет современные технологии производства технологической оснасткой в целях снижения её стоимости. 

Участок выпуска обеспечивает:

- технологической оснасткой;

- выполнение участком в установленные сроки плановых заданий по изготовлению оснастки надлежащего качества и заданной номенклатуры;

- оказание платных услуг.

Участок станков с ЧПУ обеспечивает:

- своевременное обеспечение комплектующими изделиями;

- составление программ для станков с ЧПУ.

Группа учета затрат и диспетчирования осуществляет:

- технико-экономическое планирование на участках инструментального производства;

- контроль за выпуском технологической оснастки и инструмента;

- составление отчетов по фактической трудоемкости и др.

Технологическое бюро осуществляет:

- мероприятия по совершенствованию технологии производства;

- расчет нормативов размещения оборудования, материальных затрат;

- анализ причин брака и выпуска продукции низкого качества и др.

Численность персонала цеха №11 85 чел., из них ИТР 20 чел., 2 начальника, рабочих 65 чел. число мужчин составляет 66 чел., из них ИТР – 12 чел., женщин 19 чел., из них – ИТР – 8 чел. 

3. ОЦЕНКА СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА В ЦЕХЕ №11

ОАО «ЭЛЕКОНД»

3.1. Организация труда и рабочих мест







Организация труда персонала цеха играет важное значение. От того, насколько эффективно создано рабочее место, будет зависеть производительность труда. 

Организацию труда определяют по её уровню. В систему уровня организации труда включаются следующие коэффициенты:
- уровень разделения труда;
- уровень организации рабочих мест;
- уровень оснащенности рабочих мест;
- уровень централизованного обслуживания рабочих мест;
- уровень условий труда;
- обобщающий коэффициент уровня организации труда.
Рассмотрим показатели оценивающие уровень организации труда в таблице 15. 

Таблица 15 - Оценка уровня организации труда в цехе №11 ОАО «Элеконд» за 2015 год
	Наименование показателя
	Оценочные показатели
	Нормативные

(планируемые)

показатели

	1. Суммарное время выполнения персоналом не предусмотренное заданием в течение рабочего дня, мин.
	4896
	5304

	2. Продолжительность рабочего дня, мин.
	480
	480

	3. Численность персонала цеха, чел.
	85
	85

	4. Уровень разделения труда Кр.т = 1-
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	0,88
	0,87

	5. Количество рабочих мест, организованных по типовым проектам
	66
	76

	6. Общее количество рабочих мест
	85
	85

	7. Уровень организации рабочих мест Кр.м = п. 5 / п. 6
	0,78
	0,89

	8. Число единиц оснастки фактически применяемых на рабочих местах
	269
	272

	9. Число единиц оснастки рабочих мест по плану
	283
	272


Продолжение таблицы 15 
	Наименование показателя
	Оценочные показатели
	Нормативные

(планируемые)

показатели

	10. Уровень оснащенности рабочих мест Косн.м = п. 8 / п. 9
	0,95
	1,00

	11. Количество рабочих мест, которое обслуживается централизованно
	72
	72

	12. Уровень централизованного обслуживания Кобс.ц = п. 11 / п. 6
	0,85
	0,85

	13. Индекс соответствия фактических условий труда нормативным, по факторам их определяющим, в т.ч.:
	
	

	санитарно-гигиенические факторы
	0,9
	0,9

	психофизиологические
	0,84
	0,87

	эстетические
	0,95
	0,95

	14. Количество факторов характеризующих условия труда, по которым проводились исследования (n1)
	3
	3

	15. Уровень условий труда Ку.т = (п. 13.1+13.2+13.3)/n1
	0,90
	0,91

	16. Количество частных коэффициентов (n2)
	5
	5

	17. Общий уровень организации труда в цехе Уо.т = (п. 4+7+10+12+15)/n2
	0,872
	0,904


Анализируя данные таблицы 13 можно сделать вывод об отклонении ряда фактических показателей, который характеризуют уровень организации труда в цехе от нормативных значений. Так, суммарное фактическое время не выполнения персоналом заданий в течение рабочего дня составляет 4896 мин., по нормативным данным должно быть на уровне 5304 мин. Уровень разделения труда в цехе №11 ОАО «Элеконд» составляет 0,88 или 88%, что является достаточно хорошим показателем, даже по сравнению с нормативами, который составляет 87%. Уровень организации рабочих мест в цехе №11 ОАО «Элеконд» 78%, что ниже нормативного на 11%. Уровень оснащенности рабочих мест по факту составил 0,95, а по плану должен составлять 1%. Уровень централизованного обслуживания по факту равен 0,85, что соответствует нормативному. Общий уровень организации труда в цехе составил 87,2%, что ниже нормативного, который равен 90,4%. 
На предприятии проводится аттестация рабочих мест, которая включает в себя следующие показатели:

-  производственный шум;

- вибрация;

- микроклимат;

- освещение;

- тяжесть труда;

- напряженность труда.

