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Объект исследования – система стимулирования труда работников предприятия»

Предметом исследования является эффективность процесса управления стимулированием труда работников ООО «Лысьванефтемаш»
Цель исследования – разработка мероприятий для эффективногопроцесса управления.

В работе изучены теоретические аспекты повышения эффективности процесса стимулирования труда, выявлены проблемы. В результате разработаны предложения по материальному и моральному стимулированию труда.

Степень внедрения – результаты работы могут быть внедрены в регулированиие стимулирование персонала на машиностроительных предприятиях.
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ВВЕДЕНИЕ
В современном менеджменте особая роль отводится мотивационным аспектам управления персоналом. К ним можно отнести все мероприятия менеджмента организации, направленные на побуждение и выработке приверженности персонала к труду. Стимулирование сотрудников к труду является важной и неоспоримой составляющей эффективного функционирования компаний. Поскольку от того, насколько человек мотивирован и заинтересован в своей работе, зависит насколько своевременно, достоверно и в какие сроки он будет выполнять свои обязанности и, соответственно, от этого будут зависеть результаты работы его подразделения и всей организации в целом. Получения максимальной отдачи от использования трудовых ресурсов позволяет увеличить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия, — в этом заключается актуальность исследуемой темы.

Вопросы стимулирования труда в России имеют свои характерные черты, которые связаны и с историческими реалиями формирования рыночной экономики и со специфическими особенностями менталитета.
Специфика мотивации и стимулирования персонала на российских предприятиях заключается в том, что используются преимущественно материальные системы вознаграждения и минимальное внимание уделяется системам вознаграждения, опирающимся на высшие потребности, такие как потребность в признании, потребность в самовыражении, потребность власти, потребности реализации творческого потенциала и т. п. Зачастую менеджеры организаций при разработке и планировании систем мотивации для своих сотрудников, не учитывают внутренние побудительные мотивы работающего персонала и их реальные потребности, что в итоге приводит к снижению стимулирующего эффекта реализуемых систем вознаграждения.
Объект исследования – система стимулирования труда работников предприятия ООО «Лысьванефтемаш»

Предметом исследования является эффективность процесса управления стимулированием труда работников ООО «Лысьванефтемаш»
Цель исследования – разработка мероприятий для эффективного стимулирования труда как фактора повышения эффективности процесса управления.

Реализация поставленной цели предполагает решение следующих задач:

· выявить теоретические основы повышения эффективности процесса управления с целью изучения стимулирования труда работника, 

· провести анализ системы стимулирования труда персонала ООО «Лысьванефтемаш»,
· разработать рекомендаций с целью повышения эффективности стимулирования труда в деятельности ООО «Лысьванефтемаш». 

Теоретико-методологической основой исследования послужили  труды экономистов, социологов, исследователей проблем менеджмента и  управления персоналом, таких как: В.И. Герчикова, В.С. Магуна, П. Мартина, В.В. Радаева, А.Л. Темницкого, А.В. Тихонова, А.Г. Шмелева, В.В. Щербины Э. Этциони, В.А. Ядова и др. 
Методологическую основу исследования составляет общенаучный системный подход, в числе частных методов исследования использовались; формально-логический, проблемно-теоретический методы.

Научная новизна: уточнено определение понятия «стимулирование  труда», установлены критерии и факторы, оказывающие первоочередное влияние на эффективность, разработку и внедрение мотивации в деятельности коммерческой организации.

Практическая значимость исследования заключается в получении информации - о механизмах принятия и разработке эффективного мотивационного решения в системе стимулирования труда персонала      ООО «Лысьванефтемаш».
Структурность работы состоит из введения, основной части, заключения, библиографического списка и приложений.
1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ
1.1 Понятие и сущность стимулирования труда 
В настоящее время самым важным ресурсом организации является ее персонал, поскольку именно от качества труда зависит успех компании. Таким образом, задача современного менеджера состоит в максимально эффективном использовании возможностей работников. Достижение данной цели невозможно без стимулирования.

Под стимулом в науке менеджмента принято понимать побудительную причину поведения, заинтересованность в совершении чего – либо. По мнению Е.В. Эрентраур, стимул – это воздействие на работника с целью корректировки его поведения в организации [22], а некоторые авторы, в том числе И.В. Горбачев, рассматривают данное понятие как благо или набор благ, формирующий мотив труда [14].

Однако на наш взгляд, более точное определение дает А.В. Шилаев, исследователь раскрывает рассматриваемую дефиницию как внешнее воздействие на работника со стороны руководства с целью побуждения его к эффективной деятельности и характеризует ее с двух позиций:

- со стороны администрации предприятия – стимул является инструментом достижения цели,
- со стороны работника – стимул является возможностью получения дополнительных благ (позитивный стимул) или возможностью их утраты (негативный стимул) [21].

В связи с этим выделяется позитивное стимулирование (возможность получения бонуса или премии) и негативное стимулирование.

На сегодняшний день существует множество определений понятия «стимулирование труда». Так, А.А. Когдин считает, что стимулирование труда представляет собой комплекс мер, являющихся средством удовлетворения конкретных потребностей работника [17], М.Б. Банных понимает под данным понятием совокупность методов воздействия на работника с целью удовлетворения определенных потребностей, направленных на побуждение к улучшению трудовой деятельности [4], а А.В. Виноградов  – способ вознаграждения работников за труд, основанный на сопоставлении эффективности труда и вознаграждения[11], О.В. Лобцова же говорит о стимулировании труда, как о совокупности экономических, организационных и социально – психологических рычагов воздействия на работника, учитывающих его внутренние побудительные мотивы и направленных на обеспечение заинтересованности персонала в результатах труда, соответствующих цели организации [18].

Исходя из вышеперечисленных мнений, можно сделать вывод, что стимулирование труда – это совокупность требований, наказаний и поощрений, учитывающих побудительные мотивы человека, при помощи которых руководство организации осуществляет воздействие на работника с целью улучшения его трудовой деятельности.

Таким образом, стимулирование труда обладает следующими признаками:

- осуществляется администрацией, руководством организации,
- учитывает побудительные мотивы работника,
- направлено на  повышение эффективности трудовой деятельности работника.

Стимулирование труда обладает набором определенных функций. По мнению О.В. Лобцовой , в данный набор входят:

- экономическая функция, которая выражается в том, что стимулирование труда содействует повышению эффективности производства, увеличивая  производительность труда и улучшая  качество продукции,
- нравственная функция, которая проявляется в формировании за счет стимулов активной жизненной позиции и высоконравственного климата в обществе,
- социальная  функция, которая выражается в различном уровне доходов, поскольку доходы людей в значительной степени зависят от применяемых стимулов. Так формируется социальная структура общества [18].

Такие исследователи, как В.Н Белкин и О.А. Антонова, выделяют социально-психологическую функцию стимулирования. Данная функция, по мнению авторов, заключается в воздействии, которое оказывает вся организация системы стимулирования на формирование внутреннего мира работника: его потребностей, ценностей, ориентации и установок, а также на формирование того или иного типа отношения к труду [6]. На наш взгляд, социально-психологическая функция тесно связана с нравственной функцией, отражающей степень влияния стимулирования на формирование нравственных качеств работника и  трудовой морали, поэтому в отдельном выделении не нуждается.

По мнению некоторых исследователей, в том числе Т.В. Подлегаевой, стимулирование оказывает воздействие на такие характеристики деятельности:

- усилие, которое заключается в задействовании работником при выполнении трудовой функции максимального количества мощностей, умений и навыков,
- старание, которое выражается в стремлении персонала работать с полной отдачей, не отлынивать от заданий, повышать свою квалификацию и совершенствовать  способности,
- настойчивость, которая заключается в выполнении сотрудником начатой работы с интересом, желанием,
- добросовестность, которая выражается в ответственном осуществлении работы, с учетом всех необходимых требований и регулирующих норм,
- направленность, указывающая на то, к чему стремится работник, осуществляя определенные действия. Человек может выполнять работу потому, что она приносит удовлетворение или потому, что стремиться помочь организации добиться поставленных целей.

Таким образом, стимулирование труда является важнейшим инструментом повышения эффективности работы предприятия, который, воздействуя на характеристики деятельности работников, позволяет улучшить качество выпускаемого продукта или услуги.

1.2 Материальное стимулирование как инструмент повышения производительности труда на машиностроительных предприятиях

eq Набирая персонал eq в штат, eq руководитель стремится eq привлечь достойных eq и перспективных eq сотрудников, чья eq работа будет eq приносить пользу eq и весомую eq выгоду. Чтобы eq заинтересовать и eq удержать людей eq в своей eq команде, необходима eq грамотная система eq их материального eq стимулирования [7].  Закон eq в отношении eq дополнительных выплат eq сотрудникам немногословен – eq об этом eq упоминается в eq статье 129 ТК eq РФ, где eq премии и eq надбавки включаются eq в общее eq понятие заработной eq платы. Поощрение eq труда работников eq оговаривается и eq в статье 191 eq ТК РФ, eq где работодателю eq дается полная eq свобода в eq регулировании таких eq выплат внутренними eq документами. Другими eq словами, премирование – eq это право eq работодателя, а eq не его eq обязанность.  Труд eq работников – это eq достаточно дорогой eq ресурс для eq любого предприятия, eq но его eq значимость в eq деятельности компании eq трудно переоценить. eq Довольный сотрудник eq работает лучше, eq продуктивнее и eq охотнее раскрывает eq свой потенциал – eq для этого eq необходима продуманная eq стимуляция его eq интересов.  Виды eq материального стимулирования eq персонала – денежный eq и неденежный.

eq Денежное материальное eq стимулирование включает eq следующие формы: 

 а)  зароботная плата (eq статья 132 ТК eq РФ ) [1], 

б) премии eq и поощрения eq за достижения eq в работе, eq доплаты, материальная eq помощь, иногда eq доля в eq прибыли или eq акционерном капитале, 

в) надбавки и eq компенсации (в eq этом случае eq государство принимает eq активное участие, eq защищая всевозможные eq гарантии за eq тяжелые условия eq труда, превышение eq норм труда, eq виды работ, eq оплату больничных , eq отпусков и eq т.д.), 

г) ссуды и eq льготные кредиты eq персоналу.  В eq совокупности денежное eq стимулирование – это eq экономическая мотивация eq сотрудников, поскольку eq именно благодаря eq такому поощрению eq реализуется экономическая eq потребность человека eq в пище, eq одежде, предметах eq обихода, жилье.  eq Неденежное материальное eq стимулирование основано, eq скорее, на eq моральных потребностях eq работников. В eq качестве их eq компенсации вы eq можете, например, eq оплачивать сотовую eq связь, предоставлять eq бесплатное питание, eq выдавать путевки eq в санаторий eq для всей eq семьи, предоставлять eq личный автомобиль, eq обеспечивать абонементом eq в спортзал eq или подарками eq на ключевые eq даты. В eq денежном эквиваленте eq сотрудник не eq получает специальных eq выплат, однако eq созданные для eq его работы eq условия являются eq отличным мотивом eq к повышению eq производительности труда.  

eq Все указанные eq методы воздействия eq на уровень eq самоотдачи сотрудника eq в работе eq эффективны. Но eq люди разные – eq у всех eq собственные потребности, eq интересы, внутренние «eq рычаги» к eq действию. На eq некоторых предприятиях eq как вид eq материального стимулирования eq продумывается система eq штрафов и eq взысканий за eq разные провинности: eq опоздание, курение eq на рабочем eq месте, недосмотр, eq недоработка и eq т.д. eq Конечно, такие eq меры не eq могут применяться eq в отношении eq заработной платы eq сотрудников (статья 137 eq ТК РФ) [1], eq но вполне eq могут накладываться eq на премиальные eq выплаты (лишение eq или уменьшение eq их).  На eq некоторых предприятиях eq как вид eq материального стимулирования eq продумывается система eq штрафов и eq взысканий за eq разные провинности: eq опоздание, курение eq на рабочем eq месте, недосмотр, eq недоработка и eq т.д.

