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РЕФЕРАТ 
 
 

Бакалаврская работа содержит 134 с., 11 рисунков, 20 таблиц, 3 прило-

жения, 53 источника. 

 

УПРАВЛЕНИЕ ПЕНСИОННОГО ФОНДА РОССИИ, ГОСУДАРСТ-

ВЕННОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ, ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СТРУКТУРА, БИЗНЕС 

ПРОЦЕССЫ, УПРАВЛЕНИЯ ПРОЕКТАМИ, МОТИВАЦИЯ, АНКЕТИРО-

ВАНИЕ, ТЕОРИЯ ГЕРЦБЕРГА, ТЕОРИЯ МАСЛОУ, СТИМУЛ, ТЕОРИЯ 

ПОРТЕРА-ЛОУЛЕРА 

 

Объектом исследования является ГУ Управление Пенсионного фонда 

Российской Федерации в г. Белогорске Амурской области. 

Государственное учреждение – Отделение Пенсионного фонда Россий-

ской Федерации по Амурской области (ОПФР по Амурской области) образо-

вано по решению Правления Пенсионного фонда РФ 29 марта 1991 года. Это 

одно из крупнейших Федеральных учреждений в области. 

Приоритетными направлениями в работе УПФР г. Белогорск является 

строгое соблюдение норм пенсионного законодательства, совершенствование 

и повышение качества обслуживания пенсионеров и застрахованных лиц, по-

вседневная забота о ветеранах войны, обеспечение полноты и своевременно-

сти уплаты работодателями и предпринимателями страховых взносов на обя-

зательное пенсионное страхование. 

В работе проведен анализ действующей системы мотивации персонала, 

на основании которого были разработаны рекомендации по ее совершенство-

ванию. 

В работе были использованы такие методы исследования как метод 

обобщения, метод опроса.  
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ВВЕДЕНИЕ 
 
 

Мотивация – одна из основных функций управления, т. е. обособив-

шийся вид деятельности, представляет собой процесс побуждения себя и 

других к деятельности, направленной на достижение целей организации. Раз-

витие мотивации приводит к повышению производительности труда в наи-

меньшей степени, чем технологическое перевооружение. 

Значение мотивации определяется тем, что менеджеры, опираясь на 

нее, имеют возможность добиться от подчиненных соответствующего целям 

организации поведения. Если уровень мотивации сотрудников к достижению 

организационных целей недостаточен, менеджерам необходимо пересмот-

реть систему вознаграждения за труд. 

Особенностью управления персоналом в условиях рынка является воз-

растающая роль личности работника. Соответственно и меняется соотноше-

ние стимулов и потребностей, на которые может опереться система стимули-

рования. Для мотивации сотрудников компании используют как финансовые, 

так и нефинансовые методы вознаграждения. Между тем, определенной кар-

тины о соотношении отдельных аспектов мотивационной сферы сотрудников 

сегодня наиболее эффективных методов управления ими ни теория менедж-

мента, ни практика управления персоналом не дает. 

Проблема мотивации персонала довольно широко рассматривается в 

научной и публицистической литературе. Однако попытки приспособить 

классические теории мотивации к современности во многом не систематизи-

рованы, что затрудняет практическое использование технологий и методов 

мотивации. Сложность практической организации системы мотивации пер-

сонала определяется так же слабой изученностью особенностей мотивации 

работников, занятых в отдельных отраслях экономики и видах производства. 

Определенную помощь в изучении структуры мотивов и стимулов персонала 

руководителям могут оказать проводимые социологические исследования по 

особенностям и тенденциям развития мотивационной сферы трудовой дея-
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тельности сегодня. 

Значение мотивации в рамках современных систем управления неоспо-

римо велико, ведь именно мотивация заставляет работника трудиться с мак-

симальной отдачей, что гарантирует эффективность деятельности организа-

ции. Мотивация содействует развитию экономики страны, обеспечивает уро-

вень благосостояния граждан, ведь любой человек работает для того, чтобы 

заработать, что позволит ему удовлетворить собственные потребности и ну-

жды, и именно это фактор оказывает существенное влияние проявление ак-

тивности человека в трудовой деятельности.  

 В любом деле нужен мотив, поэтому мотивацию можно рассматривать 

как инструмент, позволяющий стимулировать трудовую деятельность работ-

ника. Мотивация основана на вовлечение в процесс заинтересованности же-

ланий и интересов, поэтому он может в целом рассматриваться с двух сто-

рон. С одной стороны, выступают личные потребности, заставляющие нахо-

дить источники для их удовлетворения. Источник обеспечит доход, то есть 

человек должен трудоустраиваться, чтобы получать возможность материаль-

ного удовлетворения собственных желаний и потребностей. С другой сторо-

ны, мотив может быть рассмотрен как благо, которое может предложить ор-

ганизация работнику, его размер и степень соотношения с желаниями и по-

требностями.  

Таким образом, актуальность избранной темы обусловлена тем, что в 

любой современной организации все большее значение приобретают моти-

вационные аспекты в управлении персоналом. Мотивация персонала являет-

ся основным средством обеспечения оптимального использования ресурсов, 

мобилизации имеющегося кадрового потенциала. Основная цель процесса 

мотивации - это получение максимальной отдачи от использования имею-

щихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить общую результативность 

и прибыльность деятельности предприятия. 

Целью написания бакалаврской работы является совершенствование 

мотивации персонала в организации. 
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В соответствии с поставленной целью определены следующие задачи: 

 – рассмотреть теоретические и методологические основы управления 

персоналом на предприятии; 

 – изучить виды мотивации;  

– произвести обзор основных направлений мотиваций государственных 

служащих; 

– произвести анализ системы мотивации персонала ГУ Управление 

Пенсионного Фонда Российской Федерации в г. Белогорске Амурской облас-

ти;  

 – на основе выявленных проблем разработать систему мероприятий по 

совершенствованию мотивации в исследуемой организации. 

Объектом исследования при написании бакалаврской работы является 

ГУ Управление Пенсионного Фонда Российской Федерации в г. Белогорске 

Амурской области. Далее именуемое ГУ УПФР РФ в г. Белогорске Амурской 

области. 

Предметом исследования является мотивация персонала и её совершен-

ствование в исследуемой организации. 

Период исследования 2014-2016гг. 

При написании бакалаврской работы использовались следующие мето-

ды: исследования, аналитический, сравнения и метод анкетирования. 

В процессе изучения и раскрытия темы бакалаврской работы были ис-

пользованы нормативно - правовые документы, учебная литература, научная 

литература, статьи в журналах и газетах. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ МОТИВАЦИИ И СТИМУЛИРОВА-

НИЯ СОТРУДНИКОВ 
 
 
1.1 Понятие мотивации и ее виды 

В краткой экономической энциклопедии дается следующее определе-

ние. Мотивация - это побуждение к активности и деятельности субъекта 

(личности, социальной группы, общности людей), связанное со стремлением 

удовлетворить определенные потребности. 

В теории управления приводится много разных определений мотива-

ции. Так Золотарев В.Г. считает, что мотивация – это побудительная причи-

на, повод к какому-либо действию, активное состояние человека, побуж-

дающее его совершать наследственно закрепленные или приобретенные опы-

том действия, направленные на удовлетворение индивидуальных или груп-

повых потребностей.  

Уткин Э.А. формулирует мотивацию труда как стремление работника 

удовлетворить свои потребности посредством трудовой деятельности.  

Наиболее характерная черта перечисленные выше трактовок этого тер-

мина – это побуждение к какой-либо сознательной деятельности. Исходя из 

выше рассмотренных сущностных характеристик проанализируем и сформу-

лируем понятие мотивации труда. В отечественной экономической литерату-

ре под трудом понимают целенаправленную, легитимную, сознательную, 

востребованную деятельность человека1.  

Цель мотивации - достижение в процессе труда целей организации и 

(или) целей работника. В основе мотивации труда лежат мотивы и стимулы 

как связанные, так и не связанные с процессом труда2.  

Мотивация и регулирование – решающий фактор успеха в управлении 

предприятием.  

Различают две формы мотивации: 

                                                           
1 Уткин Э.А. Мотивация трудовой деятельности. М.: Альфа-Пресс, 2013. С. 112. 
2 Максимов М.М. Менеджмент. М.: Банки и биржи, 2013. С. 143. 
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1) внешняя мотивация - мотивация, не связанная с содержанием опре-

делённой деятельности, но обусловленная внешними по отношению к субъ-

екту обстоятельствами; 

2) внутренняя мотивация – самозарождающиеся факторы, которые 

влияют на людей, поддерживая определенные начинания и побуждая дви-

гаться в определенном направлении3. 

Для эффективного мотивирования требуется: 

- разобрать модель основного процесса мотивации: потребность – цель 

– действие и влияние опыта и ожиданий; 

- знать факторы, влияющие на мотивацию, набор потребностей, кото-

рые инициируют движение к целям и условия, при которых потребности мо-

гут быть удовлетворены; 

- выяснить, что мотивация не может стремиться просто к созданию 

чувства удовлетворенности и удовольствия – повышенная его доза может до-

вести до самодовольства и инерции4. 

Таким образом, процесс мотивации начинается с какой-либо ощущае-

мой неудовлетворенной потребности или нужды. Далее определяется цель, 

которая предполагает, что для удовлетворения потребности требуется некое 

направление действий, посредством которых может быть достигнута цель и 

начато удовлетворение потребности. Для наглядности вышесказанное изо-

бразим в виде схемы (рисунок 1). 

 

 
Рисунок 1 – Модель мотивации 

                                                           
3 Кузнецов К. Мотивация и видение будущего фирмы. // Управление персоналом. 2013. № 7. С. 31. 
4 Веснин В.Р. Основы менеджмента. М.: Проспект, 2014. С. 223. 
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Сила мотивации зависит от опыта и ожиданий. Опыт достижения при 

предпринимаемых действиях по удовлетворению потребности показывает 

людям, что некоторые действия помогают в достижении цели, другие же – 

малоуспешны. 

Некоторые приносят награду, а некоторые приводят к провалу, наказа-

ниям. Действия, которые привели к успешному поведению и награде, повто-

ряются, когда подобная потребность появится вновь. Провал или наказания 

предполагают, что необходимо искать другие, альтернативные средства дос-

тижения цели.  

Степень, в которой опыт определяет будущее поведение, зависит от то-

го, насколько человек способен распознать сходство между предыдущей си-

туацией и настоящей. Это закон эффекта, открытый в психологических ис-

следованиях в рамках концепции поведенческой психологии. 

1.2 Содержательные и процессуальные теории мотивации. 

Изучение человеческого поведения и механизмов побуждения к тому 

или иному действию привело к появлению различных концепций, среди ко-

торых можно выделить: 

- содержательные теории мотивации; 

- процессуальные теории мотивации. 

Содержательные теории занимаются идентификацией того, что во 

внутри личностной или рабочей среде побуждает к данному поведению. 

Процессуальные теории описывают процесс мотивации. Остановимся более 

подробно на существующих теориях мотивации. 

Наиболее известными содержательными теориями мотивации являют-

ся:  

- теория потребностей Маслоу; 

- теория приобретенных потребностей МакКлелланда; 

- теория двух факторов Герцберга. 

Маслоу разработал теорию потребностей, известную как «пирамида по-

требностей», которая нашла широкое применение в менеджменте. В соответ-
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ствии с учением Маслоу у человека имеется сложная структура иерархически 

расположенных потребностей, и менеджеру необходимо учитывать эти по-

требности при разработке системы мотивации. Маслоу разделил эти потреб-

ности на пять групп: 

1) Основные физиологические потребности: пища, отдых, жилище и пр. 

Одним из главных средств удовлетворения их являются деньги, высокий за-

работок. Таким образом, материальные стимулы, зарплата, социальные блага 

– это средства удовлетворения основных физиологических потребностей. 

2) Потребность в безопасности (сохранение жизни, здоровья, уверен-

ность в завтрашнем дне, в пенсионном обеспечении и т. п.). 

3) Потребность в социальной общности (быть принятым в коллективе, 

получить признание, поддержку, доброжелательное отношение людей). 

4) Потребность в уважении и самоуважении (испытывать чувство соб-

ственной значимости и нужности для предприятия, социального престижа, 

желание видеть уважение окружающих, иметь высокий социальный статус). 

5) Потребность в самореализации, самоактуализации (стремление к 

раскрытию своих способностей, к самосовершенствованию, к творчеству, к 

развитию, к пониманию своей жизни)5. 

Первые два типа базисных потребностей в своей иерархии Маслоу на-

звал первичными или врожденными, три остальных - вторичными или при-

обретенными. Согласно принципу иерархии, потребности каждого нового 

уровня становятся актуальными для индивида лишь после удовлетворения 

потребностей предыдущих уровней. 

Вторая из рассматриваемых теорий мотивации – это теория приобре-

тенных потребностей МакКлелланда. Она связана с изучением и описанием 

влияния на поведение человека потребностей достижения, соучастия и вла-

ствования. 

Потребность достижения проявляется в стремлении человека достигать 

стоящих перед ним целей более эффективно, чем он это делал ранее. 

                                                           
5 Веснин В.Р. Основы менеджмента. М.:  Проспект, 2014. С. 96. 
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Потребность соучастия проявляется в виде стремления к дружеским 

отношениям с окружающими. 

Потребность властвования состоит в том, что человек стремится кон-

тролировать людей, ресурсы и процессы, протекающие в его окружении. 

Именно эту потребность МакКлелланд считает главной для менеджера. 

Потребности, рассматриваемые МакКлелландом, не расположены ие-

рархически и могут иметь различную степень проявления. 

Целесообразно выделять три основных уровня удовлетворения физио-

логических потребностей существования: 

- минимальный; 

- нормальный; 

- уровень роскоши. 

Минимальный уровень удовлетворения потребностей существования 

(СМ) обеспечивает выживание человека и возможность появления социаль-

ных и духовных потребностей. 

Нормальный уровень (СН) может быть определен как субъективно, так 

и объективно. В первом случае критерием достижения СН-уровня целесооб-

разно считать время, когда человек занят мыслями об удовлетворении нужд в 

пище, одежде, жилище и безопасности. Для СН-уровня это время не должно 

превышать 10 % времени бодрствования. 

Объективной оценкой может стать потребительский бюджет, который 

эксперты считают достаточным для данного вида деятельности. Разновидно-

стью СН-уровня является оптимальный уровень удовлетворения потребно-

стей существования (СО-уровень). Прирост эффекта от его превышения бу-

дет не больше соответствующего прироста затрат (для человека, предпри-

ятия, общества). 

Уровнем роскоши (СР) предлагается считать такой, при котором удов-

летворение потребностей существования выше СН- и СО-уровней и стано-

вится самоцелью и (или) средством демонстрации высокого общественного 

положения. На СР-уровне человек «живет, чтобы есть, а не ест, чтобы жить». 
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Двухфакторная теория Герцберга базируется на следующих положени-

ях: 

1) Некоторые трудовые условия в случае, если они отсутствуют, ведут к 

неудовлетворению, но их присутствие не создает сильной мотивации. Такие 

условия называются поддерживающими или гигиеническими факторами: по-

литика компании и правления; технический надзор за работой; межличност-

ные отношения с непосредственным руководителем, коллегами и подчинен-

ными; безопасность на рабочем месте в критической ситуации; зарплата; 

трудовые условия; статус в группе; личная жизнь. 

2) С другой стороны, существуют условия, которые создают высокий 

уровень мотивации в случае своего присутствия. Но их отсутствие не приво-

дит к сильному неудовлетворению. Их называют мотивационными фактора-

ми: преуспеяние, принимают во внимание мнение данного человека; дости-

жения, ответственность и самостоятельность; возможности развития, работа 

на самого себя. Другое важное открытие: когда сотрудники высокомотиви-

рованы, то они относятся намного устойчивее, толерантнее к неудовлетво-

ренности, являющейся следствием гигиенических факторов. Существуют 

общие моменты между теорией Маслоу и Герцберга: мотивационные факто-

ры связаны с самореализацией и уважением, поддерживающие – соответст-

вуют физиологическим потребностям, безопасности, социальным 

потребностям6.  

Двухфакторная модель Герцберга предусматривает деление всех фак-

торов на две группы, факторы условий труда (гигиенические факторы) и мо-

тивирующие факторы (факторы - мотиваторы). Первые связаны с окружаю-

щей средой, в которой осуществляется работа, к ним относятся политика 

фирмы, условия работы, заработная плата, межличностные отношения в кол-

лективе, степень контроля за работой. Вторые, факторы мотивации связаны с 

самим характером и сущностью работы, это - успех, продвижение по службе, 

признание и одобрение результатов работы, высокая степень ответственно-

                                                           
6 Березина Т.Н. Основы менеджмента.  М.: Высшая школа, 2013. С. 255. 
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сти, возможности творческого и делового роста.  