По данным показателям выводится общая оценка условий труда. В приложении Г представлена карта аттестации рабочего места по условиям труда операторов станков с числовым программным управлением. 

Согласно приложения Г, общая оценка условий труда составляет 3.1. – вредный 1 степени. 

Одной из важных составляющих в системе построения мотивации персонала предприятия является охрана труда. В цехе №11 ОАО «Элеконд» ведется планомерная работа по повышению уровня знаний по охране труда и технике безопасности. Осуществляется постоянный контроль за соблюдением правил и норм техники безопасности. Политика предприятия в этой сфере направлена на оптимизацию условий труда и охрану здоровья работников.

3.2. Организация оплаты труда и материального стимулирования персонала











Мотивация неразрывно связана со стимулированием труда, при котором стимулами выступают любые блага (потребности человека), получение которых предполагает трудовую деятельность, т.е. благо становится стимулом труда, если оно формирует мотив труда. Другими словами, говоря о мотивах труда, мы ведем речь о работнике, стремящемся получить благо посредством трудовой деятельности (мотив), а говоря о стимулах, – об органах управления, обладающих набором благ, необходимых работнику и предоставляемых их ему при условии эффективной трудовой деятельности.
На рисунке 9 рассмотрим составляющие оплаты труда в инструментальном производстве ОАО «Элеконд». 


Рисунок 9 – Составляющие заработной платы работников цеха №11 ОАО «Элеконд»

Рассмотрим более подробно каждую составляющую оплаты труда, начнём с тарифной сетки. 

Для начисления заработной платы в цехе №11 «инструментальное производство» ОАО «Элеконд» используется повременно-премиальная и сдельно-премиальная система оплаты труда. 
Тарифная сетка ОАО «Элеконд» представлена в таблице 16.

Таблица 16 - Тарифная сетка ОАО «Элеконд»

	Разряд 
	Тарифная ставка 
	Тарифная сетка № 1
	Тарифная сетка № 2 
	Тарифная сетка № 3

	1
	Часовая
	33,12
	
	30,25

	
	Месячная 
	5498
	
	5022

	2
	Часовая
	33,12
	39,00
	32,70

	
	Месячная 
	5498
	6474
	5428

	3
	Часовая
	35,00
	42,20
	

	
	Месячная 
	5810
	7005
	

	4
	Часовая
	38,00
	47,00
	

	
	Месячная 
	6308
	7802
	

	5
	Часовая
	46,00
	59,35
	

	
	Месячная 
	7636
	9354
	

	6
	Часовая
	52,00
	64,40
	

	
	Месячная 
	8632
	10690
	


Помимо ставки в систему оплаты труда входят премия, персональные надбавки, доплаты.

Премия начисляется всем работникам предприятия. На предприятии разработано и утверждено Положение о премировании, согласно которому  премия начисляется согласно выполненному плану.

Также действует система персональных надбавок (в виде коэффициента – ПК1, ПК2).

Для рабочих, согласно Трудового Кодекса РФ,  предусмотрены доплаты:

- за работу в вечернее время – 20% часовой тарифной ставки (ЧТС);

- в ночное время – 40% ЧТС за каждый отработанный час;

- на работах с особо тяжелыми и особо вредными условиями труда – 16 – 24% ЧТС;

- работа в сверхурочное время оплачивается согласно Трудового Кодекса (за первые два часа в полуторном размере, за последующие  в двойном);

- доплаты за выработку.

Для некоторых работников установлены доплаты за расширение зон обслуживания, совмещения профессий и должностей, без освобождения от основной работы на основании заключенного трудового соглашения. 
Положение о премировании персонала ОАО «Элеконд» содержит:
- общие положения, в которых определяется круг премируемых за основные результаты хозяйственной деятельности по различным группам персонала (руководители, специалисты, служащие, рабочие) с указанием конкретных задач, на которые нацелено премирование;
- источники, показатели, условия, размеры, периоды и сроки премирования для отдельных групп персонала или категорий работающих;
- порядок начисления, утверждения и выплаты премии и другие показатели.