eq Поощрение сотрудников – eq добровольное дело eq работодателя, но eq наличие такого eq рода выплат eq подразумевает создание eq и утверждение eq внутреннего документа - eq Положения, отражающего eq стимулирующую персонал eq политику.  Положение eq подписывается руководством eq и доводится eq до сведения eq сотрудников. Его eq наличие на eq предприятии, безусловно, eq поднимает статус eq работодателя в eq лице персонала, eq поскольку отсутствует eq напряженность в eq коллективе, есть eq ясность, прозрачность eq и предсказуемость eq выплат. Каждый eq из сотрудников eq знает, что eq и в eq каком объеме eq ему нужно eq выполнить, чтобы eq получить премию. eq Изменения в eq Положение лучше eq вносить посредством eq изданного приказа 

eq Помимо Положения eq о материальном eq стимулировании работников eq фирмы, информация eq о возможных eq премиях и eq доплатах должна eq быть упомянута eq в трудовом eq договоре с eq каждым сотрудником (eq статья 57 ТК eq РФ) и eq в коллективном eq договоре, если eq он есть.  eq Премия или eq стимулирующая надбавка eq к зарплате – eq доход для eq сотрудника, по eq которому происходит eq уплата подоходного eq налога в eq размере 13% (статья 210 eq НК РФ), eq удерживаемая работодателем. eq Страховые взносы eq в ПФР, eq ФСС и eq ФОМС на eq данные платежи eq в пользу eq персонала также eq начисляются, на eq основании статьи 7 eq Федерального закона №212-eq ФЗ 

 Премия eq или стимулирующая eq надбавка к eq зарплате – доход eq для сотрудника, eq по которому eq происходит уплата eq подоходного налога eq в размере 13%.  eq Выплата самих eq премий происходит eq на основании eq разработанного предприятием eq Положения – раз eq в месяц eq или в eq год, по eq итогам выполненной eq работы или eq закрытия проекта. eq Премиальный фонд eq включается в eq фонд заработной eq платы и eq учитывается в eq себестоимости товаров, eq работ и eq услуг как eq расходы на eq оплату труда (eq статья 255 НК eq РФ). 

Однако eq для этого eq обязательно документальное eq подтверждение таковых eq расходов (записи eq в трудовом, eq коллективном договорах, eq Положение, приказ ).  eq Чтобы продуманная eq и утвержденная eq система премий eq и поощрений eq персонала действительно eq работала, мотивируя eq людей на eq более плодотворный eq труд, надо eq соблюдать некоторые eq правила: 

- труд eq работника должен eq оцениваться объективно – eq вознаграждение должно eq быть соответствующим eq и адекватным eq именно его eq вкладу в eq общий результат, eq значимым и eq справедливым,
- работнику eq должно быть eq известно, как eq будет оценена eq его работа eq и какое eq он получит eq вознаграждение, 

- работника eq необходимо вознаграждать eq своевременно.  

Если eq в коллективе eq гнетущая атмосфера, eq недоброжелательность, напряжение, «eq текучка» кадров, eq необходимо пересмотреть eq систему материального eq стимулирования. Можно eq привлечь в eq свою команду eq опытного менеджера eq по персоналу (eq или даже eq психолога) и eq поручить ему eq данную работу.  eq Разрабатывая систему eq премирования сотрудников, eq поднимается потенциал eq предприятия, повышается eq уровень производительности eq труда и eq работодатель выходит eq на качественно eq новый уровень.

1.3 Проблемы стимулирования труда

Основными eq побудителями в eq трудовой деятельности eq людей выступают eq стимулы, в eq основу которых eq входят потребности. eq При этом eq одной из eq важных для eq социализации человека eq является потребность eq в самовыражении eq и самореализации, eq то есть eq реализации потенциала eq личности. Появление eq новых потребностей eq и удовлетворение eq старых происходит eq за счет eq изменения материальных eq и духовных eq условий работы eq персонала, его eq способностей, ответственности, eq что и eq заключается в eq стимулировании работников. 
eq При таких eq условиях работоспособность eq сотрудников организации eq может увеличиться eq в разы eq и оставаться eq на благоприятном eq уровне. Можно eq сказать, что eq система мотивации eq напрямую связана eq с потребностями eq человека и eq уровнем их eq неудовлетворенности, так eq как именно eq наличие неудовлетворенной eq потребности толкает eq к действию. eq Именно поэтому eq система вознаграждения eq должна быть eq направлена в eq первую очередь eq на реализацию eq интересов работников eq для достижения eq целей работы eq предприятия. Только eq в этом eq случае данная eq система будет eq реализовываться эффективно [12].  

eq На основе eq анализа разных eq исследовательских подходов eq можно выделить eq следующие организационные eq проблемы, которые eq решает внедрение eq эффективной системы eq вознаграждений: 

· мотивация eq роста производительности eq труда, 

· привлечение eq новых сотрудников eq и удержание eq старых,
· удовлетворение eq интересов и eq потребностей персонала, 

· eq предоставление возможности eq обучения и eq развития,
· снижение eq текучести кадров, 

· eq улучшение морально-eq психологического климата eq в компании.  

eq Но при eq наличии всех eq положительных эффектов eq от работы eq эффективной системы eq стимулирования, ее eq разработка и eq внедрение имеют eq ряд проблем: 

а) заинтересованность самих eq в работников eq в позитивном eq поведении. При eq отсутствии желания eq сотрудников в eq повышении работоспособности eq система стимулирования eq не будет eq иметь эффекта,
б) отсутствие точных eq критериев оценки eq работы персонала eq сферы услуг, eq так как eq качество предоставляемой eq услуги определяется eq в основном eq степенью удовлетворенности eq потребителя, 
в) нестабильность eq финансового положения eq компании,
г) отсутствие eq четкой формулировки eq или доведения eq до персонала eq служебных функций. eq В данном eq случае персонал eq не понимает, eq какие требования eq к нему eq предъявляет руководитель, 
д) несоответствие форм eq мотивации и eq внутренних потребностей eq и мотивов eq персонала. Выражается eq в неудовлетворенности eq работников от eq денежных вознаграждений eq или полном eq отсутствии нематериальной eq мотивации,
е) низкий eq уровень квалификации eq персонала сферы eq услуг. Отсутствие eq у работников eq необходимых навыков eq и умений eq для качественного eq выполнения требований eq руководителей и eq стандартов деятельности. 
eq Особенностью системы eq вознаграждения является eq сочетания не eq только различных eq позитивных видов eq поощрения, но eq и отрицательных eq стимулов, включающих eq наказание, лишение eq премии, выговоры eq и т.eq д. 
Таким eq образом, вознаграждение – eq это система eq совокупного применения eq положительных и eq отрицательных действий eq материального и eq нематериального характера eq по отношению eq к персоналу, eq для достижения eq определенных целей. 
 eq В свою eq очередь основными eq функциями системы eq вознаграждения является eq с одной eq стороны учитывать eq выполненную работу eq сотрудника, а eq с другой – eq мотивировать его eq на достижение eq более высоких eq результатов или eq на повышение eq качества работы. eq При этом eq менеджеры по eq персоналу различают eq два вида eq мотивации: внутреннюю eq и внешнюю. eq Внутренняя мотивация eq существует вне eq организации и eq обуславливается самой eq работой, удовлетворением eq от результата, eq самоуважением. Руководитель eq при этом eq должен создать eq соответствующие условия eq и дать eq работникам конкретные eq задачи для eq успешного выполнения. eq Внешняя мотивация eq же дается eq организацией. В eq сфере услуг eq она включает eq повышения на eq службе, признание, eq дополнительные выплаты, eq дополнительные дни eq отпуска, саму eq заработную плату [11].  
eq Но при eq этом некоторые eq способы мотивации eq будут эффективнее eq работать на eq одних сотрудников, eq тогда как eq для остальных eq они будут eq не актуальны. eq В данном eq случае на eq большом предприятии eq может проводиться eq выборочный опрос eq сотрудников для eq систематизации приоритетных eq видов материальных eq и нематериальных eq поощрений для eq разных категорий eq работников. По eq результатам опроса eq в системе eq вознаграждений должны eq быть скомбинированы eq все виды eq мотивации таким eq образом, чтобы eq обеспечить наиболее eq эффективное стимулирование eq сотрудников для eq достижения цели eq организации [12].  
Учитывая eq отмеченные сложности eq в разработке eq и реализации eq системы вознаграждения eq работников было eq бы правильно eq включать на eq предприятиях планы eq по развитию eq систем стимулирования, eq в качестве eq составной части eq плана управления eq персоналом. План eq формирования систем eq должен содержать eq перечень факторов eq воздействия, которые eq было бы eq наиболее целесообразно eq задействовать в eq данный период eq времени, чтобы eq добиваться положительных eq ответных реакций eq от работников. eq А также eq в данном eq плане мероприятий eq должны быть eq учтены и eq обоснованы фактические eq затраты и eq эффект от eq использования систем eq стимулирования для eq прогнозирования и eq планирования работы eq организации.  

2 ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА И ПРОИЗВОДСТВЕННО-ХОЗЯЙТСВЕННАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ООО «ЛЫСЬВАНЕФТЕМАШ»
2.1 Общая характеристика ООО «Лысьванефтемаш»
eq Общество с eq ограниченной ответственностью «eq Лысьванефтемаш», сокращенное eq наименование ООО «eq Лысьванефтемаш». Предприятие eq основано в 1992 eq году.

ООО «eq Лысьванефтемаш» расположено eq по адресу eq ул. Пожарского, 8, eq Лысьва, Пермский eq край, 618911
ООО «eq Лысьванефтемаш»  является eq юридическим лицо. eq Обществом с eq ограниченной ответственностью eq признается общество, eq уставный капитал eq которого разделен eq на доли, eq участники общества eq с ограниченной eq ответственностью не eq отвечают по eq его обязательствам eq и несут eq риск убытков, eq связанных с eq деятельностью общества, eq в пределах eq стоимости принадлежащих eq им долей.
eq Согласно п. 2 eq ст. 50 ГК eq РФ общество eq с ограниченной eq ответственностью относится eq к коммерческим eq организациям, преследующей eq в качестве eq основной цели eq своей предпринимательской eq деятельности извлечение eq прибыли. 

«Лысьванефтемаш» - eq современное машиностроительное eq предприятие, выпускающее eq погружное оборудование eq для добычи eq нефти.Все eq материалы и eq комплектующие проходят eq входной контроль eq и испытания eq в независимых eq лабораториях. Изделия eq и комплектующие eq собственного производства eq контролируются на eq каждом этапе, eq начиная с eq заготовительного, заканчивая eq сборочным и eq испытательным участками.

eq На заводе «eq Лысьванефтемаш» участки eq механической обработки, eq сборки и eq испытания оснащены eq оборудованием ведущих eq марок иностранных eq и отечественных eq производителей, что eq играет немаловажную eq роль в eq достижении эффективности eq производства и eq высокого качества eq продукции:

- Токарно-eq револьверные центры eq с ЧПУ eq и вертикально-eq фрезерные центры eq с ЧПУ eq фирмы HAAS (eq США);

- Высокоскоростные eq автоматические прессы eq фирмы AIDA (eq Япония) и eq штампы для eq прессов фирм eq Kuroda (Япония), eq Metra (Италия), eq а также eq штампы отечественных eq производителей;

Обрабатывающие eq центры фирмы eq EMAG (Германия) eq для обработки eq корпусных деталей eq гидрозащиты,
- Металлообрабатывающее eq оборудование представлено eq широким парком eq станков как eq импортных, так eq и отечественных eq производителей,
- Современные eq закалочные и eq отпускные печи, eq применяемые для eq термообработки деталей,
- eq Обмоточные линии eq американского производства eq для обмотки eq статоров,
- Оборудование eq для нанесения eq металлизированного коррозионностойкого eq покрытия наружных eq поверхностей изделий eq электродуговым способом.

eq Стенды для eq испытаний электродвигателей eq и гидрозащит, eq позволяющие проводить eq испытания в eq режиме автоматического eq управления.

Система eq менеджмента качества eq отвечает требованиям eq международного стандарта eq ISO 9001.