Согласно Герцбергу, при отсутствии или недостаточном проявлении 

факторов условий труда у человека возникает неудовлетворенность работой. 

Отсутствие или неадекватность мотиваций не приводит к неудовлетворенно-

сти работой. Но их наличие в полной мере вызывает удовлетворение и моти-

вирует работников на повышение эффективности деятельности. 

Недостатком содержательных теорий мотивации является то, что они 

не учитывают поведенческих аспектов и параметров внешней среды. Этот 

недостаток преодолен авторами процессного подхода.  

Процессуальные теории не оспаривают существования потребностей, 

но считают, что поведение людей определяется не только ими. Имеются три 

главных процессуальные теории мотивации:  

- теория ожиданий В. Врума; 

- теория Портера-Лоулера; 

- теория «X», «Y» и «Z». 

Американский исследователь в области теории мотивации В. Врум раз-

работал процессуальную теорию мотивации «теорию ожиданий». Теория 

Виктора Врума базируется на том, что активная потребность не единственное 

необходимое условие мотивации человека к достижению определенной цели. 

Человек должен также надеяться на то, что выбранный им тип поведения 

действительно приведет к удовлетворению или приобретению желаемого. 

Ожидания можно рассматривать как оценку данной личностью вероятности 

определенного события. При анализе мотивации к труду теория ожидания 

подчеркивает важность следующих факторов: затраты труда - результаты; 

результаты - вознаграждение и валентность.  

Ожидания результатов - это соотношение между затраченными уси-

лиями и полученными результатами. Если люди чувствуют, что прямой связи 

между затрачиваемыми усилиями и достигаемыми результатами нет, то, со-

гласно теории ожидания, мотивация будет ослабевать. Взаимосвязь может 

отсутствовать из-за неправильной самооценки работника, из-за его плохой 
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подготовки или неправильного обучения, или же из-за того, что работнику не 

дали 

достаточно прав для выполнения поставленной задачи. 

Ожидания в отношении результатов - вознаграждений - это ожидания 

определенного вознаграждения или поощрения в ответ на достигнутый уро-

вень результатов. 

Валентность - это предполагаемая степень относительного удовлетво-

рения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения опреде-

ленного вознаграждения. Поскольку у различных людей потребности в от-

ношении вознаграждения различаются, то конкретное вознаграждение, пред-

лагаемое в ответ на достигнутые результаты, может и не иметь для них ника-

кой ценности. Если валентность низка, т.е. ценность получаемого вознаграж-

дения для человека не слишком велика, то теория ожиданий предсказывает, 

что мотивация трудовой деятельности в этом случае будет ослабевать7. 

В теории Портера-Лоулера фигурирует пять переменных: затраченные 

усилия, восприятие, полученные результаты, вознаграждение, степень удов-

летворения. Согласно модели Портера-Лоулера, достигнутые результаты за-

висят от приложенных сотрудником усилий, его способностей и характера, а 

также сознания им своей роли. В модели устанавливается соотношение меж-

ду вознаграждением и результатами, т.е. человек удовлетворяет свои потреб-

ности посредством вознаграждений за достигнутые результаты. Один из наи-

более важных выводов Портера-Лоулера состоит в том, что результативный 

труд ведет к удовлетворению.  

Теория «X», «У» и «Z». 

В основе теории «X», «У» и «Z» лежит отношение человека к труду. 

Теория' «X» была первоначально разработана Ф. Тейлором, а затем развита и 

дополнена Д. МакГрегором, который добавил к ней теорию «Y». Теория «Z» 

была предложена значительно позднее В. Оучи. «X», «У» и «Z» - это совер-

шенно разные модели мотивации, ориентированные на разный уровень по-

                                                           
7 Адамчук В.В. Экономика и социология труда. М.: ЮНИТИ, 2010. С. 145. 
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требностей, и, соответственно, руководитель должен применять различные 

стимулы к труду. 

Теория «X» базируется на следующих предпосылках: 

- в мотивах человека преобладают биологические потребности; обыч-

ный человек имеет унаследованную нелюбовь к работе и старается избегать 

работы; 

- большинство людей только путем принуждения могут осуществлять  

необходимые действия и затрачивать усилия, необходимые для достижения 

целей производства; 

- человек предпочитает, чтобы им управляли, старается не брать на себя 

ответственности, имеет относительно низкие амбиции и желает находиться в 

безопасной ситуации; 

- качество работы низкое, поэтому необходим строгий контроль со сто-

роны руководства. 

В теории «X» естественным является применение в качестве главного 

стимула принуждения, а вспомогательного - материального поощрения. 

Теория «У» является антиподом теории «X» и ориентирована совсем на 

другую группу людей. В ее основе лежат такие предпосылки, как: 

- в мотивах людей преобладают социальные потребности и желание хо-

рошо работать; 

- нежелание работать не является наследственной чертой, присущей че-

ловеку; 

- внешний контроль и угроза наказания не являются главными стиму-

лами побуждения человека к деятельности для достижения организацией 

своих целей; 

- наиболее важным вознаграждением является то, которое связано с 

удовлетворением потребностей в самовыражении; 

- обычный воспитанный человек готов брать на себя ответственность и 

стремится к этому; 

- многие люди готовы использовать свои знания и опыт, однако, инду-
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стриальное общество слабо использует интеллектуальный потенциал челове-

ка. 

Модель по теории «У» отражает передовую, творчески активную часть 

общества. Стимулы побуждения к труду в теории «У» располагаются в таком 

порядке: самоутверждение, моральное и материальное поощрение, принуж-

дение. 

Основные предпосылки теории «Z»: 

- в мотивах людей сочетаются социальные и биологические потребно-

сти; 

- люди предпочитают работать в группе и предпочитают групповой ме-

тод принятия решений; 

- должна существовать индивидуальная ответственность за результаты 

труда; 

- предпочтительнее неформальный контроль на основе четких методов 

и критериев оценки; 

- на предприятии должна существовать постоянная ротация кадров с 

постоянным самообразованием; 

- предпочтительнее медленная служебная карьера с продвижением лю-

дей по достижению определенного возраста; 

- человек - основа любого коллектива, именно он обеспечивает успех 

предприятия. 

Теория «Z» описывает хорошего работника, предпочитающего работать 

в группе и иметь стабильные цели деятельности на длительную перспективу. 

Работники, описываемые теориями «X», «Y», «Z», образуют различные 

группы людей и предпочитают различные мотивы поведения и стимулы по-

буждения к труду. 

Недавно стали появляться новейшие теории мотивации, которые учи-

тывают переход страны к рыночной экономики, степень конкуренции, изме-

нения в личности современного человека. Современные подходы к определе-

нию мотивации подразумевают, что работник должен быть заинтересован в 
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деятельности организации, он должен привлекаться к принятию решения 

именно тогда он работает более качественно. Наиболее известны следующие 

теории:  

- участие в управлении организации; 

- участие в формировании прибыли компании; 

- участие в собственности. 

Для целей данного исследования интересна только теория участия со-

трудника в принятии решений, так как остальные теории ориентированы на 

прибыль организации, которая является чисто экономическим стимулом и не 

может применяться в системе мотивации на государственной гражданской 

службе.  

В Японии в 1962 году были изобретены «кружки качества». При этом 

небольшая группа рабочих одного отдела собирается в нерабочее время в 

неформальной обстановке. Они обсуждают текущие проблемы, анализируют 

их и пытаются выработать оптимальные пути их решения. Таким образом 

участие в управленческих решениях и заинтересованность в работе повыша-

ются, а в следствие этого и мотивация сотрудников.  

Современные теории мотивации показывают, что причины, побуж-

дающие человека к действиям очень разнообразны. Способов и путей стиму-

лирования сотрудников также большое количество. Сама по себе система мо-

тивации представляет собой: выявление потребностей работника, выбор спо-

соба мотивации, осуществление выбранного способа мотивации, вознаграж-

дение за проделанную работу, оценка мотивации, корректировка мотиваци-

онных стимулов.  

Изложенные теории позволяют сделать вывод, что нет какого-то кано-

низированного учения, объясняющего, что лежит в основе мотивации чело-

века и чем определяется мотивация. Каждая из теорий имеет что-то особен-

ное, отличительное, что дало ей возможность получить широкое признание 

теоретиков и практиков и внести существенный вклад в разработку знаний о 

мотивации. Для того чтобы лучше понимать мотивацию работников и разра-
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батывать эффективные системы мотивации персонала менеджер должен 

знать и учитывать все теории мотивации. 

1.3 Особенности мотивации государственных служащих 

Мотивация труда государственных и муниципальных служащих - это 

особая, еще до конца не изученная область мотивации работников. Она имеет 

свою специфику и особенность отличную от коммерческих предприятий. 

Например, механизм мотивации в государственных органах власти основан 

прежде всего на административно-командных стимулах, то есть деятельность 

государственных служащих строго регламентирована и в своей основе имеет 

комплексную систему социально-экономических отношений между государ-

ственными служащими. Система мотивации здесь – это взаимодействие ад-

министративных и трудовых норм. Как любые работники, госслужащие так-

же при прохождении государственной службы преследуют достижение своих 

целей, которые следует учитывать в кадровой политике при их мотивации. 

Трудовая сфера государственной службы имеет ряд специфических особен-

ностей:  

- по своему содержанию трудовая деятельность госслужащих направ-

лена на реализацию общенациональных интересов, то есть госслужащий реа-

лизует не свои интересы, а интересны государства, на всемерное укрепление 

и развитие общественного и государственного строя;  

- высокая степень ответственности должностных лиц за принимаемые 

решения, их осуществление, результаты и последствия;  

- жесткая нормативная регламентация управления и трудовой дисцип-

лины;  

- задействование интеллектуального, а также творческого потенциала 

для решения управленческих задач8.  

При этом уровень оплаты труда государственных служащих значитель-

но ниже, чем в коммерческих структурах, так как оплата труда госслужащих 

осуществляется из бюджета, что накладывает некоторые ограничения на ее 

                                                           
8 Ноздрачев А.Ф. Государственная служба. М.: Статут, 2012. С. 235. 
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размер, а дополнительные социальные гарантии не в полной мере компенси-

руют сложность и значимость их деятельности. При устройстве на работу 

госслужащий предоставляет сведения о доходах и расходах, что не происхо-

дит в частном секторе.  

Государственная служба имеет также ряд особенностей, которые за-

трудняют процесс мотивации госслужащих. Например, если от чиновника 

мало что зависит, у него не возникает соблазна использовать свои властные 

полномочия в личных целях, что, с одной стороны, сдерживает рост корруп-

ции, а, с другой стороны, сдерживает его интерес в работе, его карьерный и 

личный рост, его самореализацию, что отрицательно сказывается на его мо-

тивации.  

Таким образом, мотивация на госслужбе явление гораздо более слож-

ное, чем в коммерческой фирме. 

Коррупция является отдельной проблемой на государственной службе. 

Проявляется она в виде взяточничества, самого опасного проявления кор-

рупции. Все это происходит потому, что: 

- во-первых, из-за соблазна использовать свои властные полномочия; 

- во-вторых, из-за низкого уровня материального стимулирования труда 

на госслужбе; 

- в-третьих, из-за низкого уровня профессиональной этики; 

- в-четвертых, вследствие специфических социокультурных особенно-

стей России.  

Поэтому разработка эффективной системы мотивации может не только 

заинтересовать госслужащего в работе, повысить эффективность государст-

венного аппарата, но снизить уровень коррупции.  

Одним из отечественных авторов, исследующих мотивацию государст-

венных служащих, является Н.Л. Захаров. Говоря о взаимосвязи мотивации 

российского служащего с его стимулированием, Н.Л. Захаров рассматривает 

основные характеристики стимулов и поясняет действие стимула на поведе-

ние работника. 
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Первый вариант – мотивирующий стимул. Стимул дает ожидаемый 

эффект: в этом случае в результате действия стимула повышается мотивация 

работника (работников), что приводит к запланированному росту производи-

тельности труда, которая сохраняется в течение определенного времени. По 

сути, это идеальная модель. Реальное поведение работника отличается от 

ожидаемого (планируемого). Это объясняется тем, что работнику требуется 

оценить стимул. И, если он адекватен мотивации работника, руководитель 

может надеяться на ожидаемое производительное поведение работника. На-

глядно это продемонстрированно на рисунке 2. 

 

 

 
Рисунок 2 – Поведение мотивированного сотрудника 

В данном варианте явно прослеживаются три поведенческие фазы сти-

мулированного работника:  

- I фаза – оценки работником стимула;  

- II фаза – роста производительности работника (вследствие принятия 

стимула); 

- III фаза – инерции (стимул, вследствие привыкания, начинает утрачи-

вать свою силу;  

- IV фаза – депрессии, угасание активности, снижение производитель-

ности (стимул утратил свое мотивирующее действие). 

Второй вариант – не мотивирующий стимул. Стимул имеет кратко-

срочное влияние, либо вообще не дает эффекта. Фаза оценки часто занимает 
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краткосрочный период. Фаза роста незначительна и не достигает ожидаемого 

максимума. Фаза инерции и депрессии сливаются в одно целое – активность 

быстро падает. Возвращаясь к графическому представлению сказанного, 

можно выразить это в виде рисунка ниже. 

 

 
Рисунок 3 - Поведения немотивированного работника 

Это происходит в тех случаях, когда: 

- во-первых, стимул не является ключом к мотивации работника, то 

есть работник не может оценить стимул;  

- во-вторых, стимул является незначимым; 

- в-третьих, стимул является средством манипуляции, а не мотивации.  

Мотивационный стимул ориентирует человека на достижение целей, в 

которых он сам заинтересован, тем самым побуждает его производительную 

активность.  

Манипулятивный стимул вынуждает человека действовать в соответст-

вии с требованиями стимулирующего. Манипулятивный стимул либо побуж-

дает страх, либо дезориентирует человека, а может быть и результатом ис-

пользования тонких психологических манипулятивных технологий. Необхо-

димо особо подчеркнуть – любой манипулятивный стимул, даже если он дос-

таточно тонкий, в конечном итоге распознается и перестает оказывать свое 

влияние. 

И третий вариант – демотивирующий стимул. Стимул обеспечивает 
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кратковременный положительный эффект, а далее действия работника стано-

вятся протестными. Зачастую именно не мотивирующие стимулы могут быть 

оценены работником как демотивирующие. Общая схема действия демоти-

вирующего стимула представлена на рисунке 4. 

 

 
Рисунок 4 - Поведение демотивированного работника 

Основные фазы демотивированного поведения:  

- I фаза – оценка стимула; 

- II фаза – рост активности; 

- III и IV фазы – инерция и депрессия; 

- фаза «-I» – переоценка стимульного воздействия; 

- «-II» – рост деструктивной активности;  

- «-III» и «-IV» – инерция и депрессия деструктивной активности. 

Данные схемы наглядно демонстрируют – только мотивирующие сти-

мулы дают положительный эффект и обеспечивают производительность пер-

сонала. Избежать немотивации и демотивации можно, если стимульный ин-

струмент соответствует мотивации работника.  

В России существует некоторые ограничения, связанные с государст-

венной службой: 

1) это ограничение на получении дохода из коммерческих источников. 

Госслужащим запрещено занимать какой-либо деятельностью, кроме работы 

в государственном органе, педагогической деятельности и иной творческой 
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деятельности; 

2) госслужащий не имеет право получать подарки от физических и 

юридических лиц; 

3) существует ограничения на использование служебных полномочий в 

личных целях; 

4) госслужащий не может участвовать в забастовках; 

5) это запрет на совместную службу родственников; 

6) ограничением является наличие другого гражданства9.  

Все это накладывает множество ограничений на процесс мотивации го-

сударственных служащих.  

В настоящее время мотивация служебной деятельности госслужащего 

основана на должностном регламенте и построена на нескольких принципах: 

- Социальная ориентация: служение обществу и государству. «Госу-

дарственные служащие при исполнении должностных (служебных) обязан-

ностей не могут действовать в корпоративных интересах общественных объ-

единений и религиозных организаций, иных социальных групп, коммерче-

ских организаций и других хозяйствующих субъектов, а также в интересах 

отдельных лиц». 

- Справедливость оплаты: Обеспечивается единство основных усло-

вий оплаты служебной деятельности государственных служащих независимо 

от уровня и вида государственной службы. Дополнительные условия оплаты 

служебной деятельности государственных служащих устанавливаются с уче-

том особенностей вида государственной службы. 