Основными показателями премирования ОАО «Элеконд» являются:
1. Для работников всех отделов и подразделений:

· достижение наиболее высокой производительности труда при хорошем качестве работы по сравнению с другими работниками;

· проявление инициативы, в результате которой повысилась производительность труда и сокращены сроки выполнения задания;

· увеличение выполняемого объема работ, связанного с замещением отсутствующего работника.

2. Для работников производства и некоторых отделов:

· досрочное выполнение этапов календарных планов;

· досрочное окончание работ по договору.
По итогам работы предприятия за год всем работникам выплачивается «13 зарплата». 

Проанализировать фонд оплаты труда не представляется возможным, в связи с тем, что информация имеет конфиденциальный характер. 
3.3.  Оценка системы морального стимулирования персонала



Основными методами морального поощрения в ОАО «Элеконд» за добросовестный труд являются следующие (рис. 10).




Рисунок 10 - Моральное поощрение в цехе №11 ОАО «Элеконд» 
Согласно рисунка 10,  основными видами морального поощрения, применяемыми в цехе 311 ОАО «Элеконд» являются:

- объявление благодарности;
- награждение почетной грамотой;
- награждение ценным подарком;
- присвоение почётного звания.

Моральное поощрение распространяется на всех работников предприятия, которые показали стремление к улучшению результатов трудовой деятельности. Моральное поощрение персонала производится в торжественной обстановке, на предприятии проводится стабильное сравнение результатов труда в различных областях деятельности персонала.
На предприятии имеются определенные квоты по количеству награждений в подразделении. В цехе №11 ежегодно объявляется благодарность 3 человекам, награждение грамотами – 2 человека. На Доску почета заносятся те работники, которые отработали на предприятии 25 лет и более. По итогам 2015 года на Доску Почета ОАО «Элеконд» занесено 3 работника цеха №11. 
На ОАО «Элеконд» проводятся конкурсы профессионального мастерства, 

 на лучшую работу по охране и организации труда.

ОАО «Элеконд», обладая высокоразвитой материально-технической базой, постоянно совершенствует свое профессиональное мастерство, реализует социальные программы, проводит политику здорового образа жизни, участвует в спортивной и культурной жизни г.Сарапула.

Единственным достаточно существенным недостатком в системе социально-психологической мотивации персонала ОАО «Элеконд» является отсутствие такого направления как страхование жизни. Причиной является нехватка финансирования.  
3.4. Оценка мер социального стимулирования персонала




Социальное стимулирование персонала цеха №11 ОАО «Элеконд» включает в себя (рис. 11).




Рисунок 11 - Социальное стимулирование персонала цеха №11 ОАО «Элеконд»
Согласно рисунка 11, социальное стимулирование ОАО «Элеконд» включает в себя:

- заключение бессрочных трудовых договоров между работником и работодателем;

- возможность повышения квалификации;

- обучение другим видам работ;

- возможность перевода в другое подразделение;

- поддержка пенсионеров.

Стоит отметить, что в цехе, как на всем предприятии нет таких социальных мер, как предоставление льготных путевок в санатории, летние лагеря, в дома отдыха, на турбазы и пр. Это обусловлено тем, что у предприятия нет своих баз отдыха, туристических баз, санаториев, оздоровительно-спортивных центров, как, например, это есть у ОАО «СЭГЗ» (г. Сарапул). Также у предприятия нет средств на финансирование данных социальных мер. 
3.5. Оценка мотивационной структуры персонала
В цехе №11 ОАО «Элеконд» было проведено анкетирование персонала в количестве 26 чел. (30% от общего числа работников цеха). Опросу были подвергнуты все категории персонала. 

На основе анкетных данных, была проведена оценка удовлетворенности персонала. 

В анкете различные стороны удовлетворенности (как общая удовлетворенность, так и трудовым процессом), на данные вопросы дано 5 вариантов ответов от минус 2 до плюс 2. 

Средний вариант ответа является нейтральным и оценивается в «0» баллов, максимально положительный (+2) балла, максимально отрицательный (-2) балла.

При обработке анкеты суммируется количество работников, ответивших по одному из пяти вариантов ответа, и определяется индекс удовлетворенности по следующей формуле (2):
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где 
I - индекс удовлетворенности;

(+2), (+1), (0), (-1), (-2) шкала удовлетворенности;

Ni - число работников, ответивших на данный вариант;

N - Общее число опрошенных

Индекс удовлетворенности может меняться в пределах от (-2) до (+2).