Завод eq успешно прошел eq сертификационный аудит eq интегрированной системы eq менеджмента профессионального eq здоровья, безопасности eq и охраны eq окружающей среды eq на соответствие eq требованиям ISO 14001:2015 / eq OHSAS 18001:2007.Таким eq образом, в eq настоящее время eq экономический потенциал eq ООО «Лысьванефтемаш» eq направлен на eq увеличение оборота, eq усиление конкурентных eq преимуществ и eq сохранение нормы eq прибыльности предприятия. 
          2.2 Анализ организационной структуры управления 
eq Под организационной eq структурой понимается eq упорядоченная совокупность eq взаимосвязанных элементов, eq находящихся между eq собой в eq устойчивых отношениях, eq обеспечивающих их eq развитие и eq функционирование как eq единого целого. eq Структура управления - eq это упорядоченная eq совокупность связей eq между звеньями eq и работниками, eq занятыми решением eq управленческих задач eq организации 

В eq ней выделяют eq такие понятия, eq как элементы (eq звенья), связи eq и уровни. eq Организационная структура eq определяет распределение eq ответственности и eq полномочий внутри eq организации. Организационная eq структура управления — eq это совокупность eq всех функциональных eq подразделений, взаимосвязанных eq в процессах eq обоснования, выработки, eq принятия и eq дальнейшей реализации eq управленческих решений. 

eq Организационная структура eq управления определяет eq состав, соподчиненность, eq взаимодействие работ eq по подразделениям eq и органам eq управления, между eq которыми осуществляются eq определенные отношения eq по поводу eq реализации властных eq полномочий и eq потоков информации.
eq На предприятии eq действует дивизионная eq структура управления - eq такие структуры eq управления были eq характерны для eq крупных корпораций eq в 60-70 г.eq г. XX eq в. и eq представляют собой eq синтез централизованной eq координации и eq контроля деятельности eq с децентрализованным eq управлением
На eq сегодняшний день eq организационная структура eq ООО «Лысьванефтемаш» eq имеет следующий  eq функциональный вид.

eq Общее управление eq и руководство eq ООО «Лысьванефтемаш» eq осуществляется Генеральным eq директором через eq заместителей по eq направлениям деятельности. eq В составе eq Общества шесть eq цехов.

Руководство eq вспомогательными процессами eq производства обеспечивается eq через Главного eq инженера, которому eq подчинены:

· отдел eq главного механика (eq обеспечивает качественный eq и своевременный eq ремонт энергетического eq и станочного eq оборудования),
· производственно-eq технический отдел (eq определяет пути eq модернизации и eq реконструкции и eq технического перевооружения eq предприятия-заказчика),
· eq отдел материально-eq технического обеспечения (eq определяет потребности eq и обеспечивает eq ООО «Лысьванефтемаш» eq качественными материальными eq ресурсами),
· отдел eq охраны и eq труда, промышленной eq безопасности и eq экологии (организует eq и координирует eq работу по eq технике безопасности),
· eq отдел технического eq контроля (обеспечивает eq организацию и eq проведение контроля eq на всех eq стадиях производственного eq процесса),
· отдел eq информационных технологий (eq производит разработку eq программных средств eq в соответствии eq с заказами eq отделов предприятия).
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Рисунок 1 –  Организационная eq структура ООО «eq Лысьванефтемаш»
Руководство eq финансами и eq экономикой ООО «eq Лысьванефтемаш» осуществляется eq через Главного eq бухгалтера и eq заместителя Генерального eq директора по eq экономике и eq финансам.

Заместитель eq Генерального директора eq по экономике, eq и финансам eq осуществляет руководство eq финансово-экономической eq службой, в eq состав которой eq входят:

· планово-eq экономический отдел (eq отдел занимается eq составлением бюджета eq ООО «Лысьванефтемаш» eq с учетом eq эффективного использования eq всех видов eq ресурсов, анализом eq исполнения бюджета, eq формированием бизнес-eq планов),
· финансовый eq отдел (разрабатывает eq прогнозный баланс eq и бюджет eq денежных средств, eq обеспечивает функции eq организации финансовой eq деятельности и eq анализа экономического eq состояния ООО «eq Лысьванефтемаш»)
· отдел eq смет и eq нормирования (составляет eq сметную документацию eq и/или eq калькуляцию планируемых eq работ).

Административно-eq хозяйственная деятельность eq предприятия осуществляется eq через заместителя eq генерального директора eq по социальному eq развитию, в eq подчинении которого eq находится административно-eq хозяйственная служба eq в составе eq транспортного участка eq и участка eq по благоустройству eq и ремонту eq социальных объектов.

eq Работа с eq персоналом предприятия eq осуществляется отделом eq кадров, который eq разрабатывает кадровую eq политику ООО «eq Лысьванефтемаш».

Юридическое eq сопровождение деятельности eq предприятия обеспечивает eq ведущий юрисконсульт, eq который производит eq подбор, учет eq и хранение eq нормативно-правовых eq документов для eq обеспечения деятельности eq ООО «Лысьванефтемаш», eq учет и eq разработку локальных eq нормативных правовых eq актов.

Таким eq образом, ключевая eq цель данной eq организационной структуры – eq повысить управляемость eq структурных подразделений, eq деятельность которых eq регулируется из eq единого центра.
eq Генеральный директор eq оставляет за eq собой право eq осуществлять финансовый eq контроль, а eq также назначать eq и снимать eq директоров комплексов. eq В результате eq заметно укрепилась eq экономика самостоятельных eq подразделений, которые eq стали более eq активно заниматься eq вопросами сокращения eq излишних и eq нерациональных затрат
2.3 Анализ производственно-хозяйтсвенной деятельности 

         2.3.1 Анализ товарооборота и дохода
eq Для более eq подробного изучения eq проведем горизонтальный eq и вертикальный eq анализ бухгалтерского eq баланса за 2016-2018 eq гг. (таблица 1).

eq Бухгалтерский баланс eq должен характеризовать eq финансовое положение eq организации по eq состоянию на eq отчётную дату. eq Он состоит eq из двух eq частей. В eq первой части eq показываются активы, eq во второй - eq пассивы предприятия.

eq Обе части eq всегда сбалансированы: eq итоговая сумма eq показателей строк eq по активу eq равна итоговой eq сумме показателей eq строк по eq пассиву. Называется eq эта сумма - eq валютой баланса. eq По каждой eq строке баланса eq предприятия заполняются eq две графы.

eq В результате eq анализа активов eq ООО «Лысьванефтемаш» eq за анализируемый eq период было eq установлено следующее:
eq Стоимость нематериальных eq активов возросла eq на 5 тыс. eq руб. Наибольшее eq увеличение нематериальных eq активов наблюдается eq в период eq с 01.01.2018 по 31.12.2018 eq и составила 97 eq тыс. руб [23].

eq Таблица 1 - Горизонтальный eq и вертикальный eq анализ бухгалтерского eq баланса за 2016-2018 eq гг
	Показатели
	31.12.2018 eq год
	31.12.2017 год
	31.12.2016 eq год
	Отклонение

2018г. eq к 2016г.


	
	Тыс. eq руб.
	%
	Тыс. eq руб.
	%
	Тыс. eq руб.
	%
	Тыс. eq руб.
	%

	1. Внеоборотные eq активы.
	692913
	59,78
	600911
	64,50
	606513
	55,81
	86400
	14,25


Продолжение таблицы 1

	В eq т. ч. 1.1 eq Нематериальные активы
	97
	0,01
	83
	0,01
	92
	0,01
	5
	5,43

	1.2 eq Результаты исследований eq и разработок
	1611
	0,14
	4594
	0,49
	7305
	0,67
	-5694
	-77,95

	1.3 eq Финансовые вложения
	15692
	1,35
	15472
	1,66
	2796
	0,26
	12896
	461,23

	1.4 eq Отложенные налоговые eq активы
	6395
	0,55
	3436
	0,37
	2426
	0,22
	3969
	163,60

	1.5 Основные eq средства и eq прочие внеоборотные eq активы.
	669118
	57,72
	577326
	61,97
	593894
	54,65
	75224
	12,67

	2.Оборотные eq активы
	466280
	40,22
	330723
	35,50
	480267
	44,19
	-13987
	-2,91

	В eq т.ч. 2.1.eq Запасы
	178960
	15,44
	195129
	20,94
	212574
	19,56
	-33614
	-15,81

	2.2.Дебиторская eq задолженность
	180096
	15,54
	112053
	12,03
	214025
	19,69
	-33929
	-15,85

	2.3.Денежные eq средства
	53865
	4,65
	16099
	1,73
	26880
	2,47
	26985
	100,39

	БАЛАНС
	1159193
	100
	931634
	100
	1086780
	100
	72413
	6,66

	1.eq Капитал и eq резервы
	498651
	43,02
	463289
	49,73
	446043
	41,04
	52608
	11,79

	2. Заемный eq капитал
	660542
	56,98
	468345
	50,27
	640737
	58,96
	19805
	3,09

	2.1долгосрочные обязательства
	20533
	1,77
	21367
	2,29
	23997
	2,21
	-3464
	-14,44

	2.2.eq краткосрочные обязательства
	640009
	55,21
	446978
	47,98
	616740
	56,75
	23269
	3,77

	eq В т.eq ч. кредиторская eq задолженность
	603379
	52,05
	228858
	24,57
	359390
	33,07
	243989
	67,89

	займы eq и кредиты
	0
	0,00
	197372
	21,19
	245296
	22,57
	-245296
	

	eq БАЛАНС
	1159193
	100
	931634
	100
	1086780
	100
	72413
	6,66


Краткосрочные eq финансовые вложения, eq денежные средства eq составляют в eq составе оборотных eq средств незначительную eq величину.
Стоимость eq запасов уменьшилась eq на 33614 тыс. eq руб. и eq составила 178960 тыс. eq руб. 
Дебиторская eq задолженность снизилась eq в период eq с 31.12.2016 года eq по 31.12.2017 года, eq а затем eq за 2018 год eq произошел рост, eq но в eq итоге задолженность eq в 2018 году eq на 33929 тыс. eq руб. ниже eq чем в 2016 eq г. 

В eq целом валюта eq баланса выросла eq на 72413 тыс. eq руб., что eq составило 6,66%. За eq анализируемый период eq уровень внеоборотных eq средств возрос eq на 12,67 %. Сумма eq оборотных средств eq в общей eq сумме баланса eq сократилась с 44,19% eq до 40,22%, что eq составило 13987 тыс. eq руб. 

Наибольшее eq влияние на eq такое снижение eq оказал спад eq запасов на 15,81 % eq и дебиторской eq задолженности на 15,85 %. eq В общем, eq они дали eq снижение на 67543 eq тыс. руб., eq однако двукратный eq рост денежных eq средств, на 26985 eq тыс. руб. eq нивелировал данный eq спад. 

Уровень eq дебиторской задолженности eq в составе eq активов составил eq по состоянию eq на 31.12.2016 года – 19,69 %, eq а по eq состоянию на 31.12.2018 eq года – 15,54 %.

Следовательно, eq снижая долю eq внеоборотных активов eq ООО «Лысьванефтемаш», в eq общей сумме eq активов будет eq иметь очень eq изменчивую величину eq прибыли, которая eq будет зависеть eq от спроса eq на продукцию, eq а также eq от других eq циклических факторов, eq таких как eq величина арендной eq платы, стоимость eq обслуживания долга, eq уровень заработной eq платы и eq пр. При eq постоянном уменьшении eq доли капитала eq и резервов, eq приводит к eq тому, что eq инвестиции в eq такую компанию eq будут снижаться eq из-за eq её низкой eq обеспеченности.

Анализ eq структуры пассивов eq показал, что eq за исследуемый eq период доля eq капитала значительно eq снизилась в eq общем объеме eq пассивов.

          2.3.2 Анализ рентабельности ООО «Лысьванефтемаш»
Платежеспособность eq предприятия определяется eq наличием необходимых eq финансовых средств eq для обеспечения eq своевременных расчетов eq с поставщиками, eq персоналом, финансовыми eq органами, налоговой eq системой, банками eq и другими eq контрагентами.

Если eq под платежеспособностью eq предприятия понимается eq ее способность eq своевременно и eq в полном eq объеме рассчитываться eq по всем eq своим обязательствам (eq долгосрочным и eq краткосрочным), то eq ликвидность компании eq представляет собой eq ее способность eq выполнять краткосрочные eq обязательства и eq осуществлять непредвиденные eq расходы.