- Качество жизни: оплата служебной деятельности государственного 

служащего является основой его стимулирования и должна обеспечивать го-

сударственному служащему и его семье качество жизни, соответствующее 

уровню развития общества и государства. 

- Уровень жизни: Денежное содержание государственных служащих 

                                                           
9 Пилотные проекты по внедрению новых принципов кадровой политики на государственной гражданской 
службе. [Электронный ресурс] // Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации: офиц. 
сайт. URL: http://www.rosmintrud.ru. 22.05.2017. 
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должно соотноситься на рынке труда с заработной платой работников соот-

ветствующей специальности и квалификации коммерческого сектора эконо-

мики, обеспечивая привлекательность государственной службы и конкурен-

тоспособность государства как работодателя. 

- Карьерный рост: размер должностного оклада государственного слу-

жащего зависит от объема полномочий и возложенной на него по этой долж-

ности ответственности и стимулирует его стремление к должностному росту. 

- Стимулирование качества и эффективности деятельности: оплата тру-

да предполагает эффективность деятельности государственного служащего, 

условия государственной службы, а также выплаты стимулирующего харак-

тера; стимулирование индивидуальной и коллективной деятельности в целях 

повышения ее эффективности предполагает дифференциацию оплаты, апро-

бируются механизмы, непосредственно связывающие уровень получаемого 

денежного содержания с результатами деятельности. 

- Компенсация законодательных ограничений, которая осуществляет-

ся путем разработки социальных гарантия и льгот10. 

Подводя итог данной главы можно сделать вывод, что мотивация – это 

комплексное и сложное явление, она ориентируется на множество старых и 

фундаментальных теорий, а также недавно внедренных новейших теорий мо-

тивации. Система мотивация должна удовлетворять потребности любого 

уровня работников. В общем, можно сказать, что сотрудник мотивирован в 

нескольких случаях: 

- он должен обладать свободой в принятии собственных решений; 

- он хорошо знает, что от него ожидается, ему понятно, каким образом 

оценивается его деятельность; 

- его вклад в деятельность организации поощряется. 

Далее проведем анализ мотивации Управления Пенсионного Фонда в 

городе Белогорске. 

                                                           
10 Черепанов В.В. Основы государственной службы и кадровой политики. М.: ЮНИТИ – ДАНА, 2014. С. 
356. 
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2 АНАЛИЗ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА УПРАВЛЕНИЯ ПЕНСИОН-
НОГО ФОНДА В Г. БЕЛОГОРСКЕ АМУРСКОЙ ОБЛАСТИ  
   

 
2.1 Кратная организационная характеристика учреждения 

Государственное учреждение – Управление Пенсионного фонда Рос-

сийской Федерации в г. Белогорске было создано 1 октября 2001 года на ос-

новании приказа Управляющего ОПФР. Этим же приказом руководителем 

Управления назначена Шитикова Елена Григорьевна.   

Миссия Управления Пенсионного фонда России в городе Белогорске: 

«Мы работаем ради Вашей уверенности в завтрашнем дне. Мы считаем сво-

им долгом гарантированную реализацию конституционного права граждан 

Российской Федерации на пенсионное обеспечение, содействие неуклонному 

повышению уровня пенсий и других социальных выплат. Высокий уровень 

качества пенсионного обслуживания граждан – дело нашей чести». 

Управление Пенсионного фонда Российский Федерации в городе Бело-

горске создано в целях государственного управления финансами пенсионно-

го обеспечения в РФ и является самостоятельным финансово-кредитными 

учреждением. Средства расходуются для выплаты государственных пенсий и 

пособий. 

Управление Пенсионного фонда России в городе Белогорск осуществ-

ляет ряд социально значимых функций, в том числе: 

- установление и выплата страховых пенсий (по старости, по инвалид-

ности, по случаю потери кормильца), накопительной пенсии, пенсии по госу-

дарственному пенсионному обеспечению, пенсии военнослужащих и их се-

мей, социальных пенсий, пенсии госслужащих; 

- выдача государственных сертификатов на материнский (семейный) 

капитал; 

- назначение и реализация социальных выплат отдельным категориям 

граждан: ветеранам, инвалидам, Героям Российской Федерации и др.; 
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- назначение и реализация федеральной социальной доплаты к пенсии 

до уровня прожиточного минимума пенсионера в регионе; 

- ведение системы персонифицированного учета прав участников сис-

темы обязательного пенсионного страхования; 

- формирование, инвестирование и выплата средств пенсионных накоп-

лений; 

- адресная помощь пенсионерам и софинансирование социальных про-

грамм субъектов РФ; 

- реализация Программы государственного софинансирования пенсии; 

- реализация международных соглашений. 

Управление Пенсионного фонда России в городе Белогорске активно 

внедряет инновации в свою деятельность.  

Так в 1997 году в Пенсионном фонде России в целом, и в ГУ Управле-

ние Пенсионного фонда Российской Федерации в городе Белогорске, в част-

ности, стартовал инновационный проект индивидуального учета пенсионных 

прав каждого гражданина. В рамках его показатели, определяющие пенсион-

ные права граждан, стали фиксироваться не в момент их обращения за назна-

чением пенсии, как было до 1997 года, а в реальном времени их трудовой 

деятельности. Данные персонифицированного учета в «пилотном» режиме 

стали использоваться для назначения пенсий с 1998 года.  

К 2005 году работающее население было полностью охвачено персо-

нифицированным учетом. Система персонифицированного учета позволила 

решить одну из главных задач пенсионной реформы – включение гражданина 

Российской Федерации в процесс формирования своей будущей пенсии пу-

тем его информирования о состоянии индивидуального лицевого счета и 

предоставление права на выбор перевода накопительной части в управляю-

щую компанию или Пенсионный фонд России.  

В рамках внедрения инноваций в деятельности ГУ Управление Пенси-

онного фонда Российской Федерации в городе Белогорске можно отметить 

последовательный перенос оказания услуг в цифровую среду.  
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Так в 2015 году Амурское Отделение Пенсионного фонда ввело в про-

мышленную эксплуатацию «Личный кабинет плательщика страховых взно-

сов». Это значительно упростило жизнь амурских работодателей и индиви-

дуальных предпринимателей. Сервис позволяет проконтролировать правиль-

ность платежей, получить информацию о задолженности и сформировать 

квитанции на уплату по Интернету.  

Также внедрен личный кабинет застрахованного. Данное нововведение 

позволяет: 

- подать заявление и получить информацию по вопросам, связанным с 

пенсионными и социальными выплатами, получением материнского капита-

ла; 

- управлять пенсионными накоплениями; 

- получать информацию, в том числе и пенсионерам, находящимся за 

границей. 

Следующим этапом была активизация работы ГУ Управление Пенси-

онного фонда в городе Белогорске среди работодателей и самозанятого насе-

ления по регистрации их в «Личном кабинете». 

Заключительным этапом является приобщение к работе в информаци-

онном пространстве самих пенсионеров. Так, например, в прошлом году на 

базе библиотек, совместно с ПАО «Ростелеком» реализуется проект «Азбука 

интернета».  

«Азбука Интернета» - это система качественного обучения граждан 

старшего поколения и людей с ограниченными возможностями основам ра-

боты с компьютером и интернетом. Отличительной особенностью проекта 

является обучающий портал www.azbukainterneta.ru, с помощью которого 

любой желающий может самостоятельно изучить основы пользования ком-

пьютером и интернетом. Также подготовлен учебник «Азбука интернета» ко-

торый может использоваться как в качестве самоучителя, так и в роли учеб-

ного пособия для преподавателей компьютерных курсов. В разработке учеб-

ного пособия приняли участие учителя информатики, педагоги-методисты, 
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геронтологи и психологи. 

Реализовав это, ГУ УПФР не стоит на месте, а идет дальше. В настоящее 

время Пенсионный фонд России представил мобильное приложение, которое 

позволит с еще большей легкостью получить информацию о состоянии сво-

его индивидуального лицевого счета в ПФР, проверить перечисленные рабо-

тодателем страховые взносы, а также записаться на прием и заказать нужные 

документы. 

Бесплатное приложение ПФР, доступное для платформ iOS и Android, 

дает возможность пользователям мобильных устройств воспользоваться 

ключевыми функциями, которые представлены в Личном кабинете на сайте 

Пенсионного фонда. 

Для входа в приложение необходимо ввести четырехзначный пин-код и 

пройти авторизацию с помощью подтвержденной учетной записи на портале 

госуслуг. Подтвердить упрощенную или стандартную учетную запись можно 

в офисах Почты России, Ростелекома или клиентских службах Пенсионного 

фонда. 

В дальнейшем вход осуществляется через этот пин-код. Пенсионный 

фонд первый среди госведомств реализовал механизм авторизации в Единой 

системе идентификации и аутентификации (ЕСИА) с помощью пин-кода. 

С помощью приложения можно получить сведения о состоянии своего 

счета в ПФР – то есть о накопленных пенсионных баллах и стаже; о назна-

ченной пенсии или социальной выплате, размере материнского капитала; ис-

тории своих обращений в ПФР. 

В то же время ряд услуг, доступных через приложение, доступен и без 

авторизации на портале госуслуг. Так, с использованием службы геолокации 

приложение найдет ближайшую клиентскую службу Пенсионного фонда или 

МФЦ и предоставит возможность записаться на прием. Помимо этого, через 

приложение можно заказать необходимые справки и документы, а также на-

править обращение в ПФР. 

Таким образом, ГУ Управление Пенсионного Фонда Российской Феде-
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рации г. Белогорске последовательно реализуя инновационные проекты идет 

в ногу со временем. 

Если говорить про ГУ Управление Пенсионного Фонда Российской 

Федерации в г. Белогорске языком цифр, то можно сказать следующее: 

- Управление обслуживает г. Белогорск и Белогорский район с террито-

рией 2,6 тыс. кв. км. и населением 85 тыс. чел.; 

- на учёте на 1 января 2017 года состояло 629 организаций, свыше 1558 

индивидуальных предпринимателей; 

- на учете находится более 60 тысяч застрахованных лиц;  

- численность пенсионеров составляет более 23 тысяч человек;  

- средний размер трудовой пенсии в Амурской области в 2016 году со-

ставил 11 366,97 рублей; 

- Управление ПФР по городу Белогорску обслуживает свыше 3 тысяч 

федеральных льготников; 

- Управление ПФР по городу Белогорску выдано более 1,3 тысяч сер-

тификатов на материнский (семейный) капитал. 

Далее на рисунке 5 представлены данные по динамике общей числен-

ности Белогорска и Белогорского района, пенсионеров, в том числе рабо-

тающих. 

 

 
Рисунок 5 – Численность населения и пенсионеров Белогорска и  
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Белогорского района 

За последние 3 года общая численность населения сократилась на 1,3 

тыс. чел. с 86,3 тыс. чел. в 2014 до 85 тыс. чел. в 2016 году, при этом числен-

ность пенсионеров увеличилась на 1,4 тыс. чел. с 21,6 тыс. чел. до 23 тыс. 

чел. соответственно. Таким образом, мы наблюдаем негативные процессы в 

изменении состава населения, так как удельный вес пенсионеров за анализи-

руемый период увеличился с 25 % до 27 % в 2014 и 2016 годах соответствен-

но. При этом условно положительным является рост работающих пенсионе-

ров. Их удельный вес в общей численности пенсионеров увеличился с 35,6 % 

до 40,9 % в 2014 и 2016 году соответственно. 

Таким образом, объем работ у Управления пенсионного фонда в городе 

Белогорске увеличивается. Далее проведем анализ основных показателей 

деятельности Управления. 

2.2 Анализ внешней среды ГУ Управление Пенсионного Фонда 

Российской Федерации в г. Белогорске Амурской области  

Управление Пенсионного фонда России в г. Белогорск оперативно от-

слеживает все изменения внешней среды, оценивает их и выбирает наилуч-

шую ответную реакцию, способствующую достижению его целей. Эффек-

тивно реагирует на взаимодействие внешней среды. 

Управление ПФР в г. Белогорск постоянно получает информацию из 

внешней среды, тем самым помогает приспособиться и позволяет предпри-

нимать корректировочные действия по исправлению отклонений и парамет-

ров системы. Процесс, позволяющий получить приток в систему информации 

и денег. 

Для эффективного выполнения управленческих функций необходимо 

понимать действие внешних сил и принимать меры по нейтрализации их от-

рицательного воздействия на Учреждение. 

Под внешней средой понимают такие условия, факторы, события на ко-

торые учреждение не может оказывать непосредственной влияние. К глав-

ным характеристикам внешней среды относится анализ конкурентов, требо-
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ваний рынка, законодательная основа и общая экономическая ситуация.  

Проведем анализ макроокружения организации на основе PEST-

анализа внешней среды, который состоит из следующих сфер: P – policy – 

политика, E – economy – экономика, S – society – общество (социум), T – 

technology – технология. Проведенный анализ представлен в таблице 1. 

Таблица 1 – PEST- анализ внешней среды УПФР по Амурской области 
Политические факторы P Экономические факторы E 

1) Спорность проводимых реформ 
2) Изменение в законодательстве  
3) Высокий уровень коррупции 

1) Нарастающий дефицит пенсионного фонда 
2) Развитие негосударственных пенсионных 
фондов 
3) Рост «серой зарплаты» в регионе 
4) Снижение доли пенсионного страхования в 
системе обязательного пенсионного страхова-
ния 

Социальные факторы S Технологические факторы T 
1) Низкий уровень выплачиваемых пен-
сий 
2) Недоверие граждан  
3) Негативные демографические тенден-
ции 
4) Повышение безработицы города Бело-
горск 

1) Расширение количества выполняемых 
функций 
2) Развитие интернета и мобильных устройств 
 

 

Политические факторы. 

К политическим факторам отнесем: спорность проводимых реформ, 

различные изменения в законодательстве и высокий уровень коррупции в ор-

ганизационных структурах политической власти. Данные факторы могут ока-

зывать как положительное, так и отрицательное влияние.  

Так, например, не проработан правовой статус Пенсионного фонда 

в современных условиях, существует значительное количество разрозненных 

источников права в сфере пенсионного обеспечения, но до сих пор нет еди-

ного федерального закона «О Пенсионном фонде Российской Федерации», 

что отрицательно сказывается на правовом режиме его функционирования. 

Экономические факторы. 

Одной из важнейших современных проблем является растущий дефи-

цит бюджета Пенсионного фонда России. Совокупный размер трансфертов 

на пенсионное обеспечение из федерального бюджета в 2014 – 2015 гг. со-
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ставил порядка 45 % в общих доходах бюджета ПФ РФ, что явно свидетель-

ствует о сохранении высокого уровня зависимости бюджета фонда от бюд-

жетных ассигнований из федерального бюджета и о невозможности органи-

зации пенсионного обеспечения за счет поступающих взносов и иных источ-

ников доходов ПФ РФ. 

Для сравнения: в 2013 году трансферт из федерального бюджета соста-

вил 2 850,2 млрд. руб., тогда как согласно действующей бюджетной политике 

объемы межбюджетных трансфертов Фонду в 2015 году составят 7,5 млрд. 

руб. Частично это обусловлено снижением размера отчислений в социальные 

фонды и необходимостью соответствующей компенсации выпадающих до-

ходов ПФ РФ. Рост общего количества пенсионеров усугубляет эту проблему 

(по данным ПФ РФ за счет средств Фонда получают пенсии 36,5 млн. рос-

сийских пенсионеров), по оценке Росстата к 2030 году фактическое соотно-

шение лиц пенсионного и трудоспособного возраста достигнет 52 %. 

К сожалению, динамика доходов и расходов Пенсионного фонда свидетель-

ствует, что данный сценарий развития может стать для бюджета фонда ката-

строфическим. 

В качестве следующего экономического фактора можно выделить сни-

жение доли пенсионного страхования в системе обязательного пенсионного 

страхования в той страховой части пенсии, которая зависит от заработка и 

стажа. И как следствие, приводит к увеличению прямых выплат в виде базо-

вых выплат пенсий, не зависящих от зарплаты и стажа. 

Это приводит к увеличению перераспределяемых через пенсионный 

фонд льготных выплат. Выплата пенсий составляет 84 % от расходов пенси-

онного фонда, а начиналось все, когда доля пенсионных расходов составляла 

96-98 %. 

Рост в регионе неофициально трудоустроенных граждан оказывает от-

рицательное влияние, так как работодатель не производит отчисления в пен-

сионный фонд в полном объеме.  

Социальные факторы. 
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Также важны и демографические факторы, как одни из самых влияю-

щих. 