Результаты обработки анкеты представлены в таблице 17. 
На основании таблицы 17 можно сделать следующие выводы. Индекс удовлетворенности своей жизнью равен 0,73, что является довольно неплохим показателем, при этом индекс удовлетворенности работой в целом значительно выше и равен 1,42.
Таблица 17 - Результаты обработки данных анкет цеха №11 ОАО «Элеконд»
	Количество ответивших
	Индекс удовлетворенности
	Содержание вопроса

	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	6
	11
	5
	4
	0
	0,73
	Удовлетворены ли Вы, в общем и целом своей жизнью

	12
	13
	1
	0
	0
	1,42
	Удовлетворены ли Вы в целом нынешней работой

	7
	12
	7
	0
	0
	1,00
	Как бы Вы оценили уверенность в завтрашнем дне

	4
	9
	6
	4
	3
	0,23
	Как бы Вы оценили положение дел на предприятии

	8
	6
	11
	1
	0
	0,77
	Как бы Вы оценили конкурентоспособность предприятия

	16
	6
	4
	0
	0
	1,46
	Как бы Вы оценили отношение к условиям труда

	12
	9
	2
	2
	1
	1,08
	Удовлетворены ли Вы организацией труда на предприятии

	10
	14
	2
	0
	0
	1,31
	Удовлетворяет ли Вас нынешняя продуктивность труда работников

	15
	10
	1
	0
	0
	1,54
	Вас устраивает величина Ваших заработков

	Насколько размер заработков работников цеха зависит от: 

	16
	6
	4
	0
	0
	1,46
	От их трудовых усилий

	9
	4
	13
	0
	0
	0,69
	Образования, проф. подготовки и опыта работы

	12
	9
	3
	2
	0
	1,11
	Экономического положения предприятия

	8
	11
	7
	0
	0
	1,04
	Того, насколько администрация заинтересована в работнике

	6
	9
	8
	3
	0
	0,57
	Как бы Вы оценили состояние отношений между работниками и администрацией на Вашем предприятии


Хороший показатель по условиям труда – 1,46, по удовлетворенностью зарплатой – 1,54. 
Анализ зависимости зарплаты от трудовых усилий позволил получить индекс удовлетворенности 1,46. Зависимость от образования, профессиональной подготовки – 0,69. Влияние экономического положения предприятия на зарплату – 1,11. 

В целом, результаты удовлетворенности хорошие. 

ПРОЕКТ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ

ПЕРСОНАЛА В ЦЕХЕ №11 ОАО «ЭЛЕКОНД»

4.1. Описания мероприятий по совершенствованию системы мотивации персонала 









Система прямой материальной мотивации фактически есть ни что иное, как система оплаты труда.

Эффективная система оплаты труда играет важную роль в управлении персоналом, а именно в привлечении, мотивации и сохранении на предприятии работников необходимой квалификации, стимулирует работников к повышению производительности труда, что ведет к повышению эффективности использования человеческих ресурсов и снижению затрат на поиск, подбор и адаптацию вновь принятого персонала компании.

Неэффективная система оплаты труда, как правило, вызывает у работника неудовлетворенность размером и способом определения компенсации за его труд, что может спровоцировать снижение производительности и качества труда, а также ухудшение трудовой дисциплины.

Каждое предприятие использует собственную систему оплаты труда, исходя из специфики бизнеса, целей компании и управленческой стратегии.

Эффективная система оплаты труда базируется на компромиссе между работодателем и работником:

1. Со стороны работника - размер заработной платы должен превышать объем денежных средств, необходимых для восстановления затраченных сил на выполнение своей работы (на удовлетворение индивидуальных потребностей); если заработная плата недостаточна для обеспечения его индивидуальных потребностей и поддержания жизнедеятельности, то негатив и неудовлетворенность в работе у специалиста будут усиливаться, что незамедлительно отразится на результатах его работы;

2. Со стороны работодателя - размер заработной платы сотрудника должен соотноситься с результатами его труда.

С целью совершенствования системы оплаты труда можно предложить следующие мероприятия (рис. 12).




Рисунок 12 – Мероприятия по совершенствованию мотивации в цехе №11 ОАО «Элеконд»

Как видно из рисунка 12, в качестве мероприятий по совершенствованию мотивации в цехе №11 ОАО «Элеконд» предлагается:

-  установить доплату за стаж работы;
- также можно предложить предоставлять скидку на посещение спортивно-оздоровительного комплекса, расположенного на Южном поселке и принадлежавшего ОАО «СЭГЗ».