Таблица 2 - eq Основные финансовые eq коэффициенты, характеризующие eq платежеспособность предприятия

	eq Наименование финансового eq коэффициента
	Рекомендуемое eq значение
	Формула
	eq Расчетная формула eq по балансу

	eq Коэффициент финансовой eq независимости
	>=0,5
	СК/eq ВБ
	стр.1300 / eq стр.1700

	Коэффициент eq финансовой зависимости
	<=2
	eq ВБ/СК
	eq стр.1700 / стр.1300

	eq Коэффициент концентрации eq заемного капитала
	<=0,5
	eq ЗК/ВБ
	(eq стр.1400+стр.1500) / eq стр.1600

	Коэффициент eq задолженности
	<=1
	ЗК/eq СК
	(стр.1400+eq стр.1500) / стр.1300

	eq Коэффициент общей eq платежеспособности
	>=1
	А/eq ЗК 
	(стр.1100+eq стр1200) / (стр.1400+eq стр.1500)

	Коэффициент eq инвестирования (вариант 1)
	>0,25 <1
	eq СК/ВА
	eq стр.1300 / стр.1200

	eq Коэффициент инвестирования (eq вариант 2)
	>1
	(СК+eq ДО)/ВА
	(eq стр.1300+стр.1400) / eq стр.1200


И eq так, проведение eq анализа платежеспособности, eq и ликвидности eq предприятия начнем eq именно с eq изучения платежеспособности eq ООО «Лысьванефтемаш».

eq Таблица 3 - Основные eq финансовые коэффициенты, eq характеризующие платежеспособность eq предприятия
	Наименование eq финансового коэффициента
	eq на 31.12.2016
	на 31.12.2017
	eq на 31.12.2018

	Коэффициент eq финансовой независимости
	0,41
	0,50
	0,43

	eq Коэффициент финансовой eq зависимости
	2,44
	2,01
	2,32

	Коэффициент eq концентрации заемного eq капитала
	0,59
	0,50
	0,57

	Коэффициент eq задолженности
	1,44
	1,01
	1,32

	Коэффициент eq общей платежеспособности
	1,70
	1,99
	1,75

	eq Коэффициент инвестирования (eq вариант 1)
	0,93
	1,40
	1,07

	Коэффициент eq инвестирования (вариант 2)
	0,98
	1,47
	1,11


eq Таким образом, eq коэффициент финансовой eq независимости снизился eq в 2018 году eq по сравнению eq с 2017 годом eq на 7 пунктов eq из-за eq увеличения заемных eq средств.

Положительной eq считается тенденция eq к снижению eq коэффициента финансовой eq зависимости, однако eq и этот eq коэффициент имеет eq негативную тенденцию eq в 2018 относительно 2017 eq году и eq рост на 33 eq пункта
Далее eq переходим к eq оценке ликвидности eq предприятия, предполагающий eq использование как eq абсолютных, так eq и относительных eq показателей.

Ликвидность eq баланса – это eq степень покрытия eq обязательств предприятия eq активами, срок eq превращения которых eq в денежные eq средства соответствует eq сроку погашения eq обязательств. От eq степени ликвидности eq баланса зависит eq платежеспособность предприятия. eq Основной признак eq ликвидности – формальное eq превышение стоимости eq оборотных активов eq над краткосрочными eq пассивами. И eq чем больше eq это превышение, eq тем более eq благоприятное финансовое eq состояние имеет eq предприятие с eq позиции ликвидности.

eq Актуальность определения eq ликвидности баланса eq приобретает особое eq значение в eq условиях экономической eq нестабильности, а eq также при eq ликвидации предприятия eq вследствие его eq банкротства. Здесь eq встает вопрос: eq достаточно ли eq у предприятия eq средств для eq покрытия его eq задолженности.

Такая eq же проблема eq возникает, когда eq необходимо определить, eq достаточно ли eq у предприятия eq средств для eq расчетов с eq кредиторами, т.eq е. способность eq ликвидировать (погасить) eq задолженность имеющимися eq средствами. В eq данном случае, eq говоря о eq ликвидности, имеется eq в виду eq наличие у eq предприятия оборотных eq средств в eq размере, теоретически eq достаточном для eq погашения краткосрочных eq обязательств.

Для eq определения ликвидности eq баланса необходимо eq сопоставить проведенные eq расчеты групп eq активов и eq групп пассивов (eq обязательств). Результаты eq расчетов по eq данным баланса eq ООО «Лысьванефтемаш»  eq показывают, что eq в этой eq организации сопоставление eq итогов групп eq по активу eq и пассиву (eq и на eq начало, и eq на конец eq отчетного года) eq имеет следующий eq вид:

Таблица 4 - eq Анализ ликвидности eq баланса ООО «eq Лысьванефтемаш», тыс.eq руб.
	
	на 31.12.2016
	eq на 31.12.2017
	на 31.12.2018

	eq АКТИВ
	
	
	

	Наиболее eq ликвидные активы (eq А1)
	26880
	16099
	57706

	Быстрореализуемые eq активы (А2)
	214025
	112053
	180096

	eq Медленнореализуемые активы (eq А3)
	239362
	202571
	228478

	Труднореализуемые eq активы (А4)
	606513
	600911
	692913

	eq Итого:
	1086780
	931634
	1159193

	ПАССИВ
	
	
	

	eq Наиболее срочные eq обязательства (П1)
	359390
	228858
	603379

	eq Краткосрочные обязательства (eq П2)
	257350
	218120
	36630

	Долгосрочные eq обязательства (П3)
	23997
	21367
	20533

	eq Собственные средства (eq П4)
	446043
	463289
	498651

	Итого:
	1086780
	931634
	1159193


eq А1. Наиболее eq ликвидные активы - eq к ним eq относятся все eq статьи денежных eq средств предприятия eq и краткосрочные eq финансовые вложения (eq ценные бумаги). eq На начало 2018 eq года периода eq составляли 16099 тыс. eq руб., к eq концу года eq выросли до 57706 eq тыс. руб.

eq А2. Быстро eq реализуемые активы - eq дебиторская задолженность, eq платежи по eq которой ожидаются eq в течение 12 eq месяцев после eq отчетной даты. eq На начало eq отчетного периода eq составляют 112053, к eq концу же eq увеличивается на 68043 eq тыс. руб. eq и составляют 180096 eq тыс. руб.

eq А3. Медленно eq реализуемые активы - eq статьи раздела 2 eq актива баланса, eq включающие запасы, eq налог на eq добавленную стоимость, eq дебиторскую задолженность, eq и прочие eq оборотные активы. eq В начале eq года составляют 202571 eq тыс. руб., eq в течение eq года увеличиваются eq на 25907 тыс. eq руб. и eq в конце eq составляют 228478 тыс. eq руб.

А4. eq Трудно реализуемые eq активы - статьи eq раздела 1 актива eq баланса - внеоборотные eq активы. В eq начале отчетного eq периода составляют 600911 eq тыс. руб., eq в конце eq года равны 692913 eq тыс. руб., eq т.е. eq тоже увеличились eq на 92002 тыс. eq руб.

П1. eq Наиболее срочные eq обязательства - к eq ним относится eq кредиторская задолженность. eq В начале eq отчетного периода eq составляли 228858 тыс. eq руб., в eq конце года eq увеличилась и eq составили 603379 тыс. eq руб., что eq на 374521 тыс. eq руб. больше, eq чем в eq начале года.

eq П2. Краткосрочные eq пассивы - это eq краткосрочные заемные eq средства и eq прочие краткосрочные eq пассивы. В eq начале года eq составили 218120 тыс. eq руб., к eq концу года eq уменьшились на 181490 eq тыс. руб. eq и к eq концу составили 36630 eq тыс. руб.

eq П3. Долгосрочные eq пассивы - это eq статьи баланса, eq относящиеся к 5 eq и 6 разделам, eq т.е. eq долгосрочные кредиты eq и заемные eq средства, а eq также доходы eq будущих периодов, eq фонды потребления, eq резервы предстоящих eq расходов и eq платежей. В eq начале отчетного eq периода -21367 тыс. eq руб., в eq конце - 20533 тыс. eq руб., уменьшились eq на 834 тыс. eq руб.

П4. eq Постоянные пассивы eq или устойчивые - eq это статьи 4 eq раздела баланса «eq Капитал и eq резервы». Если eq у организации eq есть убытки, eq то они eq вычитаются. На eq начало года eq составили 463289 тыс. eq руб., к eq концу увеличелись eq на 35362 тыс. eq руб. и eq составили 498651 тыс. eq руб.

Исходя eq из таблицы 4, eq можно сделать eq вывод о eq том, что eq у ООО «eq Лысьванефтемаш»  неравенства eq выглядели следующим eq образом:
2016 год: eq A1 < П1; eq А2 < П2; eq А3 > П3; eq А4 > П4.
2017 eq год: A1 < eq П1 ; А2 < eq П2; А3 > eq П3; А4 > eq П4.
2018 год: eq A1 < П1; eq А2 < П2; eq А3 > П3; eq А4 > П4.
eq Для определения eq ликвидности баланса eq следует сопоставить eq итоги приведенных eq групп по eq активу и eq пассиву. 

Баланс eq считается абсолютно-eq ликвидным, если eq имеют место eq следующие соотношения: 

eq А1 > П1; eq А2 > П2; eq А3 < П3; eq А4 < П4.

eq Однако, данное eq неравенство не eq выполняется на eq протяжении 2016-2018 годов.

eq За весь eq исследуемый период eq наиболее ликвидные eq активы и eq быстрореализуемые активы eq не покрывают eq наиболее срочные eq обязательства и eq краткосрочные обязательства, eq а также eq в целом eq не выполняется eq четвертое неравенство 

eq Таким образом, eq ни в eq одном из eq отчетных периодов eq баланс предприятия eq нельзя назвать eq ликвидным: 

· в eq течение всех 3 eq лет у eq ООО «Лысьванефтемаш» eq существуют проблемы eq с краткосрочной eq ликвидностью,
· в 2016-2018 eq года выполнялось eq только третье eq неравенство, то eq есть медленно-eq реализуемые активы eq активы превышали eq долгосрочные займы eq и кредиты.

eq Следовательно, ООО «eq Лысьванефтемаш» в eq анализируемом периоде eq нельзя назвать eq полностью платежеспособным eq и ликвидным, eq несмотря на eq наличие определенных eq положительных тенденций eq в данной eq сфере. 

Прибыль eq от реализации eq в 2018 г eq составила 28280 тыс. eq рублей, в 2018г - 61055 eq тыс. руб., eq т.е. eq произошло увеличение eq на 32775 тыс. eq руб.

Чистая eq прибыль в 2018 eq г была eq равна 17246 тыс eq руб., в 2018г. eq она возросла eq на 105,04 % и eq составила 35362 тыс. eq руб.

Однако eq произошло и eq увеличение себестоимости eq продаж на 14,49%, eq в связи eq с увеличением eq стоимости сырья, eq транспортировки и eq реализации, а eq также увеличением eq цен на eq энергоресурсы.

Таблица 5 - eq Сведения о eq финансовых результатах eq ООО «Лысьванефтемаш» eq за 2017-2018 гг»

	eq Наименование показателя
	eq Код строки
	31.12.2017 eq г.тыс. eq руб.
	31.12.2018 г.eq тыс. руб.
	eq Изменение

	
	
	
	
	Тыс. eq руб.
	%

	Выручка 
	2110
	1033336
	1229212
	195876
	18,96

	eq Себестоимость продаж
	2120
	884340
	1012471
	128131
	14,49

	eq Валовая прибыль (eq убыток)
	2100
	148996
	216741
	67745
	45,47

	Коммерческие eq расходы
	2210
	5135
	2629
	2506
	-48,80

	Управленческие eq расходы
	2220
	115581
	153057
	37476
	32,42


Продолжение таблицы 5

	Прибыль (eq убыток) от eq продаж
	2200
	28280
	61055
	32775
	115,89

	Проценты eq к получению
	2320
	4
	76
	72
	1800,00

	eq Проценты к eq уплате
	2330
	12012
	0
	12012
	-100,00

	Прочие eq доходы
	2340
	81702
	27069
	-54633
	-66,87

	Прочие eq расходы
	2350
	78901
	51228
	-27673
	-35,07

	Прибыль (eq убыток) до eq налогообложения
	2300
	19138
	37039
	17901
	93,54

	Текущий eq налог на eq прибыль
	2410
	5497
	7921
	2424
	44,10

	в eq т.ч. eq постоянные налоговые eq обязательства (активы)
	2421
	875
	4091
	3216
	367,54

	eq Изменение отложенных eq налоговых обязательств
	2430
	2630
	3312
	682
	25,93

	eq Изменение отложенных eq налоговых активов
	2450
	1010
	2959
	1949
	192,97

	eq Прочее
	2460
	35
	27
	8
	-22,86

	Чистая eq прибыль (убыток)
	2400
	17246
	35362
	18116
	105,04


eq Анализ финансовых eq результатов работы eq предприятия за 2017, 2018 eq год показал, eq что, наблюдается eq рост выручки eq от реализации eq продукции на 18,96%, eq себестоимость ее eq также возросла eq на 14,49%. 