Демографическая ситуация в стране, влияет на распределительную и 

накопительную составляющую пенсионной системы. На данный момент в 

государстве наблюдается снижение численности населения трудоспособного 

возраста и ежегодный рост числа пенсионеров (в том числе, и в связи с уве-

личением общей продолжительности жизни).  

Следует отметить, что демография изучает процессы воспроизводства 

населения, которые, в свою очередь, «поставляют» ресурсы в сферу занято-

сти, а значит, и самым тесным образом влияют на общую сумму доходов на-

селения в стране, поскольку большая часть доходов формируется именно 

в этой сфере. 

Тем самым, через занятость и доходы работающих демографическая 

сфера теснейшим образом влияет на пенсионную систему, а значит, состоя-

ние и устойчивость пенсионного фонда. 

Низкий размер пенсий также может быть определен как одна из наибо-

лее проблемных характеристик деятельности Пенсионного фонда России. 

Недостаточная ресурсная база Пенсионного фонда РФ до сих пор не позволя-

ет достичь рекомендованного МОТ (Международной организацией труда) 

уровня пенсионного обеспечения. Так, по оценке МОТ достаточны уровень 

жизни может обеспечить пенсия в 40 % от заработной платы. Россия плани-

рует выйти на эти показатели только к 2020 году. 

Технологические факторы. 

Имеет место тенденция расширения количества выполняемых Пенси-

онным фондом функций за пределы компетенции института, являющегося 

страховщиком в системе государственного пенсионного страхования. 

К дополнительным направлениям деятельности, не связанным с основной 

целью Пенсионного фонда, можно отнести функции назначения 

и осуществления социальных выплат и доплат отдельным категориям граж-

дан, ведения регистра лиц, имеющих право на получение государственной 
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социальной помощи, выдачи сертификатов и выплаты материнского капита-

ла, администрирования страховых средств, поступающих по обязательному 

медицинскому страхованию (с 2010 г.) и т. д. 

 Очевидно, что повышение нагрузки на управленческий персонал 

и расширение сфер деятельности ПФ РФ, требующие дополнительных ресур-

сов, как человеческих, так и материальных, не могут не сказаться отрица-

тельно на эффективности основного направления – финансирования пенси-

онного обеспечения. 

Также, развитие современных технологий оказывают положительное 

влияние. Так, например, в рамках проекта, компьютерную грамотность ос-

воили более 100 тысяч пенсионеров из 74 регионов России. 

Обучение ведется на курсах, которые организуют отделения Пенсион-

ного фонда, филиалы «Ростелекома», региональные управления социальной 

защиты. 

 «Азбука интернета» стала популярной благодаря продуманному и 

адаптированному для людей старшего возраста обучающему материалу и 

доступности программы: проект легко может зайти в каждый дом, где есть 

интернет и компьютер. Программа обучения «Азбука интернета» постоянно 

совершенствуется и старается идти в ногу со временем и соответствовать по-

требностям людей старшего возраста, ее разделы постоянно обновляются. 

Так, в 2016 году на сайте появились блоки материалов по обучению прави-

лам поиска и оплаты товаров и услуг в интернете, а также специальный раз-

дел, посвященный поиску работы через сеть. 

Далее на основе описанных факторов приведем матрицу возможности и 

угроз макросреды (таблица 2). 

Таблица 2 - Матрица возможностей и угроз макросреды 

Фактор Возможности Угрозы 
1 2 3 

Политические факторы 
1) Спорность проводимых ре-
форм 
 

 Нарушение функционирование 

2) Изменение в законодатель- Наличие административного Изменение правил и условий пен-
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стве  ресурса при возникновении про-
блем 

сионных выплат и пенсионного 
страхования 

Продолжение таблицы 2 
1 2 3 

   

3) Высокий уровень корруп-
ции 

 Наличие риска финансовых по-
терь 

Экономические факторы 
1) Нарастающий дефицит пен-
сионного фонда 
 

Проведение работы по оптими-
зации расходов Фонда 

Зависимость от бюджетных ассиг-
нований из федерального бюджета 

2) Развитие негосударствен-
ных пенсионных фондов 

 Риск финансовых потерь, сокра-
щение дополнительных источни-
ков доходов 

3) Рост «серой зарплаты» в 
регионе 

 Снижение налоговых отчислений 

4) Нестабильная экономиче-
ская ситуация в стране 

Повышение доверия граждан к 
государственным учреждениям 

 

Социальные факторы 
1) Увеличение численности 
населения г. Благовещенска 
в 2016 году на 1,8 % за счет 
естественного прироста. 

Появление новых квалифици-
рованных рабочих 

Недостаточность ресурсной базы 
Пенсионного фонда РФ 

2) Негативные демографиче-
ские тенденции 

 Снижение распределительной и 
накопительной составляющей 
пенсионной системы 

3) Повышение безработицы 
города Белогорск 

 Снижение налоговых отчислений 

Технологические факторы 
1) Расширение количества вы-
полняемых функций 
 

Привлечение дополнительных 
клиентов 

Снижение эффективности финан-
сирования пенсионный системы 

2) Развитие интернета и мо-
бильных устройств 
 

Снижение производственной 
нагрузки на сотрудников учреж-
дения за счет появления интер-
нет-возможностей 

 

Таким образом, внешняя среда УПФР   содержит довольно большое ко-

личество угроз со стороны политических, экономических и социальных фак-

торов.  

2.3 Анализ внутренней среды ГУ Управление Пенсионного Фонда 

Российской Федерации в г. Белогорске Амурской области 

Так как совершенствование системы мотивации организации напрямую 

завязано на состояние внутренней среды проведем анализ внутренней среды 
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Управления Пенсионного фонда в городе Белогорске. 

Для определения стратегии функционирования организации руково-

дство должно иметь углублённое представление о внутренней среде органи-

зации, ее возможностях и тенденциях развития, ведь внутренняя среда орга-

низации оказывает постоянное и самое непосредственное воздействие на 

функционирование организации.  

Внутренняя среда предприятия оценивается по нескольким основным 

срезам: 

− финансово-производственный; 

− маркетинговый; 

− кадровый; 

− Финансово-производственный срез включает в себя оценку процес-

сов, связанных с финансово-производственной деятельностью. 

− Маркетинговый срез внутренней среды организации охватывает все 

те процессы, которые связаны с реализацией услуг. Это стратегия продвиже-

ния продукта, выбор рынков сбыта и систем распределения.  

Кадровый срез внутренней среды затрагивает такие процессы, как:  

−  взаимодействие менеджеров и рабочих;  

−  найм, обучение и продвижение кадров;  

−  оценка результатов труда и стимулирование работников;  

−  создание и поддержание отношений между работниками и т.п.  

Далее дадим оценку каждому из срезов.  

Рассмотрим основные показатели деятельности фонда. Их можно раз-

делить на финансовые и производственные. Первыми для ГУ Управления 

Пенсионного фонда Российской Федерации в городе Белогорске, как госу-

дарственной структуры будут являться доходы и расходы фонда, а вторыми 

различные показатели, связанные с его деятельностью, например, количество 

получателей фонда, средний размер пенсий и т.д.  

Для начала рассмотрим показатели доходов и расходов ГУ Управления 

Пенсионного фонда Российской Федерации города Белогорска (таблица 3). 
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 Таблица 3 – Динамика доходов и расходов управления за 2014 - 2016 годы 

Показатели 
 

Годы 
 

Прирост 
 

Темп роста, % 
 

2014 2015 2016 2015/ 
2014 

2016/ 
2015 

2015/ 
2014 

2016/ 
2015 

Доход, млрд. руб. 3,73 3,91 4,1 0,18 0,19 105 105 
в том числе 

       
страховые взносы 1,84 1,9 1,94 0,06 0,04 103 102 

поступления из 
федерального бюдже-

та 
1,89 2,01 2,16 0,12 0,15 106 107 

Расходы, млрд. руб. 3,92 4,14 4,36 0,22 0,22 106 105 
в том числе 

       
пенсионное 
обеспечение 

3,18 3,4 3,62 0,22 0,22 107 106 

выплаты отдельным 
категориям граждан 

0,51 0,56 0,56 0,05 0 110 100 

прочее 0,24 0,18 0,18 -0,06 0 75 100 

Доходы Управления состоят из страховых взносов и поступлений из 

федерального бюджета. Как видно из таблицы, рост доходов за 2014-2016 го-

ды остается примерно на одном уровне и составляет 5 % в год. При этом 

темпы роста собственной доходной часть замедляются, а финансирования из 

государственного бюджета увеличиваются. Так увеличение собственной до-

ходной части составили всего лишь 0,06 и 0,04 млрд. рублей за 2015 и 2016 

год соответственно, в тоже время финансирование за счет госбюджета уве-

личилось на 0,12 и 0,15 млрд. рублей соответственно. 

Основную часть расходов Учреждения составляют пенсионные обеспе-

чения. В 2016 году этот показатель составил 3,62 млрд. рублей. Незначитель-

ную часть расходов занимают выплаты отдельным категориям граждан, ко-

торые составили 0,51, 0,56 и 0,56 млрд. рублей в 2014,2015 и 2016 годах. А 

также прочие выплаты.  

В таблице 4 представлена динамика производственных показателей 

деятельности ГУ Управление Пенсионного фонда Российской Федерации в 

городе Белогорске. 
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Таблица 4 – Динамика производственных показателей деятельности управле-

ния за 2014 - 2016 годы 

Показатели 
 

Годы Прирост Темп роста, % 

2014 2015 2016 2015/ 
2014 

2016/ 
2015 

2015/ 
2014 

2016 
/2015 

Получатели пен-
сий, тыс. чел. 

21,6 22,3 23 0,7 0,7 103 103 

в том числе 
       

по старости 15,22 15,8 16,3 0,58 0,5 104 103 
по инвалидности 3,65 3,7 3,7 0,05 0 101 100 

по потере 
кормильца 

0,78 0,8 0,96 0,02 0,16 103 120 

социальные 1,95 2 2,04 0,05 0,04 103 102 
Средний размер 
пенсии, тыс. руб. 

10045,9 10965,3 11367 919,4 401,7 109 104 

Участники 
Софинансирова-

ния, тыс. чел 
5998 5998 6500 0 502 100 108 

Выдано сертифи-
катов на материн-
ский капитал, шт. 

2433 2589 2660 156 71 106 103 

В таблице видно, что основную долю получателей пенсии являются по-

лучатели по старости. В 2016 году из 23 тыс. чел. пенсию по старости полу-

чают 16,3 тыс. чел. На втором месте идет пенсия по инвалидности. Ее полу-

чают более 3,7 тыс. чел. И далее, социальные пенсии, которая предназначена 

для 20 тыс. чел. 

Средний размер пенсии составлял в 2015 году – 10965,3 руб., что на  

9 % больше, чем в 2014 году, а в 2016 году – 11367 руб., что на 11 % больше. 

В 2016 году было выдано 2660 сертификатов, тогда как в 2014 году по-

казатель составлял 2589 штук. 

Так как ГУ Управление Пенсионного Фонда Российской Федерации го-

рода Белогорска является государственной структурой, то, как таковой, мар-

кетинговой деятельности, в полной мере характерной для коммерческой ор-

ганизации, в Фонде не ведется. 

Тем не менее, маркетинговой деятельностью Фонда в части расшире-
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ния каналов продвижения оказываемых услуг можно считать реализацию 

программы по продвижению оказания через портал госуслуг. То есть посте-

пенно фонд переносит возможность оказания услуг посредством интернет-

технологий. Результаты данной работы в Амурской области приведены в 

таблице 5.  

 Таблица 5 – Динамика пользователей услуг УПФР в Амурской области за 

2014 - 2016 годы 

Показатели 

Годы Прирост Темп роста, % 

2014 2015 
201
6 

2015/ 
2014 

2016/ 
2015 

2015/ 
2014 

2016/ 
2015 

Количество зарегистри-
рованных пользователей, 

чел. 
200 316 496 116 180 158 157 

Количество заявок на  
получение пенсии, шт. 

600 700 700 100 0 117 100 
 

Динамика показывает, что в 2015 году количество зарегистрированных 

пользователей увеличилось на 58 %, а в 2016 году – на 57 % и по состоянию 

на конец 2016 года составило 496 человек. Количество заявок на получение 

пенсии через интернет также растете из года в год. Если в 2014 году было 

подано 600 заявок, то уже в 2015 и 2016 годах – 700 человек воспользовались 

электронными ресурсами. 

Кадровый срез фонда нужно начинать рассматривать с организацион-

ной структуры, представленной на рисунке 6. 

Как видно из рисунка структура Управления имеет линейную форму. 

Руководство отделением осуществляет начальник управления, в подчинении 

которого находятся два его заместителя, курирующих отдельные направле-

ния деятельности. 

Рассмотрим функции основных отделов. Отдел назначения и перерас-

чета пенсий 

Основные задачи отдела: 

− организационно-методическая работа в обеспечении правильного и  

единообразного применения пенсионного законодательства при назначении и 
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выплате пенсий, (ЕДВ), в т.ч. досрочных трудовых пенсий по старости до-

полнительного материального обеспечения; 

 
Рисунок 6 – Организационная структура ГУ Управление Пенсионного 

фонда Российской Федерации города Белогорска 

 

− организация контроля за своевременностью и правильностью назна-

чения, перерасчета и выплаты пенсий (ЕДВ) и дополнительного материаль-

ного обеспечения; 
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− работа с населением по разъяснению действующего пенсионного за-

конодательства; 

− постановка задач для ПК «Клиентская служба»; 

− организация работы по развитию автоматизированной системы об-

работки информации при выплате пенсий и ежемесячной денежной выплаты. 

Группа оценки пенсионных прав застрахованных лиц. 

Основные задачи группы: 

− организационно- методическая работа в обеспечении своевременно-

го и правильного проведения работы по оценке индивидуальных сведений о 

трудовом стаже застрахованных лиц; 

− осуществление единой правоприменительной практики в подведом-

ственных территориальных органах по обеспечению достоверности сведений 

индивидуального (персонифицированного) учета, содержащих данных о пен-

сионных правах застрахованных лиц в виде стажа, в том числе стажа на соот-

ветствующих видах работ. 

Группа социальных выплат 

Основные задачи группы: 

− организационно-методическая работа по обеспечению единообраз-

ного применения законодательства: 

а) при осуществлении ежемесячной денежной выплаты отдельным ка-

тегориям граждан в Российской Федерации;  

б) при осуществлении федеральных социальных доплат к пенсии, пре-

дусмотренных Федеральным законом от 17.07.1999 г. № 178-ФЗ; 

в) при установлении дополнительных мер государственной поддержки 

семей, имеющих детей; 

г) при назначении, перерасчете, индексации, выплате ежемесячной де-

нежной выплаты Героям Советского Союза и членам их семей, Героям Рос-

сийской Федерации, полным кавалерам ордена Славы, а также Героям Со-

циалистического Труда и полным кавалерам ордена Трудовой Славы, вклю-

чая организацию ее доставки; 
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д) при осуществлении компенсации расходов на оплату стоимости про-

езда пенсионерам, являющимся получателями трудовых пенсий по старости 

и по инвалидности и проживающим в районах Крайнего Севера и прирав-

ненных к ним местностях, к месту отдыха на территории Российской Феде-

рации и обратно один раз в два года (далее - компенсации расходов на оплату 

стоимости проезда отдельным категориям граждан) в порядке, размере и на 

условиях, определяемых Правительством Российской Федерации; 

е) при осуществлении дополнительного ежемесячного материального 

обеспечения, предусмотренного указами Президента Российской Федерации 

от 30 марта 2005 г. № 363 «О мерах по улучшению материального положения 

некоторых категорий граждан Российской Федерации в связи с 60-летием 

Победы в Великой Отечественной войне 1941-1945 годов» и от 1 августа 

2005 г. № 887 «О мерах по улучшению материального положения инвалидов 

вследствие военной травмы»; 

− организация работы отделения ПФР и его территориальных органов 

по ведению: 

а) регионального сегмента федерального регистра лиц, имеющих право 

на получение государственной социальной помощи; 

б) федерального регистра лиц, имеющих право на дополнительные ме-

ры государственной поддержки семей, имеющих детей; 

в) базы данных Героев Советского Союза, Героев Российской Федера-

ции, полных кавалеров ордена Славы и членов их семей, а также Героев Со-

циалистического труда и полных кавалеров ордена Трудовой Славы (далее 

БД «Герои»); 

д) общегосударственной базы данных «Ветераны» и базы данных «По-

здравлений». 