4.2. Формирование новой системы прямой мотивации персонала

Введение доплаты за стаж работы предлагается по следующим критериям:

- стаж 5-10 лет – доплата 1000 руб. в месяц;

- стаж 11-15 лет – доплата 1500 руб. в месяц;

- стаж 16-20 лет – доплата 2000 руб. в месяц;


- стаж свыше 20 лет – доплата 3000 руб. в месяц. 

Установление льгот на посещение спортивно-оздоровительного комплекса в размере 100 руб. Стоимость посещения бассейна с сауной и джакузи стоит 200 руб./час. С учетом скидки – 100 руб. Можно также делать скидку для членов семьи работника. 

4.3. Описание процедуры внедрения новой системы прямой мотивации персонала









Процедуру реализации проекта комплекса мероприятий по совершенствованию системы мотивации персонала можно разбить на ряд этапов.

В таблице 18 пропишем более подробно каждый этап по совершенствованию системы мотивации персонала. 

Таблица 18 – Этапы внедрения мероприятий 
	Вид этапа
	Описание этапа 

	1. Организа-ционные мероприятия


	Цель - определение должностных лиц ответственных за внедрение изменений системы оплаты труда, сроков внедрения и используемых средств. Для оперативного руководства процедурой внедрения предлагается создать проектную группу, в которую включить: начальник отдела кадров, руководителя отдела организации и оплаты труда, заместителей главного инженера, председателя профсоюзной организации, начальник цеха №11. Для обеспечения выполнения расчетов, корректировки программного обеспечения по расчету заработной платы, автоматизации обеспечения выполнения процедур, предусмотренных Трудовым кодексом РФ проектная группа должна поставить определенные задачи отделу АСУ. 

	2. Расчеты


	Цель - определение возможных вариантов изменения оплаты труда работников, как в целом всего фонда заработной платы предприятия, так и отдельно каждого работника. Расчет затрат на компенсацию билетов в спортивно-оздоровительный комплекс. 

	3. Проведение процедур, предусмотрен-ных Трудовым кодексом Российской Федерации
	При внедрении изменений оплаты труда необходимо соблюсти следую-щие основные процедуры: произвести уведомление работников об изме-нении в оплате не мене чем за 2 месяца; внести соответствующие изме-нения в трудовые договора с работниками;  издать приказы по личному составу по установлению окладов, персональных стимулирующих надба-вок, доплат за условия труда.  Переработка локальных нормативных актов по организации оплаты труда. Необходимо внести изменения в коллекти-вный договор предприятия, положение по организации оплаты труда на предприятии, положение о премировании. Выпуск приказа по предприя-тию «Об льготном посещении спортивно-оздоровительного центра».


Продолжение таблицы 18 

	Вид этапа
	Описание этапа 

	4. Коммуни-кационные мероприятия с работниками предприятия
	Коммуникационные мероприятия: публикация разъяснительных материалов в корпоративной газете; организация «горячей» линии; разработка и распространение презентационных разъяснительных материалов (брошюры, памятки); проведение разъяснительных встреч с коллективами; индивидуальные консультации специалистами по управлению персоналом 


Предлагаемые мероприятия потребуют определенных затрат. Рассчитаем затраты на реализацию мероприятий. Расчеты представим в следующем пункте. 
4.4. Оценка экономической эффективности от внедрения новой системы прямой мотивации персонала

Предложенные мероприятия потребуют финансовых затрат. Рассчитаем затраты на предложенные мероприятия.
Начнём расчет с доплаты за стаж (табл. 19).
Таблица 19 – Расчет доплаты за стаж работникам цеха №11 ОАО «Элеконд»

	Стаж работы, лет
	Кол-во работников, чел. 
	Сумма доплаты, руб./мес.
	Расходы на доплаты, руб./мес.
	Расходы общие, руб./год