Балансовая eq прибыль в eq связи с eq превышением роста eq выручки относительно eq себестоимости, выросла eq на 93,54% по eq сравнению с eq предыдущим годом. eq Это произошло eq и вследствие eq сокращения коммерческих eq расходов 48,8%. 

Чистая eq прибыль, остающаяся eq в распоряжения eq предприятия увеличилась eq на 105,04% по eq сравнению с eq предыдущим годом eq и составила 35362 eq тыс. рублей eq против 17246 тыс. eq рублей в 2017 eq году.

Из eq произведенных расчетов eq мы видим, eq что рентабельность eq продаж выросла eq до 4,97% в 2018 eq году, против 2,74% - eq в предыдущем, eq т.е. eq прибыль с eq каждого рубля eq реализованной продукции eq увеличилась на 2,23 eq копейки. Рентабельность eq основной деятельности eq увеличилась на eq конец 2018 года eq на 1,16%, по eq сравнению с 2017 eq годом, т.eq е. прибыль, eq получаемая с eq каждого рубля eq затраченного на eq производство и eq реализацию продукции, eq увеличилась на 1,16 eq копейки и eq составила 3,01 копеек. 

eq Рост рентабельности eq продаж и eq основной деятельности eq говорит о eq том, что eq руководство предприятия eq на настоящий eq момент выбрало eq правильную товарно-eq сбытовую политику.

eq Рентабельность собственного eq капитала также eq увеличилась. Прибыль, eq приходящаяся на eq один рубль eq собственного капитала, eq вложенного в eq производство, выросла eq на 3,37% и eq составила 7,09 копейки eq на один eq рубль собственного eq капитала. 

Таким eq образом, ООО «eq Лысьванефтемаш» в eq анализируемом периоде eq нельзя назвать eq полностью платежеспособным eq и ликвидным, eq несмотря на eq наличие определенных eq положительных тенденций eq в данной eq сфере.
2.4 Анализ трудовых ресурсов и стимулирование труда ООО «Лысьванефтемаш»
eq Сотрудники ООО «eq Лысьванефтемаш» являются eq основой трудового eq потенциала данной eq организации.

Персонал eq завода "Лысьванефтемаш" - eq важная составляющая eq эффективного производства. eq Весь персонал, eq каждый сотрудник eq предприятия, глубоко eq осознает свое eq влияние на eq эффективное выполнение eq всех этапов eq жизненного цикла eq продукции. Руководство eq предприятия содействует eq повышению компетентности eq каждого сотрудника eq путем повышения eq его квалификации eq и опыта, eq систематического развития eq и образования.

eq Трудовой потенциал eq производственного подразделения eq характеризует общая eq численность работников, eq состав и eq структура кадров. eq Основным показателем eq трудового потенциала eq является среднесписочная eq численность работников eq организации.

Представим eq ряд аналитических eq таблиц, характеризующих eq использование трудовых eq ресурсов ООО «eq Лысьванефтемаш».

Таблица 6 - eq Обеспеченность трудовыми eq ресурсами
	на 31.12
	eq Списочная численность eq персонала, чел.
	eq в том eq числе

	
	
	Руководители
	eq Специалисты
	Рабочие

	
	
	eq кол-во
	%
	eq кол-во
	%
	eq кол-во
	%

	2016г.
	1311
	60
	4,57
	187
	14,26
	1064
	81,17

	2017г.
	1428
	68
	4,76
	212
	14,84
	1248
	87,39

	2018г.
	1378
	66
	4,78
	212
	15,38
	1200
	87,08


eq Среднесписочная численность eq на 01.01.2019 составляет 1378 eq человек. По eq сравнению с 2016 eq годом увеличилась eq на 5, 11 %. Численность eq аппарата управления — 66 eq чел., специалистов — 212 eq чел., рабочих — 1200 eq чел. Наглядно eq динамика численности eq персонала за 2016-2018 eq гг. отражена eq на рис. 2
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Рисунок 2 – Динамика eq численности персонала eq ООО «Лысьванефтемаш» eq за 2016-2018 гг.

eq Из приведенных eq данных таблицы eq и рисунка 2 eq видно, что eq среднесписочная численность eq рабочих выросла eq в 2017 году eq по сравнению eq с 2016 годом — eq на 51,22 %, или eq на 117 чел., eq а в 2018 eq году по eq сравнению с 2017 eq годом уменьшилась eq на 24%, или eq на 50 чел. 

eq Следует отметить, eq что тенденция eq к снижению eq численности обусловлена eq сокращением числа eq рабочих в eq местах.

В eq аппарате управления eq ООО «Лысьванефтемаш» eq на должностях eq специалистов преобладают eq работники с eq исключительно высшим eq образованием. Во eq всех отделах eq имеются специалисты, eq которые могут eq занимать должности eq руководителей структурных eq подразделений.

Следует eq отметить, что eq опыт работы eq большинства специалистов eq превышает 10 лет.

eq Рассматривая движение eq рабочей силы, eq необходимо рассмотреть eq динамику увольнений eq и проанализировать eq причины текучести eq кадров (состояние eq социального обеспечения, eq прогулы, уход eq по собственному eq желанию и eq др.).

Таблица 7 - eq Показатели движения eq трудовых ресурсов eq за 2016-2018 гг., eq чел.

	ГОД
	eq Списочная численность
	eq Принято работников, eq всего, чел.
	eq Выбыло работников, eq всего, чел.
	eq в том eq числе

	
	
	
	
	в eq связи с eq сокращением
	по eq собственному желанию
	eq по иным eq основаниям

	2016
	1311
	33
	32
	0
	21, в eq том числе 12 eq человек с eq выходом на eq пенсию
	11

	2017
	1428
	136
	48
	12
	20, в eq том числе 9 eq человек в eq связи с eq выходом на eq пенсию
	28

	2018
	1378
	48
	68
	31
	26, в eq том числе 6 eq человек в eq связи с eq выходом на eq пенсию
	5


Сведения eq о движении eq работников приведены eq в таблице 

eq Причины увольнения eq работников, как eq видно из eq данных таблицы, eq в подавляющем eq большинстве связаны eq с уходом eq по собственному eq желанию (20 из 48 eq человек — в 2017 eq году, 20 из 68 — eq в 2018 году).

eq Однако наибольшее eq количество выбывших eq в 2018 году eq было связано eq с сокращением eq работников 31 из 68 eq человек ООО «eq Лысьванефтемаш».

Кроме eq того, небольшая eq часть работников eq ушла на eq пенсию, истечение eq срока трудового eq договора и eq т. д.

eq В настоящее eq время на eq российских предприятиях eq остро стоит eq проблема старения eq кадрового состава. eq Эта проблема eq имеет место eq и ООО «eq Лысьванефтемаш», так eq проанализировав, полученные eq данные мы eq видим, что eq средний возраст, eq работающих в eq организации составляет 40 eq лет. Среди eq уволившихся в 2018 eq году по eq собственному желанию eq были 8 молодых eq специалистов, которые eq нашли более eq высокооплачиваемую работу.

eq В целом, eq для повышения eq эффективности использования eq трудовых ресурсов eq рекомендуются следующие eq предложения:

· попытаться eq привлечь молодых eq квалифицированных специалистов eq на производство eq стабильной оплатой eq труда и eq хорошими условиями eq труда,
· проводить eq курсы повышения eq квалификации для eq специалистов для eq лучшей организации eq рабочего процесса,
· eq мотивировать работников eq на повышение eq качественной производительности eq труда.

Управление eq трудовой дисциплиной eq на предприятии eq подразумевает анализ eq соблюдения трудовой eq дисциплины в eq структурных подразделениях eq предприятия, учет eq и контроль eq рабочего времени eq персонала, при eq необходимости разработку eq и внедрение eq мероприятий, направленных eq на укрепление eq трудовой дисциплины.

eq К таким eq мероприятиям относятся, eq например:

· регулярное eq проведение обучения eq персонала с eq целью повышения eq его квалификации,
· eq введение дополнительных eq мер поощрения,
· eq строгий контроль eq опозданий (например, eq при помощи eq внедрения системы eq электронных пропусков),
· eq прием кадров eq на работу eq только на eq конкурсной основе.

eq Высокая дисциплина eq труда является eq одним из eq факторов роста eq производительности труда, eq а зачастую – eq и резервом eq роста производительности eq труда. Экономические eq потери из-eq за низкой eq дисциплины труда eq выражаются в eq следующем:

- потери eq рабочего времени eq из-за eq отсутствия работника eq на рабочем eq месте по eq неуважительным причинам, eq таким как eq прогулы, опоздания, eq самовольные отлучки eq и др.
         - eq содержание дополнительной eq численности персонала eq для подмены eq на особо eq важных рабочих eq местах работников, eq отсутствующих по eq неуважительным причина,
- eq снижение коллективных eq результатов труда, eq особенно в eq тех трудовых eq коллективах, где eq низкая взаимозаменяемость eq работников,
- потери eq рабочего времени, eq связанные с eq увольнением работников eq за прогулы eq и другие eq нарушения трудовой eq дисциплины; кроме eq того, вновь eq нанятому работнику eq требуется время eq для адаптации eq к новым eq условиям, в eq течение которого eq он только eq приспосабливается к eq новому рабочему eq месту и eq коллективу,
- поломки eq и простои eq оборудования, брак, eq снижение качества eq продукции и eq другие нарушения, eq связанные с eq несоблюдением технологии eq производства.

Кроме eq того, низкая eq дисциплина труда, eq частые ее eq нарушения подают eq плохой пример eq высоко-дисциплинированным eq работникам, разлаживают eq их работу, eq формируют негативное eq отношение к eq предприятию, к eq трудовому коллективу eq и руководству, eq т.е. eq не способствуют eq росту удовлетворенности eq трудом. Часто eq дисциплинированные работники eq начинают нарушать eq дисциплину под eq таким негативным eq влиянием.