Основными ресурсами любой организации являются кадры. Рацио-

нальное использование рабочих кадров является непременным условием, 

обеспечивающим бесперебойность производственного процесса и успешное 

выполнение производственных планов и хозяйственных процессов. Ниже в 
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таблице 6 проведен анализ состава и структуры кадров предприятия. 

 

Таблица 6 – Состав и возрастная структура кадров Управления за 2014 - 2016 

годы 
Показатели 
численности 

 

Годы Прирост, чел Темп роста, % 

2014 2015 2016 2015/201
4 

2016/201
5 

2015/201
4 2016/2015 

Итого, чел 83 84 85 1 1 101 101 
в том числе в 

возрасте 
       

до 30 лет 12 14 14 2 0 117 100 
от 30 до 40 лет 30 32 34 2 2 107 106 
от 40 до 50 лет 22 22 21 0 -1 100 95 
свыше 50 лет 19 18 16 -1 -2 95 89   

Таблица 6 показывает, что кадры Управления молодеют. Так в 2015 го-

ду прирост сотрудников до 30 лет составил 17 %.  

Также положительная тенденция видна и у сотрудников, чей возраст 

находится от 30 до 40 лет. В данном возрастном диапазоне в 2015 и 2016 го-

дах было принято по 2 человека.  

Количество же сотрудников, чей возраст приходится старше 40 лет, на 

протяжении изучаемого периода уменьшается.  

Для наглядности динамику изменения возрастной структуры сотрудни-

ков фонда отразим графически на рисунке 7. 

В связи с тем, что кадры Управления «молодеют» необходимо отметить 

плюсы и минусы данной тенденции.  

Во-первых, молодые специалисты с большим трепетом относятся к 

своей работе, проявляют инициативу, стараются работать больше и усерднее. 

Они внимательнее к деталям, участвуют во всем, что может помочь им быст-

рее понять процессы компании и лучше выполнять свою работу. 

Молодые специалисты легко соглашаются на дополнительные задания 

по работе, приглашения на участие в разных мероприятиях – поскольку ве-

рят, что это им поможет в дальнейшем получить повышение. 

Они проявляют оптимизм и верят в реализацию любой поставленной 
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руководством задачи. 

 

 
Рисунок 7 – Изменение структуры кадрового состава Управления  

за 2014 - 2016 годы 

 

Молодые специалисты пытаются конкурировать с опытными работни-

ками, поэтому часто задерживаются на работе. Стараются работать продук-

тивнее и эффективнее. Ими легко управлять, они послушные и преданные. 

Молодые специалисты четко выполняют все указания своих наставников. К 

тому же он очень быстро приспосабливаются к любым изменениям. Ну и, не-

сомненно, работодатель, осуществляя подбор персонала среди молодежи, 

может рассчитывать на экономию зарплатного бюджета. 

Однако, молодые специалисты приносят немало беспокойств своему 

работодателю. Так, часто получив первый опыт и не получив желаемого по-

вышения, молодые специалисты покидают первого работодателя в поисках 

лучшего предложения. Зная это, многие работодателю с опаской финанси-

руют обучение такого персонала. 

Кроме того, молодой специалист не имеет достаточного опыта в работе. 

Поэтому, если поставить его на ответственный участок работы, можно в ре-

зультате получить много ошибок.  

Не всегда у работодателя есть желание и возможность обучать специа-
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листа требуемым навыкам с нуля.  

Часто у молодых специалистов возникают проблемы с дисциплиной. 

Они не умеют бороться со стрессом и не воспринимают критику. Часто рабо-

та выполняется безответственно и халатно (когда нагрузка становится непо-

сильной молодому специалисту, стараясь ее выполнить, работник теряет 

внимание к деталям. 

Таким образом, фонду необходимо проводить грамотную кадровую по-

литику для формирования грамотного и профессионального специалиста.  

В Фонде высокоразвита корпоративная культура. Для сотрудников раз-

работан Кодекс профессиональной этики работника Управления Пенсионно-

го фонда Российской Федерации, затрагивающий такие моменты как: 

1) законность; 

2) приоритет прав и интересов граждан Российской Федерации – пен-

сионеров, получателей социальных пособий и застрахованных лиц; 

3) профессионализм; 

4) независимость; 

5) сохранность и прирост средств пенсионных накоплений граждан 

Российской Федерации; 

6) добросовестность; 

7) конфиденциальность; 

8) информирование; 

9) эффективный внутренний контроль; 

10) справедливость. 

В Кодексе описаны Общие принципы и правила поведения во время испол-

нения работником УПФР должностных обязанностей. 

Также разработана кадровая политика, основные направления которой сле-

дующие: 

- определение обязанностей, полномочий и мер ответственности работников 

на основе должностной инструкции; 

- организация адаптации работников; 
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- социально – психологическая и профессиональная диагностика персонала; 

- оценка деятельности и аттестация персонала; 

- обобщение и распространение передового опыта работы с персоналом в 

территориальных органах УПФР; 

- развитие организационной (корпоративной) культуры; 

- психологическая поддержка и обеспечение условий для осуществления 

профессиональной деятельности; 

- принципы развития персонала на основе системы непрерывного обучения, 

подготовки резерва для выдвижения на руководящие должности, пла-

нирование карьеры; 

- подбор, отбор и расстановка кадров. 

Помимо этого, развиты механизмы наставничества и разработано положение, 

регламентирующее процедуры помощи в адаптации вновь принятых 

сотрудников.  

Также корпоративная культура подразумевает проведение различных корпо-

ративных развлекательных и спортивных мероприятий, от совместных 

мероприятий по празднованию различных праздников до участия в 

спортивных турнирах (например, футбольный турнир между команда-

ми предприятий Амурской области). 

Количественная оценка кадрового среза в виде различных коэффициентов 

выглядит следующим образом (таблица 7). 

Таблица 7 – Анализ движения персонала Управления за 2014 - 2016 годы 

Показатели 
 

Годы Прирост, чел Темп роста, % 

2014 2015 2016 2015/
2014 

2016/
2015 2015/ 2014 2016/2015 

Среднесписочная 
численность, чел. 83 84 85 1 1 101 101 

Уволено, чел. 5 6 12 1 6 120 200 
Принято, чел. 6 7 10 1 3 117 143  

Коэффициент оборота 
по приему 7  8  12  1  3  115  141  

Коэффициент оборота 
по выбытию 6  7  14  1  7  119  198  

Коэффициент  
замещения 1,20 1,17 0,83 -0,03 -0,33 97  71  
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Анализ, приведенный в таблице, показывает, что в последние годы от-

мечается значительная «текучка кадров». Так в 2014 году было уволено и 

принято на работу 5 и 6 человека соответственно. В 2015 году 7 и 6 человек. 

В 2016 году было уволено 12 сотрудника и 10 принято. Коэффициенты по 

приему и по выбытию в 2016 году показывают 12 % и 14 % соответственно. 

Коэффициент замещения в течении трех лет снижается с 1,2 % до 0,83 %. 

Это косвенные показатели оценки мотивации персонала. Одним из ос-

новных показателей, учитывая, что Управление ПФР в городе Белогорске не 

является коммерческой организацией, можно считать эффект от снижения 

текучести кадров. Он рассчитывается ка произведение затрат на одного со-

трудника, на среднесписочную численность и на коэффициент текучести 

кадров. Учитывая, что в среднем обучение 1 сотрудника обходится примерно 

в 50 тысяч рублей представим результаты расчетов в виде рисунка 8. 

 

 
Рисунок 8 – Динамика затрат на прием новых сотрудников 

 

Из полученных данных видно, что затраты на «новичков» растут. Так, 

если в 2014 году данные затраты составляли 249 тыс. руб., то в 2016 это уже 

595 тыс. руб., что обусловлено резким всплеском количества увольнений. 

Одной из основных причин, уволивших стало слабая мотивация на организа-

ции. В связи со сложившейся нестабильной экономической ситуацией в 
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стране, в 2015 году было принято решение отменить дополнительные выпла-

ты стимулирующего характера (премии). Это повлияло на рост недовольных 

сотрудников и принятие решения о смене работы. 

 Таким образом, это еще раз подчеркивает кадровую проблему данного 

Управления пенсионного фонда и необходимость изменения кадровой поли-

тики. Далее для изучения системы мотивации проведем анкетирование со-

трудников фонда. 

2.4 SWOT-анализ 

Анализ внешней среды позволил выявить определенные возможности. 

Выявление степени важности возможностей для предприятия представ-

ляется возможным путем построения матрицы возможностей (таблица 8). 

Таблица 8 - Матрица позиционирования возможностей 
  
Вероятность 

Влияние 

Сильное влияние Умеренное влияние Малое 
влияние 

Высокая Проведение работы по оп-
тимизации расходов Фонда 

Привлечение дополни-
тельных клиентов 

 

Средняя 

Снижение производственной 
нагрузки на сотрудников уч-
реждения за счет появления 
интернет-возможностей 

Повышение доверия гра-
ждан к Учреждению 

 

Низкая 
Наличие административного 
ресурса при возникновении 
проблем 

Появление новых квали-
фицированных рабочих; 
 

 

Проанализировав матрицу позиционирования возможностей можно 

сделать вывод, что для Управления Пенсионного Фонда в городе Белогорске 

большое значение имеют возможности, попадающие на поля (ВС-ВУ- СС), 

включающие такие возможности как: проведение работы по оптимизации 

расходов Фонда, привлечение дополнительных клиентов за счет расширения 

предлагаемых услуг, снижение производственной нагрузки на сотрудников 

учреждения за счет появления интернет-возможностей. 

Диагональ (НС- СУ- НУ): повышение доверия граждан к Учреждению, 

наличие административного ресурса при возникновении проблем; появление 

новых квалифицированных рабочих - использовать можно, если в Управле-
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нии Пенсионного Фонда в городе Белогорске будет иметься достаточно ре-

сурсов. 

Для выявления степени важности угроз для предприятия построена 

матрица угроз (таблица 9). 

Таблица 9 – Матрица позиционирования угроз  

Вероятность 
Последствия 

Разрушения Критическое со-
стояние Тяжелое состояние Легкие 

ушибы 
Высокая Зависимость от 

бюджетных ас-
сигнований из фе-
дерального бюд-
жета 

Риск финансовых 
потерь, сокраще-
ние дополнитель-
ных источников 
доходов 

Недостаточность ре-
сурсной базы Пенси-
онного фонда РФ 

 

Средняя Снижение эф-
фективности 
финансирования 
пенсионный 
системы 

Наличие риска 
финансовых по-
терь; снижение 
налоговых отчис-
лений 

Изменение правил и 
условий пенсионных 
выплат и пенсионного 
страхования; Сниже-
ние налоговых отчис-
лений 

 

Низкая Нарушение функ-
ционирование 

Снижение распре-
делительной и 
накопительной 
составляющей 
пенсионной сис-
темы 

  

Анализ таблицы позволяет сделать вывод, что угрозы, которые попа-

дают на поля ВР, ВК, СР: зависимость от бюджетных ассигнований из феде-

рального бюджета; риск финансовых потерь, сокращение дополнительных 

источников доходов; снижение эффективности финансирования пенсионный 

системы - представляют большую опасность и требуют немедленного и обя-

зательного устранения. 

Угрозы, попавшие в поля ВТ, СК, НР также должны находиться в поле 

зрения директора предприятия Управления Пенсионного Фонда в городе Бе-

логорске и должны быть устранены. К ним относят: недостаточность ресурс-

ной базы Пенсионного фонда РФ; наличие риска финансовых потерь; сниже-

ние налоговых отчислений; Нарушение функционирование. 

Поля НК, СТ (снижение распределительной и накопительной состав-

ляющей пенсионной системы; изменение правил и условий пенсионных вы-
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плат и пенсионного страхования; снижение налоговых отчислений) требуют 

внимательного изучения и ответственного подхода к их устранению. 

Одним из ситуационных методов является SWOT-анализ. Исходными 

данными для построения SWOT-матрицы являются результаты анализа мат-

рицы возможностей и матрицы угроз. SWOT-матрица представлена в табли-

це 10. 

Таблица 10 – SWOT-матрица 
 Возможности Угрозы 
 1.Проведение работы по оптими-

зации расходов Фонда 2.Снижение 
производственной нагрузки на со-
трудников учреждения за счет по-
явления интернет-возможностей 
3.Наличие административного ре-
сурса при возникновении проблем 
4.Привлечение дополнительных 
клиентов 5.Повышение доверия 
граждан к Учреждению 
6.Появление новых квалифициро-
ванных рабочих. 

1.Зависимость от бюджетных ас-
сигнований из федерального бюд-
жета 2.Риск финансовых потерь, 
сокращение дополнительных ис-
точников доходов 
3.Недостаточность ресурсной базы 
Пенсионного фонда РФ 
4.Снижение эффективности финан-
сирования пенсионный систе-
мы5.Наличие риска финансовых 
потерь; снижение налоговых от-
числений 6.Изменение правил и 
условий пенсионных выплат и пен-
сионного страхования; Снижение 
налоговых отчислений 7.Снижение 
распределительной и накопитель-
ной составляющей пенсионной 
системы 

Сильные стороны Поле СиВ Поле СиУ 
Высокая квалификация 
персонала 
Своевременная выплата 
заработной платы, и пре-
доставление соответст-
вующих льгот 
Устоявшаяся структура 
управления 
Наличие «административ-
ного» ресурса 
Развитая корпоративная 
культура и кадровая рабо-
та 

Хорошие условия труда 

Повышение производительности 
труда 
Повышение мотивации персонала 
Рост качества обслуживания 

 

 
Повысить собираемость налоговых 
взносов за счет проведения работы 
с предприятиями 
Вносить изменения в пенсионное 
законодательство 
Упростить порядок расчета и упла-
ты пенсионных взносов 
Проведение выездных мероприятий 
с предприятиями 
Развивать удаленные каналы об-
служивания 

 

Слабые стороны Поле СлВ Поле СлУ 
Неполная укомплектован-
ность кадрами 
Высокий износ оборудо-
вания  
Недостаточный уровень 
оплаты труда 
Высокая нагрузка на пер-
сонал и низкая мотивация 

Улучшение условий труда сотруд-
ников 
Перераспределение нагрузки пер-
сонала 
 

 

Снижение производительности 
труда  
Рост неудовлетворённости клиен-
тов и их отток 
Сокращение доли рынка  
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Низкая компьютерная 
грамотность 

Анализ приведенных полей, позволяет сделать вывод, что такое поле, 

как «слабые стороны – угрозы», позволяет определить какие самые большие 

опасности для Управления. Оно ограничивает развитие, следовательно, ис-

пользовать его нецелесообразно. 

 Поле «слабые стороны – возможности», применяется для преобразова-

ний внутри Учреждения и определяет, что может помешать воспользоваться 

возможностью. Поле «сильные стороны- угрозы» помогает определить за 

счет чего снизить угрозы и это может быть использовано, как дальнейшее 

преимущество. 

В рамках данной работы целесообразно использовать поле «сильные - 

стороны возможности», оно является ориентиром проведения работ по раз-

витию персонала, и отвечает на вопрос: «Как воспользоваться возможно-

стью». Для реализации выбранного направления, необходимо провести ана-

лиз существующей системы мотивации Управления Пенсионного Фонда го-

рода Белогорск.   

2.5 Анализ существующей мотивации Управления Пенсионного 

Фонда в г. Белогорске 

Для оценки особенностей мотивации сотрудников государственных уч-

реждений необходимо, прежде всего, определиться с их статусом и доходом. 

В соответствии с Постановлением ВС РФ от 27.12.1991 № 2122-1 «Вопросы 

Пенсионного фонда Российской Федерации (России)» (вместе с «Положени-

ем о Пенсионном фонде Российской Федерации (России)», «Порядком упла-

ты страховых взносов работодателями и гражданами в Пенсионный фонд 

Российской Федерации (России)») пенсионный фонд Российской Федерации 

(России) образован в целях государственного управления финансами пенси-

онного обеспечения в Российской Федерации и является самостоятельным 

финансово-кредитным учреждением, осуществляющим свою деятельность в 

соответствии с законодательством Российской Федерации и Положением о 
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Пенсионном фонде России, а работники системы ПФР приравниваются по 

условиям медицинского и бытового обслуживания к работникам аппарата 

соответствующих органов исполнительной власти. 

Являясь сотрудниками государственного учреждения, работники 

младшего и среднего звена Управление Пенсионного Фонда в городе Бело-

горске, и не только, изначально сталкиваются с проблемой низким уровнем 

материального вознаграждения. 

Для примера, размер оклада специалиста в соответствии с Постановле-

нием Правления ПФ РФ от 20.06.2007 N 145п «Об оплате труда работников 

территориальных органов ПФР и ИЦПУ» составляет 2310 рублей. 