	5-10 лет
	37
	500
	18500
	222000

	11-15 лет
	26
	800
	20800
	249600

	16-20 лет
	14
	1200
	16800
	201600

	свыше 20 лет 
	8
	1500
	12000
	144000

	итого 
	85
	
	
	817200


Как видно из таблицы 19, годовая сумма доплаты за стаж потребует о предприятия финансовых средств в размере 817,2 тыс. руб. 
Следующее мероприятие – льготное посещение спортивно-оздоровительного комплекса». В цехе № 11 работает 85 работников. В расчетах примем, что каждый работник и все члены его семьи посетят оздоровительный комплекс 4 раза в год. Общее число членов семей работников составляет 269 человек. Общее число составит 354 чел. (85+269). Сумма компенсации составит 100 руб. Тогда затраты будут равны 141600 руб. (354*100*4). Расчет затрат на посещение спортивно-оздоровительного комплекса представлена в таблице 20. 
Таблица 20 – Расчет затрат на посещение спортивно-оздоровительного комплекса

	Кол-во посещений, раз/год
	Кол-во работников и детей, чел. 
	Затраты, руб.
	Итого затрат, руб. 

	4
	354
	100
	141600


Общая сумма затрат на мотивацию составит:

З = 817200+141600 = 958800 руб. или 958,8 тыс. руб. 

Отразим в таблице 21 расчет затрат на мотивацию. 

Таблица 21 – Расчет затрат на мотивацию

	Мероприятие 
	Сумма, руб. 

	доплата за стаж 
	817200

	льготы на посещение спортивно-оздоровительного комплекса
	141600

	итого
	958800


Что же касается источников финансирования, то в данном случае можно использовать нераспределенную прибыль, которая по итогам 2015 года превышала 1,48 млрд. руб. 
Что даст предприятию совершенствование системы мотивации? Во-первых, снижение текучести кадров. Поиск нового работника обходится предприятию в среднем 39 тыс. руб. Во-вторых, закрепление работников за предприятием и подразделением. 
Ежегодно в цехе №11 ОАО «Элеконд» увольняется или переводится в другое подразделение в среднем 27 чел. 

Расходы на поиск составляют:

Р = 39*27 = 1053 тыс. руб.

где 
39 – это расходы на поиск нового персонала, которые складываются из следующих составляющих: расходы на подачу объявлений в средствах массовой информации, расходы на канцелярские принадлежности (подготовка приказа на прием, оформление сопутствующих документов).

Эффект от мероприятий составит:

Э = 1053-958,8 = 94,2 тыс. руб. 

Расчет эффекта представлен в таблице 22. 

Таблица 22 – Расчет эффекта 

	Затрат на прием, руб.
	Затраты на мотивацию, руб.
	Эффект, руб.

	1053000
	958800
	94200


Таким образом, совершенствование системы мотивации позволит получить экономический эффект по цеху №11 ОАО «Элеконд» в размере 94,2  тыс. руб. Если внедрить мероприятия в целом по всему предприятию, то эффект будет значительно выше. 
ВЫВОДЫ И ПРЕДЛОЖЕНИЯ
Современное общество существует и развивается в условиях рынка. Рыночные условия внесли свои коррективы в деятельность каждого хозяйствующего субъекта нашей страны. Это относится к предприятиям и  организациям различных форм собственности.

Основное требования рынка к выпускаемым товарам и оказываемым услугам – их конкурентоспособность. Для того, чтобы достичь уровня конкурентоспособности руководству предприятия необходимо стимулировать персонал на более производительный и плодотворный труд.  

Функционирование предприятия, с одной стороны, основано на вкладе работника в производство, с другой стороны, деятельность работника  направлена на получение от предприятия определенных социально значимых  благ. 
Поэтому для любого предприятия важно правильно спроектировать систему мотивации персонала. 

Рассмотрев деятельность Открытого акционерного общества «Элеконд» в области проектирования системы мотивации можно сделать следующие основные выводы.


Предприятие функционирует с 1968 года. Предприятие занимается выпуском электронной продукции, конденсаторов, товаров народного потребления и др.


Предприятие имеет линейно-функциональную структуру управления, которая соответствует размерам предприятия и полностью отвечает требованиям производства.

Анализ экономических показателей показал, что наблюдается положительная динамика основных  показателей деятельности ОАО «Элеконд». 

В работе более подробно была рассмотрена деятельность цеха №11 ОАО «Элеконд» - инструментальное производство.
Численность персонала цеха №11 85 чел., из них ИТР 20 чел., 2 начальника, рабочих 65 чел. число мужчин составляет 66 чел., из них ИТР – 12 чел., женщин 19 чел., из них – ИТР – 8 чел. 

Анализ удовлетворенности персонала показал, что персонал вполне удовлетворен условиями труда, организацией рабочих мест, оплатой труда и др. 