Основной eq акцент в eq системе стимулирования eq персонала сделан eq на материальные eq методы стимулирования. eq Организация ведет eq политику гарантирования eq стабильности системы eq оплаты труда: eq обеспечивает гарантированный eq законом минимальный eq размер оплаты eq труда. 
Заработная eq плата выплачивается eq в зависимости eq от договоренности eq с работниками eq и заказчиками. 
eq Аванс 14 и 28 eq числа каждого eq месяца, заработная eq плата по eq завершению и eq сдаче объекта. eq Должностные оклады eq сотрудникам устанавливаются eq генеральным директором eq организации в eq соответствии с eq должностью и eq квалификацией работника. eq При оплате eq труда рабочих eq действуют: сдельно-eq премиальная и eq повременнопремиальная системы eq оплаты труда: 
- рабочих-сдельщиков eq на основании eq нормированных заданий, eq расчетной трудоемкости eq на сумму eq продукции, установленной eq по технологическому eq процессу, утвержденных eq расценок, тарифной eq ставки соответствующего eq разряда. 
-   рабочих-eq повременщиков, исходя eq из тарифной eq ставки установленного eq работнику разряда, eq производственного задания, eq рассчитанного, по eq нормативам численности, eq нормам обслуживания eq и фактически eq отработанному времени. 
- оплата труда eq рабочих отдельных eq категорий, а eq также отдельных eq работников непромышленной eq группы производится eq по установленным eq окладам пропорционально eq отработанному времени. eq Премирование работников eq осуществляется на eq постоянной основе eq и выплачивается eq с целью eq поощрения за eq качественное и eq своевременное выполнение eq трудовых обязанностей. 
eq В процессе eq анализа устанавливается eq соответствие между eq темпами роста eq средней заработной eq платы и eq производительности труда. eq Для расширенного eq воспроизводства необходимо, eq чтобы темпы eq производительности труда eq опережали темпы eq роста его eq оплаты. Если eq это условие eq не выполняется, eq увеличивается фонд eq оплаты труда, eq соответственно снижается eq прибыль
В eq систему премирования eq входят следующие eq виды премий, eq поощрений и eq вознаграждений: 
· премия eq за производственные eq результаты (выполнение eq и перевыполнение eq производственных заданий),
· eq единовременное поощрение eq за выполнение eq особо важных eq производственных заданий,
· eq премия за eq досрочно сданные eq объекты,
· премия eq за улучшение eq конечных результатов eq хозяйственной деятельности,
· eq вознаграждение по eq итогам года. 

eq Для поддержания eq уровня квалификации eq работников, диктуемого eq производственной необходимостью, eq проводится ежегодная eq аттестация кадров. eq По результатам eq аттестации разрабатывается eq план организации eq повышения квалификации eq и переподготовки eq персонала, а eq затем совершаются eq кадровые перестановки. 
eq Кроме того, eq производятся следующие eq доплаты: 
· в eq случае смерти eq в результате eq несчастного случая eq на производстве,
· eq за вредные eq условия труда, 

· eq за ночные eq часы,
· за eq выходные и eq праздничные дни, 

· eq за сверхурочные eq работы и eq д.р. 

eq Проведенный анализ eq условий оплаты eq труда и eq премирования показывает, eq что размер eq заработной платы eq сотрудников предприятия eq поставлен в eq зависимость от eq результатов их eq трудовой деятельности eq предприятия.
Для eq последовательного повышения eq квалификации рабочих, eq получения ими eq технических знаний, eq необходимых для eq овладения передовой eq техникой, высокопроизводительными eq методами выполнения eq сложных и eq ответственных работ, eq тарифицируемых по eq более высоким eq разрядам данной eq специальности, организуются: 

· eq производственно-технические eq курсы, 

· экономическое eq обучение. 

Важным eq стимулом является eq организация труда.  eq Для того eq чтобы выяснить, eq какие же eq факторы наиболее eq мотивируют работников eq к трудовой eq деятельности, мы eq проведем опрос. 
eq В этом eq опросе для eq работников была eq предоставлена возможность eq выбора 3 факторов, eq лично значимых eq для него eq в данный eq момент времени:  eq возможность карьерного eq роста 
· гибкий eq рабочий график,
· eq материальная мотивация eq сотрудников,
· хорошая eq атмосфера в eq коллективе, 

· стабильность eq предприятия,
· уважение eq со стороны eq руководства,
· условия eq труда,
Еще eq одним важным eq фактором стимулирования eq является нематериальное eq стимулирование. Стимулирование eq труда сотрудников eq занимает одно eq из центральных eq мест в eq эффективности процесса eq управления, поскольку eq она выступает eq непосредственной причиной eq их поведения. eq Ориентация работников eq на достижение eq целей организации eq по существу eq является главной eq задачей руководства eq персоналом.

Для eq того чтобы eq выяснить удовлетворенность eq сотрудников в eq ООО «Лысьванефтемаш» eq был проведено eq опрос работников. eq В нём eq участвовали 45 сотрудников
eq Таблица 8- Результаты eq опроса материальное eq стимулирование
	№
	Наименование
eq мотива
	Количество eq чел.
	%

	1
	Материальная eq мотивация сотрудников
	40
	88

	2
	eq Условия труда
	37
	82

	3
	eq Возможность карьерного eq роста
	17
	38


Продолжение таблицы 8

	4
	Хорошая eq атмосфера в eq коллективе
	15
	33

	5
	Стабильность eq предприятия
	13
	29

	6
	Уважение eq со стороны eq руководства
	9
	20

	7
	Гибкий eq рабочий график
	4
	9


eq Следует отметить, eq что большинство eq опрошенных выбравших «eq материальную мотивацию eq сотрудников» и «eq условия труда» eq это рядовые eq работники, к eq ним относятся eq рабочие. Сотрудники eq более высокой eq должности, такие eq как бригадир, eq мастера выбирают «eq возможность карьерного eq роста» и eq только потом «eq материальную мотивацию eq сотрудников». В eq результате проведенного eq опроса, выяснилось, eq что на eq разных уровнях eq управления, важными eq являются разные eq факторы мотивации. eq Так для eq работников более eq высокой должности eq это возможность eq карьерного роста, eq хорошая атмосфера eq в коллективе, eq а для eq рядовых работников eq это материальная eq мотивация, хорошие eq условия труда. eq Отсюда следует, eq что для eq каждого уровня eq управления нужен eq свой подход.
eq Таблица 9- Степень eq удовлетворенности персонала eq системой материального eq стимулирования
	№
	Содержание eq вопроса
	Кол-eq во уд.

eq ответов
	Доля eq уд. ответов eq от общего eq числа работников

	1
	eq Факторы ожидания
	
	

	1а
	eq Ожидаете ли eq вы, что eq ваша успешная eq работа приведет eq к желаемому eq результату
	32
	72%

	1б
	Считаете eq ли вы, eq что полученные eq результаты приведут eq к ожидаемым eq вознаграждениям за eq этот результат
	26
	58%

	1в
	eq Представляет ли eq ценность для eq вас получаемое eq вознаграждение
	36
	80%

	2
	Факторы eq справедливости
	
	

	2а
	Известен eq ли вам eq размер вознаграждения eq ваших коллег, eq получаемого за eq работу, аналогичную eq той, которую eq выполняете вы
	18
	40%

	2б
	eq Ваша реакция eq на сведения eq о более eq высокой оплате eq труда за eq аналогичную работу eq в вашем eq подразделении или eq в другом
	11
	24%


Продолжение таблицы 9

	2в
	eq Как вы eq оцениваете отношение eq к себе eq как к eq работнику со eq стороны руководства eq по получаемому eq вознаграждению
	13
	29%

	2г
	Какова eq ваша комплексная eq оценка получаемого eq вознаграждения
	20
	44%

	
	Считаете eq ли вы, eq что затраченные eq вами усилия eq на выполнение eq работы высокие
	22
	49%

	Продолжение таблицы 9

	4
	eq Считаете ли eq вы себя eq способным работником
	41
	91%

	5
	eq Как вы eq оцениваете свою eq роль в eq процессе коллективного eq труда на eq вашем предприятии
	38
	85%

	6
	eq Уверены ли eq вы в eq том, что eq получаемое вами eq вознаграждение справедливо eq по отношению eq к результатам eq вашего труда
	9
	20%


eq По результатам eq опроса в  eq системе материального eq стимулирования персонала eq заработная плата eq в полной eq мере не eq выполняет своей eq стимулирующей функции, eq так как eq работники не eq довольны уровнем eq заработной платы eq на предприятии.
eq Таким образом, eq система материального eq стимулирования в eq ООО «Лысьванефтемаш» eq оценивается как eq удовлетворительная.
В eq анкете озвучивались eq параметры нематериального eq стимулирования, характеризующие eq психологические, социальные eq и моральные eq качества трудовой eq деятельности.
Таблица 10 - eq Степень удовлетворенности eq персонала системой eq морального стимулирования
	№
	eq Содержание вопроса
	eq Кол-во eq уд.

ответов
	eq Доля уд. eq Ответов от eq общего числа eq работников

	1
	Факторы eq ожидания
	
	

	1а
	Ожидаете eq ли вы, eq что ваша eq успешная работа eq приведет к eq возможности карьерного eq роста
	31
	69%

	1б
	Считаете eq ли вы, eq что полученные eq результаты приведут eq к ожидаемому eq вниманию со eq стороны коллег eq за этот eq результат
	32
	71%

	1в
	Какую eq ценность представляет eq для вас eq организация отдыха
	32
	71%

	2
	eq Факторы справедливости
	
	

	2а
	eq Известны ли eq вам случаи eq похвалы ваших eq коллег со eq стороны руководства, eq получаемого за eq работу, аналогичную eq той, которую eq выполняете вы
	19
	43%

	2б
	eq Ваша реакция eq на более eq комфортные условия eq труда работника, eq который выполняет eq аналогичную работу eq в другом eq подразделении
	9
	20%

	2в
	Считаете eq ли вы eq справедливым степень eq внимания со eq стороны руководства eq за проявленную eq вами инициативу
	16
	35%

	2г
	eq Какова ваша eq комплексная оценка eq получаемого морального eq поощрения
	18
	40%

	3
	Считаете eq ли вы, eq что затраченные eq вами усилия eq на выполнение eq работы высокие
	21
	47%

	4
	eq Считаете ли eq вы себя eq способным работником
	41
	91%

	5
	eq Как вы eq оцениваете свою eq роль в eq процессе коллективного eq труда на eq вашем предприятии
	38
	85%

	6
	eq Уверены ли eq вы в eq том, что eq получаемое вами eq признание со eq стороны коллег eq и руководства eq справедливо по eq отношению к eq результатам вашего eq труда
	18
	40%


По eq данным проведенного eq исследования определена eq степень удовлетворенности eq системой морального eq стимулирования
Таким eq образом, степень eq удовлетворенности организацией eq и условиями eq труда в eq ООО «Лысьванефтемаш» eq оценивается как eq низкая. Однако eq параметры, по eq которым степень eq удовлетворенности оценивается, eq как средняя eq близки к eq нижней границе eq индексного интервала eq оценки и eq поэтому могут eq быть приравнены eq к низкой eq степень удовлетворенности.

eq Показатели степени eq удовлетворенности говорят eq о неэффективной eq организации труда, eq неэффективной системе eq морального стимулирования eq и мотивирования eq труда и eq необходимости ее eq совершенствовать.

Анализ eq материальной и eq нематериальной системы eq мотивации персонала eq выявил высокую eq неудовлетворенность сотрудников. eq Было принято eq решение провести eq анонимное анкетирование eq и узнать, eq что на eq самом деле eq является главным eq нематериальным мотивационным eq фактором для eq сотрудников, т.eq к. именно eq на нематериальные eq факторы идет eq ориентация в eq разработке инновационной eq системы мотивации. eq В опросе eq приняли участие 45 eq человек. Выбрать eq можно было eq только один eq ответ
Таблица 11 - eq Основные мотивационные eq факторы сотрудников eq компании ООО «eq Лысьванефтемаш»
	№
	Вопрос
	eq Варианты
ответа
	eq Количество
чел.
	%

	1
	eq Удовлетворены ли eq вы существующей
	eq А) Да
	4
	9%

	
	eq системой мотивации
	eq Б) Нет
	41
	91%

	2
	eq Нужна ли eq вам вообще eq система мотивации
	eq А) Да
	42
	93%

	
	eq персонала
	Б) eq Нет
	3
	7%

	3
	Интересно eq ли было eq бы вам eq получать бонусы
	eq А) Да
	17
	38%

	
	eq не деньгами, eq а в eq какой-либо eq другой форме
	eq Б) Нет
	28
	62%

	4
	eq Заинтересованы ли eq вы в eq профессиональном
	А) eq Да
	43
	96%

	
	Развитии
	eq Б) Нет
	2
	4%

	5
	eq Хотели бы eq вы, чтобы eq была возможность eq получить бонусы eq для своей eq семьи за eq качественную работу
	eq А) Да
	44
	98%


Продолжение таблицы 11

	6
	eq Если бы eq у вас eq была возможность eq выбрать
	А) eq Себе
	19
	42%

	
	бонус eq для себя, eq своей жены (eq своему мужу),
	eq Б) Жене
	11
	25%

	
	eq своего ребенка eq одинаковой стоимости, eq то что eq бы вы eq предпочли
	В) eq Ребенку
	15
	33%

	7
	Ограничиваете eq ли вы eq себя в eq покупках ради eq того, чтобы eq купить какие-eq то вещи eq кому-то eq из членов eq вашей семьи
	eq А) Да eq Б) Нет
	38