Согласно этому постановлению работникам территориальных органов 

ПФР и ИЦПУ выплачивают: 

- ежемесячную надбавку к должностному окладу за высокую квалифи-

кацию в размере до 30 %;  

- ежемесячную надбавку к должностному окладу за особые условия и 

специальный режим работы; 

- ежемесячную надбавку за сложность и напряженность труда в сле-

дующих размерах: работникам отделений ПФР и ИЦПУ - 1,8 должностного 

оклада; работникам управлений ПФР, отделов ПФР, центров ПФР, включая 

управления ПФР (отделы ПФР, центры ПФР), входящие в состав (структуру) 

отделения ПФР, - 1,4 должностного оклада; 

- ежемесячную надбавку к должностному окладу за выслугу лет в сле-

дующих размерах: 

а) при стаже работы: от 1 до 5 лет - 10 %; 

б) свыше 5 до 10 лет - 15 %; 

в) свыше 10 до 15 лет - 20 %; 

г) свыше 15 лет - 30 %; 

- ежемесячные процентные надбавки к должностному окладу работни-

кам, допущенным к государственной тайне на постоянной основе, и работни-

кам структурных подразделений по защите государственной тайны системы 
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Пенсионного фонда Российской Федерации за стаж работы в указанных 

структурных подразделениях; 

- премии по результатам работы, порядок выплаты которых определя-

ется с учетом обеспечения выполнения задач и функций территориального 

органа ПФР и ИЦПУ, исполнения работником своих должностных обязанно-

стей (размеры премий определяются по результатам деятельности работника 

и максимальными размерами не ограничиваются); 

- единовременную выплату при предоставлении ежегодного оплачи-

ваемого отпуска, выплачиваемую за счет средств фонда оплаты труда; 

- материальную помощь, выплачиваемую за счет средств фонда оплаты 

труда. 

Кроме того, при наличии экономии фонда оплаты труда могут выпла-

чиваться премии: к юбилейным, памятным, праздничным датам, в связи с 

присуждением почетных званий, с награждением государственными и ве-

домственными наградами, а также другие единовременные (разовые) премии. 

На практике некоторые факторы материальной мотивации существуют 

формально (система поощрений, социальные льготы, профессиональное раз-

витие), но не реализованы либо не доступны для абсолютного большинства 

служащих. С одной стороны, законодатель определил широкий круг возмож-

ных материальных поощрений, но, например, при расчёте имеющихся надба-

вок к окладу заработная плата молодого специалиста управления ПФР (стаж 

от 1 до 5 лет) будет не очень внушительной: 

Должностной оклад - 3310 рублей 

- надбавка к должностному окладу за особые условия и специальный 

режим работы 60 %; 

- надбавка за сложность и напряженность труда 1,2 оклада; 

- надбавка к должностному окладу за выслугу лет 10 %; 

- надбавка к должностному окладу за допуск к государственной тайне 

1,5 оклада; 

- дополнительные премии, как правило не выплачиваются. 
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В конечном итоге его зарплата составляет всего 14564,6 руб. 

Таким образом, понятно, что заработная плата сотрудника пенсионного 

фонда не может конкурировать с размером оплаты труда работника коммер-

ческих структур. 

В части финансового стимулирования возможности руководства 

Управления Пенсионного Фонда в городе Белогорске ограничены, так долж-

ностные оклады и надбавки строго регламентированы. Даже изменение 

должностной структуры штатного расписания не значительно изменит си-

туацию, так как сотрудники до уровня руководителя имеют следующие окла-

ды: 

- главный специалист-эксперт 3970 рублей;    

- ведущий специалист-эксперт 3750 рублей;   

- специалист-эксперт 3530 рублей;    

- старший специалист 3420 рублей. 

Для проведения детального анализа системы мотивации и стимулиро-

вания было проведено исследование их особенностей в Управление ПФР в г. 

Белогорске. 

Количество анкетируемых составило – 20 человек. 

Среди работников было проведено авторское анкетирование. Цель ан-

кетирования – узнать мнение сотрудников Управления ПФР в г. Белогорске о 

действующей системе мотивации. Проанализируем результаты анкетирова-

ния: 

- 35 % опрошенных работников имеют стаж работы менее трех лет. Это 

говорит о том, что только 13 сотрудников хорошо знакомы со своими обя-

занностями и не собираются покидать данное место работы. 

98 % исследуемых работников – это женщины. Так как мужчины, в ви-

ду низкой заработной платы, идут на данную работу неохотно. 

50 % респондентов считают, что в Управления ПФР в г. Белогорске им 

работать комфортнее и лучше по сравнению с предыдущим местом работы. 

Это говорит о том, что не все люди довольны материальным вознаграждени-
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ем за свой труд, и социально-психологическим климатом, существующим в 

организации. Остальные 50 % высказались нейтрально. 

Также был задан вопрос, как работники оценивают свой уровень загру-

женности рабочими обязанностями и уровень загруженности других работ-

ников. Только 40 % опрошенных считают, свою рабочую нагрузку нормаль-

ной, но не согласны брать на себя дополнительные обязанности. И лишь два 

сотрудника (10 %) могли бы взять на себя дополнительную нагрузку. Эти ра-

ботники проработали менее 2 лет. Возможно, желание взять на себя допол-

нительные обязанности связано со стремлением лучше зарекомендовать себя 

в трудовом коллективе, заслужить уважение коллег.  

70 % респондентов оценили степень загруженности других сотрудни-

ков: по-разному. Это может говорить о том, что представления о работе дру-

гих сотрудников достаточно расплывчаты. 

При оценке организации работы (менеджмента) мнения респондентов 

разделились. 40 % считает, что работа организована четко, на хорошем уров-

не, и  

40 % работников не дают такую высокую оценку, но считают, что уровень 

организации менеджмента выше среднего. 20 % оценили уровень организа-

ции работ как недостаточный для эффективной работы. 

При оценке психологической атмосферы 50 % опрошенных согласи-

лись с тем, что они работают в комфортных социально-психологических ус-

ловиях и остальные 50 % оценили социально-психологический климат как 

нормальный. 70 % обратятся за помощью к коллегам в случае проблем в 

личной жизни. Отсутствие отрицательных оценок говорит о том, что психо-

логическая атмосфера в исследуемом отделе является немаловажным факто-

ром нематериальной мотивации работников. При этом 60 % респондентов 

считают свой отдел одной командой. Но один сотрудник все-таки считает, 

что в коллективе сложно получить поддержку, помощь коллег.  

75 % опрошенных работников считают, что уровень оплаты труда не 

удовлетворяет их основные потребности.  
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35 % поддерживают сложившуюся в организации систему мотивации 

трудовой деятельности. 

70 % респондентов считает перспективы карьерного роста в организа-

ции не удовлетворительными. Это может быть связано с тем, что в ближай-

шем будущем планируется освободить несколько должностей в связи с ухо-

дом работников в декрет и отпуск по уходу за ребенком до полутора лет, по-

этому перспективы карьерного роста очевидны. 

80 % респондентов считают, что необходимо развивать моральное и 

материальное стимулирование. То есть, они считают или склоняются к тому, 

что моральное стимулирование в Управлении ПФР в г. Белогорске нуждается 

в развитии. 

 50 % работников хотели бы и дальше работать в Управлении ПФР в г. 

Белогорске. Это очень показательно и говорит о том, что даже недовольный 

сотрудник надеется на улучшение взаимоотношений и в целом доволен своей 

деятельностью и тем, как она вознаграждается. 

 70 % опрошенных не чувствуют стабильность, уверенность в завтраш-

нем дне. 

По результатам проведенного анкетирования можно сделать вывод, что 

кадровую политику данного Управления Пенсионного Фонда и необходимо 

менять с одновременной разработкой новой мотивирующей частью. 

Результаты опроса в Управлении Пенсионного Фонда в городе Бело-

горске в целом совпадают с данными проведенного в 2015 году исследования 

головным офисом Пенсионного Фонда России представленного на рисунке 9. 
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Рисунок 9 – Исследование факторов мотивации ГУ Управление Пенси-

онного Фонда Российской Федерации в г. Белогорске Амурской области 

Полученные данные позволяют выделить наиболее приоритетные об-

ласти мотивирования государственных служащих и существующие в этом 

поле проблемы: 

- неудовлетворенность нематериальная (36 % материальная неудовле-

творенность и несоответствие нагрузки и оплаты); 

- неудовлетворенность моральная (29 % моральное неудовлетворение и 

отсутствие карьерных перспектив); 

- неудовлетворенность организацией процесса и конечным результатом 

работы (35 % - неравномерность нагрузки, отсутствие видимых результатов и 

отсутствие взаимопонимания и единой стратегии). 

Таким образом, ГУ Управление Пенсионного Фонда в городе Белогор-

ске необходимо проводить мероприятия по совершенствованию мотивации 

персонала. 
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ МОТИВАЦИИ СОТРУДНИКОВ ГУ 
УПРАВЛЕНИЕ ПЕНСИОННОГО ФОНДА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕ-
РАЦИИ В ГОРОДЕ БЕЛОГОРСКЕ АМУРСКОЙ ОБЛАСТИ   

 
 
3.1 Мероприятия по совершенствованию мотивации 

Одним из основных факторов повышения эффективности деятельности 

почти любого учреждения является мотивация персонала. В процессе трудо-

вой жизни человек выполняет целесообразную, необходимую для собствен-

ного выживания деятельность, ориентируясь как на воздействие внешнего 

окружения - работодатель, организация, так и на внутренние - личностные 

установки. 

Проведенный во второй части анализ показал, что у предприятия суще-

ствуют проблемы как с материальной, так и не материальной мотивацией и 

для исправления текущей ситуации необходимо: 

- задействовать имеющиеся возможности для мотивации сотрудников; 

- разработать новые способы мотивации сотрудников. 

Мероприятия по усовершенствованию системы проведем в двух на-

правлениях материальном и не материальном. 

В качестве мер материального стимулирования предлагается пересмот-

реть подход к оплате труда сотрудников. Но данное мероприятие должно 

рассматриваться в совокупности с оптимизацией численности. 

На текущий момент, как было описано во второй части, зарплата со-

трудников складывается из фиксированной части включающей должностной 

оклад и различные надбавки.  

Для изменения ситуации необходимо задействовать возможный меха-

низм премирования сотрудников. Оплата труда в данном случае будет опре-

деляться по формуле (1): 
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 ЗП = ФЧ + ПЧПС × (Коэффициент KPI1 + Коэффициент KPI2 + 

+ Коэффициент KPI3+ Коэффициент KPI4+ Коэффициент KPI5) / N,                  (1) 

где    ЗП – заработная плата сотрудника; 

ФЧ – фиксированная часть зарплаты; 

ПЧПС – плановая сумма переменной части оплаты; 

Коэффициенты KPI1-5 – индивидуальные коэффициенты премирова-

ния, которые будут рассмотрены ниже; 

N – Количество используемых коэффициентов. 

Так как это не частный сектор, итогом деятельности которого может 

быть исчисляемая прибыль, а государственная организация, то показателями 

KPI предлагаем взять параметры, которые будут качественно характеризо-

вать работу сотрудника и позволят измерить внесенный им вклад. При этом 

основой для их применения послужит информация как из внешней, так и 

внутренней среды. Набор предлагаемых показателей следующий: 

1) Качество выполнения заданий руководства. Градация его значений 

приведена в таблице 11. 

Таблица 11 – Значения KPI1 качество выполнения заданий руководства 
Уровень 

выполнения 
задач, % 

Значение ко-
эффициента Смысл показателя 

100  1 

Выполнение работником всех поставленных задач в ус-
тановленные сроки (достижение целевого значения) вы-
сокое качество работ, строгое соблюдение трудовой и 

производственной дисциплины 

80-90  0,9 
Выполнение работниками поставленных задач и соблю-
дение сроков на уровне 80-90 %, множественные недоче-

ты в работе, 

60-80  0,6 

Выполнение работниками поставленных задач и соблю-
дение сроков на уровне 60-80 %, имеются незначитель-

ные нарушения трудовой дисциплины либо отступления 
от установленных к выполнению работ требований 

менее 60  0 

Выполнение работниками поставленных задач и соблю-
дение сроков на уровне менее 60 % (недопустимо), име-
ются нарушения трудовой дисциплины либо требований 

к выполнению работ 
 

2) Качество обучения. Данный показатель характеризует качество про-

хождения сотрудником обучения через систему последующего тестирования 
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полученных данных.  

Градация его значений приведена в таблице 12. 

Таблица 12 – Значения KPI2 качество обучения 
Уровень выпол-

нения задач 
Значение коэффи-

циента 
Смысл показателя 

1 2 3 

100 % 1 
Работник прошел все обучения без ошибок и про-
срочек 

90 % 0,9 
Процент ошибок тестирования составляет 80-90 
%, обучение прошло в обозначенные сроки 
 

60-80 % 0,5 
Процент ошибок тестирования составляет 60-80 
%, обучение прошло в обозначенные сроки 

менее 60 % 0 
 Процент ошибок тестирования составляет менее 
60 % и обучение прошло в обозначенные сроки 

 

3) Коэффициент наставничества (KPI3). Данный показатель применяет-

ся в том случае, если опытный специалист осуществляет наставничество, в 

целях компенсировать ему усилия на обучение нового сотрудника. В случае 

осуществления наставничества показатель может принимать единственное 

значение, например, 1,2. Но также может быть по согласованию с руково-

дством меньше или больше; 

4) Оптимизация деятельности. Градация его значений приведена в таб-

лице 13. 

Таблица 13 – Значения KPI4 оптимизация деятельности 
Значение коэф-

фициента 
Смысл показателя 

1 предложения по оптимизации от сотрудника не поступали 

1,05 
поступили предложения по оптимизации, которые незначительно уве-
личили бы производительность либо улучшили удобство обработки 

информации, но принято решение отказаться от их реализации; 

1,1 
поступили предложения по оптимизации, реализация которых незначи-
тельно увеличила производительность либо повысила удобство обра-

ботки информации 

1,3 
поступили предложения по оптимизации, реализация которых значи-

тельно увеличила производительность 
 

5) Качество обслуживания. Градация его значений приведена в таблице 
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14. 

Таблица 14 – Значения KPI5 качество обслуживания 
Количество нега-
тивных отзывов 

Значение коэф-
фициента 

Смысл показателя 

1 2 3 

До 5 1 О работнике имеется не более 5 за период негативных 
оценок 

5-10 0,9 Проводится анализ причин негативных отзывов, с ра-
ботником проводится беседа 

10-15 0,5 Проводится анализ причин негативных отзывов, про-
водится обучение и работнику назначается наставник 

Более 15 0 
Проводится работа из предыдущего пункта, при не-

изменности ситуации, принимаются действия по рас-
торжению трудового договора. 

   

Опираясь на данные по окладам и заработной плате сотрудников, при-

веденные во второй части, рассчитаем изменение фонда оплаты труда отдела 

назначения и перерасчета пенсий Управления Пенсионного фонда в городе 

Белогорске. Данный отдел состоит из 10 специалистов. 

ЗП=14564,6 + 3310×(1+1+1,2+1,3+1): 5 = 18205,6 рублей 

Зарплата худшего сотрудника останется без изменений: 

ЗП=14564,6 + 3310 × (0+0+0+0+0): 5 = 14564,6 рублей 

Таким образом, расходы на премирование одного лучшего сотрудника 

составит 3641 рубль.  

Текущая численность отдела составляет 10 человек. Планируемое сни-

жение численности составит 2 человека. То есть расходы по премированию 

должны затронуть максимум 8 человек. Таким образом, максимальное изме-

нение ФОТ за год составит 349536 рублей. 

Дополнительным материальным стимулированием может выступить 

введение выплат сотрудникам, дарение подарков к праздникам (23 февраля, 8 

марта, Новый год, профессиональный праздник) и Дню рождения. В послед-

нее время данных выплат не было. 

Наряду с материальными, эффективными стимулирующими факторами 

являются также соответствие выполняемой работы потребностям человека в 

признании его как личности. Поэтому вторым направлением усовершенство-
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вания системы мотивации - является не материальные методы стимулирова-

ния.  

Здесь инструментарий гораздо шире. Основные направления, которые 

можно рекомендовать использовать Управлению Пенсионного фонда в 

Амурской области, представлены в таблице 15. 