С целью совершенствования мотивации персонала было предложено: 

1. Установить доплаты за стаж работы предлагается по следующим критериям:


- стаж 5-10 лет – доплата 1000 руб. в месяц;

- стаж 11-15 лет – доплата 1500 руб. в месяц;

- стаж 16-20 лет – доплата 2000 руб. в месяц;


- стаж свыше 20 лет – доплата 3000 руб. в месяц. 

2. Установление льгот на посещение спортивно-оздоровительного комплекса в размере 100 руб. Стоимость посещения бассейна с сауной и джакузи стоит 200 руб./час. С учетом скидки – 100 руб. Можно также делать скидку для членов семьи работника. 

Совершенствование системы мотивации позволит получить экономический эффект по цеху №11 ОАО «Элеконд» в размере 94,2  тыс. руб. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б
Бухгалтерский баланс
	
	
	Коды

	Форма № 1 по ОКУД
	0710001

	
	Дата
	18.03.2015

	Организация: Открытое акционерное общество "Элеконд"
	по ОКПО
	07628635

	Идентификационный номер налогоплательщика
	ИНН
	1827003592

	Вид деятельности: производство конденсаторов
	по ОКВЭД
	32.10.1

	Организационно-правовая форма / форма собственности: открытое акционерное общество / Частная собственность
	по ОКОПФ / ОКФС
	47 / 16

	Единица измерения: тыс. руб.
	по ОКЕИ
	384

	Местонахождение (адрес): 427968 Россия, Удмуртская Республика, г. Сарапул, ул. Калинина д. 3
	
	


	АКТИВ
	Код строки
	На 

31.12.2015
	На 31.12.2014
	На 31.12.2013

	1
	2
	3
	4
	5

	I. ВНЕОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ
	
	
	
	

	Нематериальные активы
	1110
	1207
	1 036
	904

	Результаты исследований и разработок
	1120
	40 288
	22 787
	24 380

	Нематериальные поисковые активы
	1130
	
	
	

	Материальные поисковые активы
	1140
	
	
	

	Основные средства
	1150
	536 630
	388 559
	277 702

	Доходные вложения в материальные ценности
	1160
	
	
	

	Финансовые вложения
	1170
	17 122
	25 162
	17 122

	Отложенные налоговые активы
	1180
	12 556
	10 502
	9 650

	Прочие внеоборотные активы
	1190
	3311
	
	

	ИТОГО по разделу I
	1100
	611 114
	448 046
	329 758

	II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ
	
	
	
	

	Запасы
	1210
	970 098
	814 541
	656 508

	Налог на добавленную стоимость по приобретенным ценностям
	1220
	29 859
	32 379
	11 176

	Дебиторская задолженность
	1230
	295 613
	358 894
	267 078

	Финансовые вложения (за исключением денежных эквивалентов)
	1240
	38 601
	40 070
	61 318

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	1250
	328 943
	17 051
	3 555

	Прочие оборотные активы
	1260
	4395
	9 952
	8 783

	ИТОГО по разделу II
	1200
	1 667 509
	1 272 887
	1 008 418

	БАЛАНС (актив)
	1600
	2 278 623
	1 720 933
	1 338 176


ПРОДОЛЖЕНИЕ ПРИЛОЖЕНИЯ Б
	ПАССИВ
	Код строки
	На 31.12.2015
	На 

31.12.2014
	На 

31.12.2013

	1
	2
	3
	4
	5

	III. КАПИТАЛ И РЕЗЕРВЫ
	
	
	
	

	Уставный капитал (складочный капитал, уставный фонд, вклады товарищей)
	1310
	20 825
	20 825
	20 825

	Собственные акции, выкупленные у акционеров
	1320
	(110)
	
	

	Переоценка внеоборотных активов
	1340
	57 229
	57 319
	57 395

	Добавочный капитал (без переоценки)
	1350
	489
	489
	489

	Резервный капитал
	1360
	3124
	3 124
	3 124

	Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)
	1370
	1 481 564
	1 139 939
	822 162

	ИТОГО по разделу III
	1300
	1 563 121
	1 221 696
	903 995

	IV. ДОЛГОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА
	
	
	
	

	Заемные средства
	1410
	280 000
	30 000
	50 000

	Отложенные налоговые обязательства
	1420
	39 198
	30 043
	28 474

	Оценочные обязательства
	1430
	
	
	

	Прочие обязательства
	1450
	
	
	

	ИТОГО по разделу IV
	1400
	319 198
	60 043
	78 474

	V. КРАТКОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА
	
	
	
	