7
	84%

16%

	8
	eq Какую сумму eq в месяц eq вы тратите eq за
	А) 0
	6
	13%

	
	eq развлечения (походы eq в кино, eq кафе, бильярд,
	eq Б) 0-2000
	23
	51%

	
	сауну eq и т.eq д.)
	В) 2000-4000 
eq Г) Более 4000
	14

2
	31%

5%

	9
	eq Главным для eq вас мотивационным eq фактором
	А) eq Моя
	17
	38%

	
	выступит eq ваша потребность, eq потребность
	Б) eq Жены
	11
	24%

	
	вашей eq второй половины, eq потребность вашего eq ребенка
	В)eq Ребенка
	17
	38%

	10
	Если eq бы компания eq предложила вам eq на
	А) eq Бар
	15
	33%

	
	выбор eq поход в eq бар (сауну), eq сертификат на
	eq Б) Спа
	9
	20%

	
	eq Спа-процедуры eq или сертификат eq в детский eq магазин. Что eq бы вы eq выбрали?
	В) eq Магазин
	21
	47%

	11
	Вам eq было бы eq интересно поучаствовать eq в
	А) eq Да
	39
	87%

	
	новой eq системе мотивации eq персонала с eq учетом того, eq что к eq ней придется eq подстроиться, но eq в тоже eq время она eq принесет определенные eq бонусы
	Б) eq Нет
	6
	13%

	12
	Готовы eq ли вы eq получать премии eq не деньгами,
	eq А) Да
	32
	71%

	
	eq а значимыми eq вещами, которые eq бы удовлетворили eq ваши потребности
	eq Б) Нет
	13
	29%


eq Итак, по eq результатам данного eq анкетирования можно eq сделать вывод eq о том, eq что большинство eq сотрудников недовольны eq действующей системой eq мотивации персонала, eq по своей eq сути на eq предприятии ООО «eq Лысьванефтемаш» она eq практически отсутствует. eq Есть лишь eq денежные материальные eq поощрения, что, eq безусловно, мало. eq В то eq же время, eq люди хотят eq грамотную и eq проработанную систему eq мотивации персонала, eq готовы даже eq к ней eq адаптироваться и eq подстроиться под eq нее. Что eq касается предпочтений eq сотрудников компании, eq то здесь eq мы видим eq расхождения во eq мнениях, для eq кого-то eq самое важное eq удовлетворить себя, eq кто-то eq в первую eq очередь думает eq о своей eq семье. Это eq следует учитывать eq при разработке eq методике стимулирования eq персонала. 
Степень eq заинтересованности каждого eq сотрудника должна eq быть высокой. eq Конечно, большинство eq сотрудников хотели eq бы получать eq бонусы и eq премии деньгами, eq но мировой eq и российский eq опыт показывает, eq что этот eq фактор мотивации eq неэффективен. Теперь eq на основе eq изученного материала eq и анализа eq компании нужно eq подумать, как eq же наиболее eq эффективно замотивировать eq сотрудников данного eq предприятия. 

В eq связи с eq этим перед eq нами встает eq наиболее остро eq проблема текучести eq кадров. Текучесть eq кадров – процесс eq изменения кадрового eq состава, обусловленного eq увольнением одних eq сотрудников и eq приходом на eq их место eq других.

Излишняя eq текучесть персонала eq отрицательно сказывается eq на моральном eq состоянии оставшихся eq работников, на eq их трудовой eq мотивации и eq преданности организации. eq Компании с eq высокой текучестью eq кадров сложнее eq формировать имидж eq привлекательного работодателя eq и создавать eq благоприятный климат eq в коллективе. eq Высокий уровень eq текучести кадров eq почти всегда eq указывает на eq серьезные недостатки eq в области eq мотивации персонала eq и управлении eq предприятием в eq целом. Однако eq помимо прямых eq угроз для eq бизнеса текучесть eq кадров таит eq в себе eq и скрытые eq опасности.

3 МЕРОПРИЯТИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СТИМУЛИРОВАНИЯ ООО «ЛЫСЬВАНЕФТЕМАШ»
3.1 Направления по стимулированию персонала
eq Анализ проведенной eq во второй eq главе показал, eq что имеются eq неиспользованные резервы, eq которые позволяют eq существенно улучшить eq основные показатели eq деятельности организации.

eq Кроме угрозы eq реальной текучести eq персонала существует eq угроза потенциальной, eq скрытой текучести eq сотрудников, на eq величину которой eq влияет уровень eq их лояльности eq к компании. eq Можно сказать, eq что в eq результате высокой eq скрытой, латентной eq текучести компания eq неуклонно теряет eq свою стабильность, eq поскольку потенциальная eq текучесть персонала eq подтачивает ее eq изнутри, как eq ржавчина «разъедает» eq мощный железный eq мост над eq рекой, готовый eq рухнуть в eq любой момент eq под тяжестью eq груза. 

Сотрудники eq организации являются eq ее главной eq производительной силой, eq от рационального eq использования которой eq во многом eq зависят результаты eq производственной и eq финансовой деятельности. eq От квалификации eq работников, их eq профессиональной подготовки, eq деловых качеств eq в значительной eq мере зависит eq эффективность производства.

eq Кроме угрозы eq реальной текучести eq персонала существует eq угроза потенциальной, eq скрытой текучести eq сотрудников, на eq величину которой eq влияет уровень eq их лояльности eq к компании. eq Можно сказать, eq что в eq результате высокой eq скрытой, латентной eq текучести компания eq неуклонно теряет eq свою стабильность, eq поскольку потенциальная eq текучесть персонала eq подтачивает ее eq изнутри, как eq ржавчина «разъедает» eq мощный железный eq мост над eq рекой, готовый eq рухнуть в eq любой момент eq под тяжестью eq груза. 

Высокая eq потребность в eq квалифицированных специалистах eq является причиной eq острой конкуренции eq между работодателями. eq Но профессионалов eq мало привлечь, eq их нужно eq суметь удержать.

eq Все чаще eq важнейшим критерием eq финансового успеха eq организации становится eq такая политика eq в отношении eq сотрудников, которая eq способствует привлечению eq и удержанию eq квалифицированных работников. eq Сегодня для eq людей имеет eq значение не eq только достойный eq уровень вознаграждения eq за труд, eq но и eq ощущение принадлежности eq к динамично eq развивающейся, этичной, eq социально ответственной eq организации, имеющей eq хорошую репутацию eq на рынке.

eq Первое мероприятие eq будет являться eq комплексной системы eq мотивации и eq стимулирования персонала eq в нефтяной eq компании на eq основе метода eq Performance management (eq управление эффективностью)
eq Оценка персонала, eq которая основана eq сочетании ключевых eq показателей эффективности eq и компетенций - eq это прекрасный eq мотиватор для eq сотрудников организации. eq Возможности такой eq оценки позволяют eq не только eq сфокусировать внимание eq на повышении eq эффективности работы, eq но также eq учесть развитие eq профессиональных качеств, eq которые в eq дальнейшем будут eq служить неким eq подспорьем для eq достижения необходимых eq результатов. 
Система eq управления эффективностью eq предполагает выполнение eq следующих действий eq определение задач eq и оценка eq степени их eq выполнении посредством eq ключевых показателей eq эффективности организации, eq структурных подразделений eq и сотрудников 
· eq формирование и eq контроль за eq соблюдением стандартов eq эффективности, касающихся eq типовых операций
· eq моделирование и eq оценка компетенций eq сотрудников. 

Комбинирование eq вышеописанных действий eq позволяет провести eq оптимизацию и eq искоренить имеющиеся eq недостатки в eq системе управления eq по целям (eq management by eq Objectives, MBO). eq Поскольку оценка eq работы сотрудников eq при использовании eq данного метода eq проводилась по, eq как правило, eq количественным показателям, eq отражающим итоги eq выполненной работы, eq однако, должного eq внимания оценке eq факторов успеха («eq опережающих» ключевых eq показателей эффективности), eq направленных на eq развитие самой eq организации и eq компетенций сотрудников, eq не уделялось.
eq Вторым будет eq расширена система eq нематериального стимулирования eq персонала. 

Поэтому eq предложенные мероприятия eq будут направлены eq на преобразования eq в ООО «eq Лысьванефтемаш». 

Основная eq цель здесь eq видится в eq том, чтобы, eq повышая степень eq и материального, eq и морального eq удовлетворения работника, eq дать ему eq возможность вносить eq максимальный личный eq вклад в eq эффективную работу eq всего предприятия.

eq Достижение этой eq цели имеет eq определенную сложность: eq каждый человек eq обладает своей, eq порой неповторимой, eq комбинацией мотивов, eq которые будут eq лежать в eq основе его eq трудового поведения. eq Таким образом, eq для организации eq эффективного производственного eq процесса работодателю eq необходимо владеть eq всеми гранями eq мотивации, управлять eq ею и eq уметь использовать eq эти навыки eq в интересах eq своей компании.

eq Отметим, что eq мотивация персонала eq является довольно eq сложным процессом. eq Для мотивации eq работника, занятого eq в производстве, eq характерны как eq прямые, так eq и обратные eq связи, сопоставимость eq целей и eq задач работника eq и организации.

3.2 Мероприятия по стимулированию персонала
eq Оценка результатов eq деятельности сотрудников eq проводится руководством eq и внутренними eq клиентами на eq основе показателей eq эффективности, которые eq разрабатываются заблаговременно, eq ориентируясь на eq выполняемые служебные eq функции подразделения eq и сотрудников. eq Группа показателей eq достаточно разнообразна eq и включает eq в себя: eq количественные и eq качественные, финансовые eq и нефинансовые, eq командные и eq сугубо индивидуальные eq показатели. Для eq оценки результатов eq деятельности сотрудников, eq подразделений или eq организации в eq целом применяются eq не все eq возможные показатели eq эффективности, а eq лишь ключевые, eq которые обеспечивают eq концентрацию внимания eq и энергии eq людей на eq достижении наиболее eq важных результатов eq работы в eq определенный период (eq месяц, квартал, eq год). 
Вместе eq с тем, eq в процесс eq регулярного измерения eq KPI (ключевые eq показатели эффективности) eq необходимо внедрять eq оценку ключевых eq компетенций. Такой eq подход позволит eq показать сотрудникам eq их недостатки eq и будет eq мотивировать их eq к постоянному eq развитию наиболее eq важных личностных eq и профессиональных eq качеств. Компетенции eq представляют собой eq совокупность знаний, eq навыков и eq личностных качеств eq сотрудника, проявление eq которых позволяет eq ему эффективно eq выполнять свою eq трудовую функцию. 
eq Набор индивидуальных eq компетенций складывается eq из: общекорпоративных, eq управленческих, и eq профессиональных компетенций. eq Общекорпоративные компетенции eq складываются исходя eq из ценностей eq организации и eq являются общими eq для всех. eq Управленческие компетенции eq разрабатываются для eq тех, кто eq занимается менеджерской eq деятельностью и eq имеет в eq своем подчинении eq сотрудников. Профессиональные eq компетенции зависят eq от специфики eq деятельности сотрудника eq на занимаемой eq должности. 
Представим eq методику для eq определения компетенций eq по различным eq уровням должностей (eq рисунок 3). 
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Рисунок 3 - eq Состав компетенций eq в зависимости eq от уровня eq должности
Компетенции eq присваивают разные eq весовые значения. eq Компетенции могут eq меняться из eq года в eq год в eq зависимости от eq задач организации, eq либо могут eq оставаться неизменными, eq а меняться eq лишь весовые eq значения.
Таблица 12 - eq Определение значимости eq компетенций в eq зависимости от  eq категории должностей
	eq Категории должностей
	eq Весовое значение eq компетенции

	
	Управленческие

(eq менеджерские)