 Таблица 15 – Предлагаемые мероприятия морального стимулирования в 

 Управление Пенсионного фонда в городе Белогорске 
Название мероприятий Основные способы 

Карьерный рост 
- присвоение более высоких должностей по результатам ра-
боты; 
- составление индивидуального плана развития 

Вручение грамот и при-
своение почетных званий 

- объявление благодарности от имени начальника управле-
ния; 
- вручение грамот от имени управляющего Амурским отде-
лением; 
- вручение грамот от президента ПФР 
- присвоение звания «Отличник ПФ РФ» 

Обучение 

- проведение обучения на уровне Управления; 
- проведение обучения на уровне отделения по Амурской 
области; 
- проведение обучения лучших сотрудников на уровне ПФ 
РФ 

Развитие корпоративного 
духа 

- совместная встреча праздников; 
- командообразующие мероприятия; 
- проведение корпоративных мероприятий  

Улучшение условий труда - приобретение новой техники и инвентаря 
 

Остановимся более подробно на комплексе мероприятий, которые не-

обходимо реализовать в рамках каждого направления. 

1) Карьерный рост. В рамках данного направления необходимо сделать 

следующее: 

- пересмотреть штатное расписание, так как введение более высоких 

должностей подразумевает более широкий круг обязанностей и выполняе-

мых функций, что положительно влияет на самооценку сотрудника; 

- составить с перспективными сотрудниками индивидуальный план 

развития – это оценка работником своей работы и его рекомендации по со-

вершенствованию профессиональной деятельности для достижения лучших 

результатов; 
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2) Обучение сотрудников. В рамках этого направления необходимо 

разработать многоуровневую систему подготовки кадров. На первом уровне 

проводится самоподготовка и проведение обучений на уровне Управления 

Пенсионного фонда в городе Белогорске. По его итогам должно проводится 

тестирование. В результате лучшие сотрудники проходят обучение в Отделе-

нии Пенсионного фонда. Далее снова проводится тестирование и в случае его 

успешного прохождения лучшие сотрудники награждаются возможностью 

участвовать в различных обучающих семинарах на уровне Головной органи-

зации. 

Результатом реализация данных мероприятий будет являться формиро-

вание так называемого кадрового резерва Управления Пенсионного фонда в 

городе Белогорске, который будет состоять из первоклассных специалистов, 

имеющих широкий спектр компетенций; 

3) Вручение грамот и присвоение звания «Отличник Пенсионного фон-

да Российской Федерации». Реализация данных мероприятий позволяет по-

высить статус сотрудника и осознать его значимость для организации. В со-

вокупности со следующим мероприятием «повышение корпоративного духа» 

создаст ощущение единства коллектива Управления, будет стимулировать 

стремление к реализации целей организации;  

4) Заключительным мероприятием, предлагаемым к реализации в 

Управлении Пенсионного фонда в городе Белогорске, является поднятие 

корпоративного духа. Для этих целей необходимо организовывать проведе-

ние совместных мероприятий. Перечень их может быть достаточно широк. 

Это и совместная встреча праздников, и командообразующие тренинги, и вы-

езды на природу, и участие в спортивных мероприятиях в структуре Пенси-

онного фонда России, городе Белогорске и Амурской области. Совместное 

времяпрепровождение позволит сблизиться и в не формальной обстановке 

лучше каждого члена коллектива. 

Для поддержания системы мотивации в актуальном состоянии, необхо-

димо иметь информацию, какие стимулы в настоящий момент наиболее вос-
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требованы. Поэтому с этой целью рекомендуется внедрить технологию про-

ведения мотивационного аудита, который является формой приложения тех-

нологии аудита к области развития персонала. В качестве инструмента мож-

но предложить проведение анкетирования 

Далее исследуем предложенные способы мотивации с помощью метода 

«дерево решений», представленного на рисунке 10.  

На графике представлены материальные и нематериальные способы 

мотивации персонала, а также затраты для их осуществления. 

Таким образом, в качестве материальной стимуляции предлагается 

премирование сотрудников в размере 3641 рублей. Количество сотрудников, 

которые попадут под дополнительное стимулирование составляет 8 человек. 

Затраты на проведение материальной мотивации в 2017 году составят 349536 

рублей.  

 

Экономия фонда оплаты  

труда в 2017 году, руб. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 10 – Дерево решений 

Затраты нематериальной мотивации сотрудников складываются из за-

трат на обучения персонала (командировочные расходы, расходы на проезд). 

Расчет показал, что сумма затрат на обучение 8 человек составит 100 тыс. 

рублей.  

А 

Б 

Материальная                
мотивация 

Нематериальная                
мотивация 

349536 руб. 

100 000 руб. 

Положит. исход (0,6)       349550  

Отриц. исход (0,4)       0      

Положит. исход (0,7)       224775,2 

Отриц. исход (0,3)       0      
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Рассчитаем математическое ожидание от каждого способа мотивации 

для выбора оптимального метода: 

М(А)=349550*0,6-349536=-139806 

М(Б)=224775,2*0,7-100000=57342,64 

Анализ данных, полученных в результате дерева решений и расчет ма-

тематического ожидания свидетельствует о том, что нематериальная мотива-

ция даст положительный экономический эффект при экономии фонда оплаты 

труда, тогда как материальная мотивация приведет к убыткам. Это достаточ-

но затратный вариант. 

Далее продолжим выбор наиболее оптимального способа мотивации 

персонала экспертным методом с помощью взвешенных критериев, основы-

ваясь на разработанных критериях оценки (таблица 16).  

В качестве экспертов выступали начальник отдел назначения и пере-

расчета пенсий и специалист по кадрам  

Таблица 16 – Метод взвешенных критериев 

Наименование 
критерия Вес 

Оценка методов мотивации Средневзвешенная оценка 

Материаль-
ная 

Нематериаль-
ная 

Материаль-
ная 

Нематериаль-
ная 

Удовлетворе-
ние интересов  

персонала 
0,1 3 5 0,3 0,5 

Экономия ФОТ 0,2
5 3 3 0,75 0,75 

Предполагае-
мое снижение  

текучести 
 кадров 

0,2 4 5 0,8 1 

Повышение 
корпоративного 

духа 

0,1
5 1 3 0,15 0,45 

Повышение 
эффективности  

работы 
0,3 3 2 0,9 0,6 

Итого 1   2,9 3,3 

В результате сравнительного анализа предложенных методов мотива-

ции по ряду критериев, было выявлено что наибольшей привлекательностью 
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для реализации обладает нематериальная мотивация. Средневзвешенная 

оценка по критериям составляет 3,3.   

Таким образом, анализ материальной и нематериальной мотивации ме-

тодами взвешенных критериев и дерева решений показал, что наиболее оп-

тимально выгодным являются мероприятия по нематериальной мотивации. 

 Необходимо проработать четкий алгоритм проведения данных меро-

приятий с указанием порядка и сроков его выполнения. Порядок и сроки вы-

полнения этапов нематериальной мотивации представлен в таблице 17. 

Таблица 17 – Порядок и сроки выполнения мероприятий 
Операция Мероприятия Предшествующая 

операция 
Время выполне-

ния, дн. 
А Исследование и диагностика 

проблемы 
- 7 

В Разработка положения о  
нематериальной мотивации 

А 10 

С Проведение обучения В 20 
D Подготовка плана  

корпоративных мероприятий 
С 5 

E Пересмотр штатного расписания D 10 
F Проведение аудита  

эффективности мероприятий 
E 20 

Далее рассмотрим, что необходимо сделать на каждом из этапов. 

Первый этап – исследование и диагностика проблемы. На данном этапе 

предполагается провести разработать макет анкеты и провести анкетирова-

ние с участием всех сотрудников Управления. 

Второй этап – разработка положения о нематериальной мотивации. 

Здесь необходимо будет разработать нормативный документ, закрепляющий 

процедуры нематериальной стимуляции. В положении будет описана система 

конкурсов на предприятии. Победителям нужно обеспечить повышение в 

должности, использовать «Доску почета», грамоты. Для участников: публич-

ное размещение рейтингов, публичные благодарности, вручение дипломов, 

грамот и подарков. Положение будет направлено сотрудникам для ознаком-

ления. 
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Третий этап – проведение обучения. На данном этапе необходимо орга-

низовать обучение сотрудников отдела назначения и перерасчета пенсий. 

Четвертый этап – подготовка плана корпоративных мероприятий. На 

данном этапе будут определены основные праздники, которые будут отме-

чаться организацией, составлен график поздравления сотрудников с днем 

рождения, разработан график проведения спортивных соревнований и кор-

поративных выездов на природу с одновременным проведение различных 

командообразующих тренингов. Данный план необходимо довести до со-

трудников. 

Пятый этап – пересмотр штатного расписания. После проведения обу-

чения сотрудников необходимо внести изменения в штатное расписание, так 

как одна из целей данного мероприятия, помимо расширения компетенций 

сотрудников – снижение численности за счет сокращения должности «под-

менного» сотрудника. 

Шестой этап – проведение аудита. Заключительным этапом является 

проведение оценки результатов проведенных мероприятий. На данном этапе 

предполагается провести анкетирование, чтобы выявить произошедшие по 

результатам проведенных мероприятий изменения в сознании сотрудников. 

Далее с помощью метода критического пути построим сетевой график 

выполнения работ по внедрению мероприятий нематериальной мотивации 

персонала на основе данных порядка и сроков выполнения работ (Рисунок 

11).  

 
0 7  7 17  17 37  37 42  42 52  52 72 

A 7 B 10 C 20 D 5 E 10 F 20 

0 7 7 17 17 37 37 42 42 52 52 72 
 

Рисунок 11 – Сетевой граф 

 

В представленном сетевом графике операции выполняются последова-

тельно. Длительность процесса внедрения мероприятий в Управлении Пен-
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сионного фонда города Белогорска составит 67 дней.  

Таким образом, предложенные мероприятия позволят не только усо-

вершенствовать существующую систему мотивации сотрудников Управле-

ния Пенсионного фонда в городе Белогорске, но и будут поддерживать ее в 

актуальном состоянии. 

Далее, в следующей части работы, проведем расчет экономического 

эффект 

3.2 Экономический эффект от совершенствования мотивации и 

стимулирования сотрудников Управления Пенсионного Фонда в Амур-

ской области   

Для определения экономического эффекта от предлагаемых мероприя-

тий необходимо определить перечень затрат необходимых для реализации 

текущего плана. Их список и оценочная величина приведены в таблице 18. 

Таблица 18 – Финансовые затраты на реализацию мероприятий по нематери-

альной мотивации персонала 
Наименование затрат Сумма, руб. 

Корпоративные мероприятия 44000 

Обучение   50000 

Наградной материал 4000 

Изготовление доски почета 2000 

ИТОГО 100000 

Затраты на проведение корпоративных мероприятий предполагаются 

только на организацию питания сотрудников. При необходимости вывоз со-

трудников к месту проведения планируется проводить собственным транс-

портом организации. 

Затраты на обучение связаны с затратами на проезд сотрудников для 

прохождения обучения и итогового тестирования в Благовещенск, а также 

приобретения специализированного программного обеспечения. Большинст-

во организаций, осуществляющих обучение и оценку персонала, используют 

специальные автоматизированные системы. Автоматизированных систем 
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оценки персонала существует достаточно много, как и методов оценки пер-

сонала, но не каждая из них универсальна. Множество компаний, рассмотрев 

достоинства и недостатки существующих систем, разрабатывает собственные 

информационные системы оценки персонала. Так как у Пенсионного фонда в 

целом его нет, то предлагается купить специализированное недорогое отече-

ственное программное обеспечение. На российском рынке представлены 

разнообразные системы оценки персонала. Одна из них - 1С: Предприятие 8. 

Оценка персонала. Этого вполне достаточно для начальной организации 

предложенной системы мотивации персонала. Стоимость данного программ-

ного обеспечения составляет всего 40 тыс. руб. 

Расходы на наградной материал предполагают приобретение рамок и 

бланков грамот и благодарственных писем. 

В рамках реализации мероприятий потребуется также изготовление 

доски почета, которая будет размещена в зале по работе с населением. 

Таким образом, для реализации мероприятий по нематериальному сти-

мулированию потребуется следующие ресурсы: 

- материальные (транспорт, при необходимости); 

- финансовые – 100000 рублей. 

Указанные ресурсы имеются в наличии у Управления Пенсионного 

фонда города Белогорска.  

В результате проведенных мероприятий, в частности обучения, за счет 

повышения производительности можно будет сократить численность со-

трудников на одного подменного специалиста. В связи с этим далее проведем 

расчет экономического эффекта от проведения данных мероприятий. Он бу-

дет складываться из двух составляющих: 

- эффект сокращения расходов от мероприятий по обучению и сокра-

щению персонала; 

- эффект сокращения расходов за счет снижения текучести кадров. 

Исходные данные для расчетов сведены в таблице 19. 
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Таблица 19 -  Исходные данные для расчета экономического эффекта сокра-

щения расходов. 
Показатель До мероприя-

тий 
После                           

мероприятий Изменения 

Численность до обучения, чел 10 9 1 
Затраты на мероприятия, руб. - 100000 100000 

ФОТ специалиста в месяц, руб. 14564,6 14564,6 - 
ФОТ оплаты труда отдела в месяц, руб. 145646,0 131081,4 14564,6 
Численность новых сотрудников, в год, 

чел 6 3 3 

Затраты на обучение нового сотрудника, 
руб. 50000 50000 - 

Экономический эффект экономии затрат за счет проведения обучения и 

сокращения численности (ЭЭсч) определяется разницей в изменении фонда 

оплаты труда и затратами на проведение мероприятий: 

ЭЭсч1 месяц = (131081,4 – 145646,0) - 100000 = - 85435,4 рублей 

В виду малой величины экономии расходов в месяц за счет сокращения 

фонда оплаты труда проведем расчет эффективности оценки за год. Эффект 

будет рассчитываться по следующей формуле: 

ЭЭсч12 месяцев = (14564,6*12) – 100000 = 74775,2 рублей 

Далее рассчитаем экономический эффект экономии за счет сокращения 

текучести кадров (ЭЭстк). Он определяется как произведение разности чис-

ленности вновь принятых сотрудников на стоимость обучения одного вновь 

принятого сотрудника.  

Так как расчет предыдущего показателя экономии приводили к годово-

му значению в данном случае поступим также: 

ЭЭстк12 месяцев= (6-3) *50000= 150000 рублей 

Совокупный эффект (ЭЭобщ) от проведения данных мероприятий рас-

считывается как сумма экономических эффектов сокращения расходов от со-

кращения численности и сокращения текучести персонала: 

ЭЭ общ= 74775,2+150000 = 224775,2 рублей. 

Таким образом, совокупный экономический эффект сокращения расхо-

дов за год составил 224775,2 рублей. 

Так как эффект от реализации мероприятий по мотивации в течение 1 
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года положителен, далее проведем расчет периода окупаемости проекта. 

Расчет окупаемости можно провести двумя способами: простой и 

сложный. 

Приведем сложный расчет, который предполагает использование дис-

контирования денежного потока, то есть приведение будущих поступлений к 

текущей стоимости. 

Коэффициент дисконтирования определяется по формуле: 

 

d = (1+r)t ,                                                                                                      (2) 

 

где r – ставка дисконтирования 

t – количество периодов 

Для расчетов ставку дисконтирования возьмем исходя из официального 

уровня инфляции за 2016 год – 5,4 % годовых. Так как минимальный рас-

сматриваемый период берется один месяц, то возьмем среднемесячный уро-

вень ставки дисконтирования как 1/12 от годового уровня инфляции. 

Совокупный денежный поток (CFt) за период определяется как разница 

между суммой доходов, в нашем случае экономия от реализации мероприя-

тий по совершенствованию системы мотивации персонала, и первоначаль-

ными инвестициями, в данном случае – затраты на реализацию указанных 

мероприятий. 

Результаты расчетов сведем в таблицу 20. 

Таблица 20 – Расчет кумулятивного дисконтированного денежного потока 

Пе
ри
од 
(t) 

Расходы 
на ме-

роприя-
тия, руб. 

Эконо-
мия на 
обуче-
нии но-
вых со-
трудни-

ков, 
руб. 

Экономия 
на ФОТ, 

руб. 

Сово-
купный 
денеж-
ный по-
ток (CFt) 

d, % 

Дисконти-
рованный 
денежный 
поток, руб. 

Кумулятивный 
дисконтиро-

ванный денеж-
ный поток, руб. 