	Заемные средства
	1510
	85 000
	95 000
	66 254

	Кредиторская задолженность
	1520
	242 379
	279 678
	223 538

	Доходы будущих периодов
	1530
	14 854
	18 498
	22 421

	Оценочные обязательства
	1540
	53 498
	45 686
	43 210

	Прочие обязательства
	1550
	573
	332
	284

	ИТОГО по разделу V
	1500
	396 304
	439 194
	355 707

	БАЛАНС (пассив)
	1700
	2 278 623
	1 720 933
	1 338 176


ПРИЛОЖЕНИЕ В

Отчет о финансовых результатах

	
	
	Коды

	Форма № 2 по ОКУД
	0710002

	
	Дата
	18.03.2015

	Организация: Открытое акционерное общество "Элеконд"
	по ОКПО
	07628635

	Идентификационный номер налогоплательщика
	ИНН
	1827003592

	Вид деятельности: производство конденсаторов
	по ОКВЭД
	32.10.1

	Организационно-правовая форма / форма собственности: открытое акционерное общество / Частная собственность
	по ОКОПФ / ОКФС
	47 / 16

	Единица измерения: тыс. руб.
	по ОКЕИ
	384

	Местонахождение (адрес): 427968 Россия, Удмуртская Республика, г. Сарапул, ул. Калинина д. 3
	
	


	Наименование показателя
	Код строки
	За 12 мес.

2015 г. 
	За 12 мес. 2014 г.
	За 12 мес.  

2013 г. 

	1
	2
	
	3
	4

	Выручка
	2110
	2 362 518
	2 174 808
	1 713 123

	Себестоимость продаж
	2120
	(1 100 885)
	(1 060 527)
	(813 631)

	Валовая прибыль (убыток)
	2100
	1 261 633
	1 114 281
	899 492

	Коммерческие расходы
	2210
	(58 139)
	(47 378)
	(34 446)

	Управленческие расходы
	2220
	(717 626)
	(611 831)
	(498 995)

	Прибыль (убыток) от продаж
	2200
	485 868
	455 072
	366 051

	Доходы от участия в других организациях
	2310
	
	
	

	Проценты к получению
	2320
	4509
	3 858
	2 786

	Проценты к уплате
	2330
	(8302)
	(9804)
	(16 680)

	Прочие доходы
	2340
	77711
	121 765
	90 131

	Прочие расходы
	2350
	(137 640)
	(179 756)
	(117 008)

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	2300
	422 146
	391 135
	325 280

	Текущий налог на прибыль
	2410
	(72 550)
	(71 808)
	(46 715)

	в т.ч. постоянные налоговые обязательства (активы)
	2421
	16 289
	12 011
	1 808

	Изменение отложенных налоговых обязательств
	2430
	(9155)
	(1 569)
	(1 768)

	Изменение отложенных налоговых активов
	2450
	1882
	740
	(3 743)

	Прочее
	2460
	
	
	

	Чистая прибыль (убыток)
	2400
	342 323
	318 498
	273 054


ассортимент выпускаемой продукции 





конденсаторы





товары народного потребления





товары производственно-технического потребления





прочая продукция 





ОАО «Элеконд»





Индивидуальные предприниматели 





Физические лица








Юридические лица - российские предприятия, предприятия стран Балтии и СНГ





Муниципальные организации





Начальник инструментального производства 





Заместитель начальника 





Бюро инструментального хозяйства и группа технического обслуживания





Участок заготовки





Участок запуска 





Участок выпуска 





Участок станков с числовым программным обеспечением 





Группа учета затрат и диспетчирования





Технологическое бюро





ПРИЛОЖЕНИЕ  А





Оклад или сдельный заработок





Премия





Персональный коэффициент (за высокую квалификацию)





Доплата за выработку





Доплаты за работу в вечернее, ночное время, сверхурочные





Доплата за расширение зон обслуживания





Премия по итогам года (13 зарплата)





Составляющие оплаты труда в цехе №11 ОАО «Элеконд»





Виды морального поощрения





Объявление благодарности





Награждение почетной грамотой





Награждение ценным подарком





Присвоение почетного звания





Виды социального стимулирования 





поддержка пенсио-неров





возможность перевода в другое подразделение





обучение другим видам работ





возможность повышения квалификации





заключение бессрочных трудовых договоров между работником и работодателем





Доплаты за стаж





Установление льгот на посещение спортивно-оздоровительного комплекса





Мероприятия по совершенствованию мотивации
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