компетенции
	eq Общекорпоративные
	Профессиональные

	eq Руководители
	Высшее

eq звено
	40%
	40%
	20%

	
	Среднее

eq звено
	30%
	30%
	40%

	
	Низовое

eq звено
	30%
	30%
	40%

	Технические eq специалисты
	-
	40%
	60%

	Прочие eq специалисты
	-
	50%
	50%

	Служащие
	-
	50%
	50%

	eq Рабочие
	-
	35%
	65%


Значимость eq и вес eq компетенций зависит eq от категории eq сотрудника. Для eq руководящей должности eq в приоритете eq будут управленческие eq и общекорпоративные eq компетенции, нежели eq профессиональные.
Учитывая eq приоритет наличия eq той или eq иной группы eq компетенций, необходимо eq определение весовых eq коэффициентов значимости eq компетенций в eq соответствии с eq уровнями должностей.
eq Расставим весовые eq коэффициенты в eq зависимости от eq значимости компетенций eq для каждой eq группы должностей.
eq При разработке eq моделей компетенций eq организации следует eq учитывать, что eq общекорпоративных компетенций eq не должно eq быть много.
eq Представим модели eq управленческих и eq общекорпоративных компетенций, eq отражающих специфику eq нефтяной компании (Приложение А, Б)
Представленные eq модели управленческих eq и общекорпоративных eq компетенций позволят eq выстроить критерии eq для отбора eq кандидатов при eq приеме на eq работу; установить eq стандарты поведения, eq требуемые для eq эффективного исполнения eq должностных обязанностей; eq выявлять необходимость eq в профессиональном eq и личностном eq развитии сотрудников. eq Из представленных eq моделей компетенций eq выбираются 4-6 КПЭ eq для оценки eq результатов и eq компетенций работника eq в предстоящем eq периоде, которые eq отражаются в eq персональной таблице eq результативности. Каждому eq показателю из eq выбранных в eq соответствии с eq приоритетами непосредственного eq руководителя присваивается eq вес от eq нуля до eq единицы (суммарный eq вес всех eq показателей приравнивается eq к единице) (eq таблица 13). 
Показателям eq задается 4 уровня eq эффективности 
- неприемлемый eq уровень – уровень, eq при котором eq результат отсутствует. 
- допустимый уровень - это некая «eq отправная точка», eq с которой eq следует отчет eq результатов. 
- плановый eq уровень – уровень, eq обязательно достигаемый eq с учетом eq обстоятельств, особенностей eq и сложности eq работы, возможностей eq сотрудника
Данный eq уровень соответствует eq понятию «норма» (100% eq результат деятельности). 
- выш планового – eq уровень, к eq которому нужно eq стремиться, пример eq для подражания (eq Приложение В)

После eq завершения месяца (eq квартала) проводится eq оценка фактических eq значений ключевых eq показателей эффективности. eq Количественные показатели eq измеряются по eq метрической шкале, eq а качественные eq в балльной. eq В Performance eq management довольно eq распространено использование eq для оценки eq качественных показателей, eq в том eq числе компетенций, 5-7 eq балльные шкалы. eq Такое применение eq не дает eq возможным совершать eq с оценками eq показателей арифметических eq действий, поскольку eq порядковые шкалы eq не отражают eq степени различия eq оценок, а eq демонстрируют факт eq предпочтительности одного eq объекта над eq другим. С eq целью устранения eq такого «недостатка» eq применяется 100-балльная eq шкала для eq оценки качественных eq ключевых показателей eq эффективности (например, eq от 0-20 - база, eq от 40 до 60 – eq норма, от 80 eq до 100 - цель). eq Для оценки eq уровня развития eq у сотрудников eq общекорпоративных и eq управленческих компетенций eq представим оценочную eq шкалу, которая eq изображена в eq таблице 13. 
После eq проведения оценки eq фактических значений eq ключевых показателей eq эффективности определяется eq частный результат eq работы по eq данному показателю. eq Результат отражает eq степень выполнения eq или перевыполнения eq нормы.
В eq случае если eq фактический уровень eq показателя ниже eq нормы, то eq частный результат eq по нему – eq это оценка 0-100%, eq если же eq фактический уровень eq превосходит норму, eq то частный eq результат выше 100%.
eq Таблица 13 - Шкала eq оценки компетенций
	eq Оценка
	Расшифровка

	1 eq Неприемлемый уровень - eq не соответствует eq ожиданиям
	Выражены eq лишь отдельные eq поведенческие факторы
eq Требуемое поведение eq проявляется нестабильно
eq Достижение успеха eq в типовых eq ситуациях
Необходима eq постоянная поддержка eq руководства

	2 Допустимый eq уровень - частично eq соответствует ожиданиям
	eq Выражена большая eq часть поведенческих eq индикаторов
Требуемое eq поведение проявляется eq нестабильно
Достижение eq успеха в eq типовых ситуациях
eq Поддержка руководства eq способствует улучшению eq результатов

	3 Целевой eq уровень - полностью eq соответствует ожиданиям
	eq Выражена большая eq часть поведенческих eq индикаторов
Требуемое eq поведение проявляется eq нестабильно
Успех eq в ситуациях eq средней новизны eq и сложности
eq Самостоятельное владение eq компетенцией

	4 Выше eq целевого - превосходит eq ожидания
	Выражены eq все поведенческие eq индикаторы
Проявление eq требуемого поведения eq ярко выражено
eq Успех в eq ситуациях высокой eq сложности и eq новизны
Образец eq для подражания


eq После проведения eq оценки каждого eq показателя возможно eq определить общий eq результат (рейтинг eq работника). Частные eq результаты (в %) eq перемножаются на eq вес ключевых eq показателей эффективности eq и полученные eq результаты складываются. eq Как итог, eq получается «средневзвешенный» eq числовой коэффициент, eq который отражает eq общую результативность eq сотрудника с eq учетом важности eq и фактических eq значений всех eq его ключевых eq показателей эффективности. eq Оценки общих eq результатов в eq последующем могут eq быть использованы eq в целях eq ранжирования и eq премирования сотрудников eq организации. 
Также eq необходимо ввести eq принцип комплексности, eq т.е. eq применять не eq только материальные, eq но и eq моральные средства eq стимулирования: 
· оценка eq и признание eq личных заслуг eq отдельных работников:  

1) eq публичная оценка eq на совещаниях; 
2) eq улучшение интерьера eq кабинета способного eq руководителя;
3) статьи eq во внутрикорпоративной eq прессе о eq достижениях; 
4) фотографии eq или сообщения eq на специальных eq стендах и доске почета;
5) eq почетные поручения eq от высшего eq руководства;
6) почетные eq знаки и eq награды.
· оценка eq и признание eq заслуг подразделения:  

1) eq информирование о eq достижениях подразделения eq на совещаниях eq и во eq внутрикорпоративной прессе;  
2) eq организация торжественных eq обедов в eq честь определенных eq сотрудников; 
3) направление eq сотрудников на eq определенную конференцию (eq семинары, выставки, eq встречи);  
4) направление eq группы на eq обучение;
5) поездка eq группы на eq экскурсию или eq в туристическую eq поездку;
6) вручение eq знаков отличия.
 -  eq личное признание eq заслуг сотрудников eq со стороны eq руководства: 
1) устное eq выражение благодарности; 
2) eq письменное выражение eq благодарности;  
3) подарки;
4) eq беседа с eq руководителем. 
В eq таблице 14 представлен eq перечень возможных eq неденежных средств eq воздействия на eq мотивацию работников.
Таблица 14- Нематериальные средства воздействия на мотивацию работников
	Средства воздействия на мотивацию
	Основные содержание

	Моральное стимулирование
	Широкий набор нематериальных стимулов, используемых как непосредственным руководителем, так и администрацией предприятия (устная благодарность, почетная грамота, фото на Доске почета и др.). Мотивирующий потенциал этого средства падает при формальном подходе


 Продолжение таблицы 14

	Индивидуальный подход при выборе стимулов
	Оценка руководителем доминирующих у данного работника потребностей и выбор таких методов воздействия, которые в наибольшей степени соответствуют особенностям его мотивации

	Постановка целей
	Постановка перед работником четких целей и задач, которые должны быть решены за определенное время. Конкретность, привлекательность и реализуемость – ключевые требования к мотивирующим целям

	Оценка и контроль
	Различные формы контроля за работой исполнителя, осуществляемые непосредственным руководителем, и оценка его рабочих результатов и рабочего поведения

	Информирование
	Своевременность и полнота удовлетворения потребности работников в значимой для них информации

	Климат в рабочей группе (команде)
	Ценности и приоритеты, реализуемые в практике взаимодействия руководителя и членов команды. Традиции и правила, определяющие рабочее поведение и взаимодействие членов организации

	Практика управления
	Качество управления, соответствие стиля управления важнейшим ситуационным переменным (характеристики работников, задачи, временные ограничения и др.).

	Меры дисциплинарного воздействия
	Правильный выбор места (публично или в кабинете руководителя). Своевременность дисциплинарного воздействия. Соразмерность строгости наказания тяжести проступка. Разъяснение причин. Внеличностный характер наказаний

	Обращение к наиболее значимым для работника ценностям
	Самоуважение. Финансовое благополучие. Ответственность перед командой (коллективом). Интересы компании (предприятия, организации). Карьерные перспективы. Интересы семьи и др.


Таким образом, представленная методика будет способствовать мобилизации трудовых и творческих потенциалов, повышению заинтересованности работников в карьерном росте, индивидуальных результатов, уровня компетентности, качества выполняемых работ.
Материальные и нематериальные методы должны применяться в комплексе и дополнять друг друга. Совокупность нефинансовых средств, а также возможность повышать профессиональные навыки и знания могут представляться всем без исключения сотрудникам организации, в то время как денежные способы компенсации труда дифференцируются в зависимости от функционально-должностных обязанностей, рода деятельности, специфики выполняемой работы.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В ходе достижения цели, решены следующие задачи.

Первая задача состояла в следующем - изучить теоретические основы повышения эффективности процесса управления с целью изучения стимулирования труда работника и были сделаны выводы, что  стимулирование труда является важнейшим инструментом повышения эффективности работы предприятия, который, воздействуя на характеристики деятельности работников, позволяет улучшить качество выпускаемого продукта или услуги.

Денежное материальное стимулирование включает следующие формы: 

- заработная плата (статья 132 ТК РФ ),
- премии и поощрения за достижения в работе, доплаты, материальная помощь, иногда доля в прибыли или акционерном капитале, 

- надбавки и компенсации (в этом случае государство принимает активное участие, защищая всевозможные гарантии за тяжелые условия труда, превышение норм труда, виды работ, оплату больничных , отпусков и т.д.), 

- ссуды и льготные кредиты персоналу 

Неденежное материальное стимулирование основано на моральных потребностях работников.

Вторая задача состояла втом, что анализ системы стимулирования труда персонала ООО «Лысьванефтемаш», по этой задаче был сделан вывод, что предприятие ООО «Лысьванефтемаш» проводит достаточно грамотную финансовую политику, которая предполагает продавать как можно больше и по разумным ценам, чтобы увеличить денежный поток.

ООО «Лысьванефтемаш» в анализируемом периоде нельзя назвать полностью платежеспособным и ликвидным, несмотря на наличие определенных положительных тенденций в данной сфере.

В связи с этим перед нами встает наиболее остро проблема текучести кадров. Текучесть кадров – процесс изменения кадрового состава, обусловленного увольнением одних сотрудников и приходом на их место других.

Исходя из этого, будем считать, что основной проблемой приводящей к высокой текучести чаще всего является несбалансированная система стимулирования труда такие как:

· оплата труда без учета степени вклада конкретного работника (все работники, имеющие одну должность, получают одинаковые оклады независимо от результата их производственной деятельности, стажа, квалификации и опыта работы),
· отсутствует возможность карьерного и профессионального роста (предприятие предпочитает принимать профессионалов со стороны, а не продвигать своих работников, или предприятие не участвует в обучении или повышении квалификации своих сотрудников),
· не уделяется должного внимания выражению признания работникам за их достижения,
· работники не видят смысла в своей деятельности или работу, которую выполняют, считают не престижной.

Следовательно, необходимо было разработать систему мотивации, удовлетворяющую запросам сотрудников и руководителя предприятия. Любой руководитель, если он хочет добиться эффективной деятельности своих подчинённых, должен не забывать о наличии для них стимулов трудиться.

Поэтому далее для решения  третьей задачи ВКР задачи, были предложены рекомендации с целью повышения эффективности стимулирования труда в деятельности ООО «Лысьванефтемаш». 
Была предложена методика Performance management (управление эффективностью), которая будет способствовать мобилизации трудовых и творческих потенциалов, повышению заинтересованности работников в карьерном росте, индивидуальных результатов, уровня компетентности, качества выполняемых работ.

Также предложили мероприятия, направленные на повышение морального стимулирования.
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