1 2 3 4 5 6 7 8 
1 46000  14564,6 -31435,4 1,00 -  31 294,57 -    31 294,57 
2   14564,6 14564,6 1,01 14 434,40 -    16 860,18 
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Продолжение таблицы 20 

1 2 3 4 5 6 7 8 
3 13500  14564,6 1064,6 1,01 1 050,36 -    15 809,82 
4  75000 14564,6 89564,6 1,02 87 970,41 72 160,59 
5   14564,6 14564,6 1,02 14 241,27 86 401,87 
6 13500  14564,6 1064,6 1,03 1 036,30 87 438,17 
7   14564,6 14564,6 1,03 14 113,96 101 552,13 
8  75000 14564,6 89564,6 1,04 86 404,60 187 956,73 
9 13500  14564,6 1064,6 1,04 1 022,44 188 979,17 
10   14564,6 14564,6 1,05 13 925,13 202 904,30 
11   14564,6 14564,6 1,05 13 862,74 216 767,04 
12 13500  14564,6 1064,6 1,06 1 008,76 217 775,80 

Из полученных расчетов видно, что кумулятивный дисконтированный 

денежный поток становится положительным уже на 4 месяц реализации ме-

роприятий.  

Таким образом, проведенный анализ предлагаемых к реализации меро-

приятий показал, что они эффективны: 

- совокупный экономический эффект составил 224775,2 рублей; 

- срок окупаемости составил 4 месяца.  

Помимо количественных показателей эффективности улучшатся и ка-

чественные показатели, наиболее значимыми из которых станут:  

- повышение качества обслуживания; 

- расширения компетенций сотрудников, и как следствие повышение их 

самооценки;  

- повышение сплоченности коллектива; 

- удовлетворенности работой;   

- осознание сотрудниками своей принадлежности к компании, что так-

же является дополнительной мотивацией к работе. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 
 

Мотивация персонала в организации – неотъемлемая часть системы 

управления любой организации. Подбирая индивидуальные стимулы для 

различных категорий сотрудников, можно управлять продуктивностью и ре-

зультатами команды в целом. Мотивация работников должна учитывать та-

кие моменты как стратегические цели организации, особенности корпора-

тивной культуры, долгосрочные планы развития. 

Основными задачами мотивации являются: 

- побуждение работников к эффективному труду;  

- создание у работников позитивного настроя;  

- удовлетворение базовых потребностей сотрудников;  

- снижение издержек;  

- сведение текучести кадров к минимуму;  

- повышение лояльности персонала. 

Различают внешнюю и внутреннюю мотивацию. 

Существует несколько теорий мотивации, основные из которых содер-

жательные и процессуальные теории мотивации. 

Суть содержательных теорий в идентификации внутреннего содержа-

ния личности или рабочей среды, которые побуждает к тому или иному по-

ведению. Суть процессуальных теорий заключается в изучении самого про-

цесса мотивации.  

В данной работе проводился анализ системы мотивации Управления 

Пенсионного Фонда в городе Белогорске. Данная организация относится к 

сфере государственных, а государственная служба имеет также ряд особен-

ностей, которые затрудняют процесс мотивации сотрудников. 

Основной специфической чертой, которая не характерна для других 

профессиональных сфер, является наличие ограничения, по которым служа-

щие могут принимать решения только в рамках законодательства, не прояв-
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ляя при этом творчества. 

 На сегодняшний день, эффективное функционирование системы госу-

дарственной службы напрямую связано с повышением результативности и 

производительности труда, признанием госслужащего со стороны коллег и 

высшего руководства и прочим. Все это в совокупности оказывает значи-

тельное влияние на формирование мотивационной структуры госслужащих. 

Объектом исследования выступило Управление Пенсионного фонда в 

городе Белогорске. 

В результате проведенного анализа выявлено, что организация идет в 

ногу со временем и активно участвует в программах развития каналов про-

движения своих услуг, активно интегрируясь в изменяющиеся реалии циф-

рового продвижения услуг. Так в настоящее время услуги пенсионного фон-

да продвигаются через сеть интернет и смартфоны. К использованию данно-

го канала активно привлекаются не только будущие, но и действующие пен-

сионеры.  

Анализ внешней среды Управления показывает, что за счет роста коли-

чества пенсионеров с 21,6 тыс. человек до 23 тысяч, увеличилась нагрузка на 

действующий состав. 

Внешняя среда УПФР   содержит довольно большое количество угроз 

со стороны политических, экономических и социальных факторов.  

Внутренняя среда Управления ПФ города Белогорск оценивалась во 

следующим направлениям: финансово-производственное, маркетинговое, 

кадровое. 

Финансово-производственный срез показал, что доходы Управления 

состоят из страховых взносов и поступлений из федерального бюджета. Об-

щий рост доходов за 2014-2016 годы оставался примерно на одном уровне и 

составил 5 % в год.  

Основную часть расходов Учреждения составляет выплата пенсий. В 

2016 году этот показатель составил 3,62 млрд. рублей. Средний размер пен-

сии за период 2014 - 2016 гг. увеличился с 10045 до 11367 рублей. 
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Так как ГУ Управление Пенсионного Фонда Российской Федерации го-

рода Белогорска является государственной структурой, то, как таковой, мар-

кетинговой деятельности, в полной мере характерной для коммерческой ор-

ганизации, в Фонде не ведется. 

Анализ кадрового среза показал, что кадры Управления молодеют. Так 

за 2014-2017 гг. прирост сотрудников до 30 лет составил 17 %. Такая же тен-

денция видна и у сотрудников, чей возраст находится от 30 до 40 лет. 

Анализ постоянства кадрового состава показал, что в последние годы 

отмечается значительная «текучка кадров». Так в 2014 году было уволено и 

принято на работу 5 и 6 человека соответственно. В 2015 году 7 и 6 человек. 

В 2016 году было уволено 12 сотрудника и 10 принято. Коэффициенты по 

приему и по выбытию в 2016 году показывают 12 % и 14 % соответственно. 

Коэффициент замещения в течении трех лет снижается с 1,2 % до 0,83 %. 

Таким образом, это подчеркивает кадровую проблему данного Управ-

ления Пенсионного фонда и необходимость изменения кадровой политики.  

В рамках проведенного SWOT-анализа было решено использовать поле 

«сильные - стороны возможности», оно является ориентиром проведения ра-

бот по развитию персонала, и отвечает на вопрос: «Как воспользоваться воз-

можностью». 

Для оценки действующей системы мотивации было проведено анкети-

рование среди сотрудников, которое в совокупности с оценкой ситуации че-

рез коэффициенты текучести кадров показало, что у Управления Пенсионно-

го фонда в городе Белогорске есть проблемы с действующей системой моти-

вации, для устранения которой необходимо вносить изменения. 

Для изменения ситуации было предложено действовать по двум на-

правлениям: 

- изменить систему материального стимулирования; 

- изменить систему морального стимулирования. 

В плане материального стимулирования предложено задействовать ме-

ханизм премирования сотрудников, который на данном этапе не использует-
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ся. При этом для материального стимулирования предложено ввести систему 

дополнительных показателей, качественно характеризующих вклад каждого 

сотрудника. Предложенная система оценки включала в себя применение как 

положительных стимулов, так и отрицательных. 

Разработанная система премирования основывалась на введении пока-

зателей KPI. На основе ее доход специалиста мог быть увеличен на 3641 

рубль. 

В качестве морального стимулирования предложено задействовать ме-

ханизмы, предусмотренные законодательством, но неиспользуемые в дейст-

вующей практике. Предложено ввести практику следующих видов морально-

го стимулирования: присвоение почетных званий, объявления благодарно-

стей и вручение грамот и обучение персонала. Затраты на реализацию дан-

ных мероприятий составили 100 тыс. рублей.  

Анализ данных, полученных в результате дерева решений и расчет ма-

тематического ожидания показал, что нематериальная мотивация даст поло-

жительный экономический эффект при экономии фонда оплаты труда, тогда 

как материальная мотивация приведет к убыткам. 

Совокупный эффект от проведения данных мероприятий, рассчитывае-

мый как сумма экономических эффектов сокращения расходов от сокраще-

ния численности и сокращения текучести персонала, составил 224775,2 руб-

лей. 

Срок окупаемости мероприятий по нематериальной мотивации соста-

вил 4 месяца. 

Помимо количественных показателей эффективности, в рамках, прово-

димых улучшатся и качественные показатели, наиболее значимыми из кото-

рых станут:  

- повышение качества обслуживания; 

- расширения компетенций сотрудников, и как следствие повышение их 

самооценки;  

- повышение сплоченности коллектива; 
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- удовлетворенности работой;   

- осознание сотрудниками своей принадлежности к компании, что так-

же является дополнительной мотивацией к работе. 

Введение предложенных мероприятий позволит как повысить матери-

ально-моральную мотивацию сотрудников, так и снизить расходы управле-

ния. 

Таким образом, подводя итоги проделанной работы, можно сказать что 

задачи, поставленные в работе решены и основная цель достигнута. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 

 
 

Анкета для оценки состояния системы мотивации Управления Пенси-

онного фонда в городе Белогорске 
 

1. Ваш стаж работы: 
- до 3 лет 
- от 3 до 6 лет 
- от 6 до 10 лет 
- свыше 10 лет 
2. Ваш пол 
- мужской 
- женский 
3. Работали ли Вы в других местах, до устройства в Управлении 

Пенсионного фонда в городе Белогорска? 
- да 
- нет  
4. Как Вы оцениваете уровень комфорта работы на прежнем месте 

работы? 
- был выше 
- на таком же уровне 
- ниже 
5. Как вы оцениваете Ваш уровень загруженности на работе: 
- высокий 
- нормальный, и готов к дополнительной нагрузке 
- нормальный, но не готов к дополнительной нагрузке 
- низкий 
6. Как Вы оцениваете уровень загрузки своих коллег 
- высокий 
- выше среднего 
- средний 
- ниже среднего 
- низкий 
7. Как Вы оцениваете уровень организации управления персона-

лом 
- высокий 
- выше среднего 
- средний 
- ниже среднего 
- низкий 
8. Как Вы оцениваете уровень психологической атмосферы на ра-

боте 
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- комфортная 
- нормальная 
- плохая 

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 
 
 

9. Как вы оцениваете текущий уровень оплаты труда 
- высокий 
- выше среднего 
- средний 
- ниже среднего 
- низкий 
10. Устраивает ли Вас существующая система мотивации в органи-

зации 
- да 
- нет 
11. Считаете ли Вы что существующую систему морально-

материального стимулирования необходимо совершенствовать 
- да 
- нет 
12.Видите ли Вы перспективы карьерного роста в организации 
- да 
-нет 
13. Работая в Управлении Пенсионного фонда в городе Белогорска 

есть ли у Вас чувство стабильности и уверенности в «завтрашнем дне» 
- да 
- нет 
14. Намерены ли Вы работать дальше или ищите новое место рабо-

ты 
- буду продолжать работать 
- буду работать, но ищу новое место работы 
- намерен уволится 
 

Спасибо за ответы 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

 
 

Книга нового сотрудника 

 
Рисунок Б.1 – Книга нового сотрудника. Лист 1 
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Рисунок Б.2 – Книга нового сотрудника. Лист 2 
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Рисунок Б.3 – Книга нового сотрудника. Лист 3 
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Рисунок Б.4 – Книга нового сотрудника. Лист 4 

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Б 



90 

 
Рисунок Б.5 – Книга нового сотрудника. Лист 5 
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Рисунок Б.6 – Книга нового сотрудника. Лист 6 
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Рисунок Б.7 – Книга нового сотрудника. Лист 7 
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Рисунок Б.8 – Книга нового сотрудника. Лист 8 
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Рисунок Б.9 – Книга нового сотрудника. Лист 9 
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Рисунок Б.10 – Книга нового сотрудника. Лист 10 
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Рисунок Б.11 – Книга нового сотрудника. Лист 11 
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Рисунок Б.12 – Книга нового сотрудника. Лист 12 
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Рисунок Б.13 – Книга нового сотрудника. Лист 13 
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Рисунок Б.14 – Книга нового сотрудника. Лист 14 
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Рисунок Б.15 – Книга нового сотрудника. Лист 15 
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Рисунок Б.16 – Книга нового сотрудника. Лист 16 
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Рисунок Б.17 – Книга нового сотрудника. Лист 17 
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Рисунок Б.18 – Книга нового сотрудника. Лист 18 
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Рисунок Б.19 – Книга нового сотрудника. Лист 19 
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Рисунок Б.20 – Книга нового сотрудника. Лист 20 
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Рисунок Б.21 – Книга нового сотрудника. Лист 21 
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Рисунок Б.22 – Книга нового сотрудника. Лист 22 
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Рисунок Б.23 – Книга нового сотрудника. Лист 23 
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Рисунок Б.24 – Книга нового сотрудника. Лист 24 
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Рисунок Б.25 – Книга нового сотрудника. Лист 25 
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Рисунок Б.26 – Книга нового сотрудника. Лист 26 
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Рисунок Б.27 – Книга нового сотрудника. Лист 27 
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Рисунок Б.28 – Книга нового сотрудника. Лист 28 
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Рисунок Б.29 – Книга нового сотрудника. Лист 29 
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Рисунок Б.30 – Книга нового сотрудника. Лист 30 
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Рисунок Б.31 – Книга нового сотрудника. Лист 31 
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Рисунок Б.32 – Книга нового сотрудника. Лист 32 
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Рисунок Б.33 – Книга нового сотрудника. Лист 33 
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Рисунок Б.34 – Книга нового сотрудника. Лист 34 

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Б 



120 

 
Рисунок Б.35 – Книга нового сотрудника. Лист 35 
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Рисунок Б.36 – Книга нового сотрудника. Лист 36 
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Рисунок Б.37 – Книга нового сотрудника. Лист 37 
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Рисунок Б.38 – Книга нового сотрудника. Лист 38 
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Рисунок Б.39 – Книга нового сотрудника. Лист 39 
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Рисунок Б.40 – Книга нового сотрудника. Лист 40 
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Рисунок Б.41 – Книга нового сотрудника. Лист 41 
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Рисунок Б.42 – Книга нового сотрудника. Лист 42 
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Рисунок Б.43 – Книга нового сотрудника. Лист 43 
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Рисунок Б.44 – Книга нового сотрудника. Лист 44 
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Рисунок Б.45 – Книга нового сотрудника. Лист 45 
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Рисунок Б.46 – Книга нового сотрудника. Лист 46 
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Рисунок Б.47 – Книга нового сотрудника. Лист 47 

ПРИЛОЖЕНИЕ В 

Таблица В.1- Результаты опроса Управления Пенсионного фонда в                              
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городе Белогорск 

Вопросы 
Количество респондентов 

чел. 
1 2 

1. Ваш стаж работы: 20 
- до 3 лет 6 
- от 3 до 6 лет 5 
- от 6 до 10 лет 7 
- свыше 10 лет 2 
2. Ваш пол 20 
- мужской 1 
- женский 19 
3. Работали ли Вы в других местах, до устройства в Управлении Пенсионного 
фонда в городе Белогорска? 20 
- да 10 
- нет  10 
4. Как Вы оцениваете уровень комфорта работы на прежнем месте работы? 20 
- был выше 4 
- на таком же уровне 6 
- ниже 10 
5. Как вы оцениваете Ваш уровень загруженности на работе: 20 
- высокий 4 
- нормальный, и готов к дополнительной нагрузке 8 
- нормальный, но не готов к дополнительной нагрузке 2 
- низкий 6 
6. Как Вы оцениваете уровень загрузки своих коллег 20 
- высокий 3 
- выше среднего 4 
- средний 5 
- ниже среднего 4 
- низкий 4 
7. Как Вы оцениваете уровень организации управления персоналом 20 
- высокий 8 
- выше среднего 6 
- средний 1 
- ниже среднего 1 
- низкий 4 
8. Как Вы оцениваете уровень психологической атмосферы на работе 20 
- комфортная 10 
- нормальная 10 
- плохая 0 
9. Как вы оцениваете текущий уровень оплаты труда 20 
- высокий 2 
- выше среднего 5 
- средний 0 

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ В 
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Продолжение таблицы В. 1 
1 2 

- ниже среднего 0 
- низкий 13 
10. Устраивает ли Вас существующая система мотивации в организации 20 
- да 7 
- нет 13 
11. Считаете ли Вы что существующую систему морально-материального 
стимулирования необходимо совершенствовать 20 
- да 13 
- нет 7 
12.Видите ли Вы перспективы карьерного роста в организации 20 
- да 6 
-нет 14 
13. Работая в Управлении Пенсионного фонда в городе Белогорска есть ли у 
Вас чувство стабильности и уверенности в «завтрашнем дне» 20 
- да 6 
- нет 14 
14. Намерены ли Вы работать дальше или ищите новое место работы 20 
- буду продолжать работать 10 
- буду работать, но ищу новое место работы 8 
- намерен уволится 2 
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