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РЕФЕРАТ

Бакалаврская работасодержит 125 с., 4 рисунка, 14 таблиц, 52 источника,2

приложения.

МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА КАК ФАКТОР ПОВЫШЕНИЯ

ЭФФЕКТИВНОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ, СУЩНОСТЬ И

РОЛЬ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА, ОСНОВНЫЕ ТЕОРИИ МОТИВАЦИИ,

МОТИВАЦИЯ И СТИМУЛИРОВАНИЕ, ОСНОВЫ СИСТЕМЫ

ОПТИМАЛЬНОЙ МОТИВАЦИИ ТРУДА, АНАЛИЗ МОТИВАЦИИ

ПРЕДПРИЯТИЯ, АНАЛИЗ ВНЕШНЕЙ СРЕДЫ ПРЕДПРИЯТИЯ, АНАЛИЗ

ВНУТРЕННЕЙ СРЕДЫ ПРЕДПРИЯТИЯ, АНАЛИЗ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ И

ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА, СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ МОТИВАЦИИ

ПЕРСОНАЛА

Объектом исследования являетсямотивация персонала на предприятия

филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС».

Предметом исследования выступила существующая на предприятии

система мотивации персонала и пути её совершенствования.

Цель бакалаврской работы –разработка мероприятий, направленных на

совершенствование системы мотивации персонала предприятия филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС».

Методы исследования: методы и модели анализа хозяйственной

деятельности, сравнительного анализа, метод анализа литературы по теме

«Мотивация персонала», анализа нормативно-правовых документов, методы

социально-психологического анализа тестов-опросов «Удовлетворенность

работой», «Мотивационный тест Герцберга», «Зависимость удовлетворенности

трудом от различных материальных и социальных факторов».
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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность темы бакалаврской работы обусловлена всевозрастающей

ролью личности работника, не только как совокупности функций и должности,

а человека – как особого объекта управления, который не может

рассматриваться только как ресурс. Можно сказать, что на сегодняшний день

проблема человеческого фактора всеми осознана. Она обсуждается на самых

разных уровнях, включая правительственный, в большинстве стран мира. Не

случайно мотивация была выделена одной из функций управления. По мнению

многих практиков и теоретиков менеджмента, путь к упрощению процесса

управления, а значит, к наивысшей его эффективности лежит только через

решение проблемы мотивации труда, которая является не только одной из

функций управления, но, без преувеличения можно сказать, эквивалента по

своей значимости всем прочим управленческим функциям.

В качестве объекта исследования было выбрано предприятие филиал

ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» – ведущий производитель электроэнергии,

на Дальнем Востоке. На данный момент на предприятии трудится свыше

тысячи человек, а значит, проблема эффективного управления таким

количеством персонала стоит наиболее остро.

Предметом исследования выступила существующая на предприятии

система мотивации персонала и пути её совершенствования.

Цель исследования: на основании теоретических исследований проблемы,

анализа её состояния филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» определить

основные направления и предложить конкретные пути совершенствования

существующей на предприятии системы мотивации, доказав их

целесообразность и эффективность.

Достижение поставленной цели реализуется посредством решения

следующих задач:

- изучить теоретические основы мотивации персонала;

- охарактеризовать объект исследования, рассмотреть его
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организационную структуру, проанализировать экономическое состояние;

- проанализировать существующую на предприятии систему или методы

мотивации персонала;

- выделить основные недостатки и проблемы существующей системы

мотивации и определить основные направления их решения или устранения;

- предложить конкретные пути совершенствования системы мотивации

филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»;

- доказать целесообразность и эффективность внедрения предложенных

мероприятий.

Для решения поставленных задач в бакалаврской работе использовались

методы и модели анализа хозяйственной деятельности, сравнительного анализа,

метод анализа литературы по теме «Мотивация персонала», анализа

нормативно-правовых документов, методы социально-психологического

анализа тестов-опросов «Удовлетворенность работой», «Мотивационный тест

Герцберга», «Зависимость удовлетворенности трудом от различных

материальных и социальных факторов».

Основными источниками информации выступили: бухгалтерский баланс

предприятия за 2013, 2014 и 2015 годы, отчеты о прибылях и убытках, отчет о

численности, составе и профессиональном обучении кадров за 2013–2015 гг.,

коллективный договор на 2013–2015 гг.
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1 МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА КАК ФАКТОР ПОВЫШЕНИЯ
ЭФФЕКТИВНОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

1.1 Сущность и роль мотивации персонала. Основные теории

мотивации

Среди социальных отношений, возникающих в процессе взаимодействия

людей на предприятии, важнейшим можно признать отношение

работников к труду. От него зависит состояние реализации на

производстве человеческого фактора, зачастую решающего среди

факторов эффективности.

Определяющее воздействие на формирование отношения к труду

оказы1вает мотивация трудовой деятельности, под которой понимают

совокупность внутренних побудительных сил – потребностей, интересов,

ценностей, ценностных ориентации, установок, мотивов, идеалов и

внешних побудительных сил – стимулов повышения трудовой активности

персонала.

На формирование отношения человека к труду и его соответствующее

поведение влияет большая группа объективных – внешних и

субъективных – внутренних факторов.

К объективным факторам относятся, прежде всего, социально -

экономическая обстановка в стране, экономическое состояние региона и

отрасли, в которых действует работник. Кроме того, объективными будут

условия труда на предприятии и в подразделении, определяемые

содержательностью труда, его безопасностью, санитарно – гигиеническим

состоянием производственной среды, уровнем организации и оплаты

труда, социально – демографической структурой персонала, морально-

психологическим климатом среди него и др.

Субъективные факторы – это личностные характеристики самого

работника: пол, возраст, образование, воспитание, семейное положение,

1“ЭКОНОМИКА ТРУДА РОФЕ А.И. 2015http://bugabooks.com/book/ekonomika/ekonomika-truda-rofe-a-i-2010
2http://studopedia.ru/14_3361_sotsialnoe-razvitie-trudovih-kollektivov.html

http://bugabooks.com/book/ekonomika/ekonomika-truda-rofe-a-i-2010


9

профессия, стаж работы, личный опыт, общая и профессиональная

ориентация и др.

Само отношение работника к труду проявляется через объективные и

субъективные показатели его деятельности.

Механизм регулирования трудового поведения, в котором учавствуют

названные выше побудительные силы, показан на рисунке 1.

Рисунок 1 – Механизм регулирования трудового поведения.

Как видно из рисунка 1, трудовое поведение определяется мотивацией

трудовой деятельности, которая, в свою очередь, формируется под

воздействием потребностей, интересов, ценностей и идеалов, ценностных

ориентации, мотивов, установок. Потребности выступают глубинными

источниками возникновения интересов. Интересы формируют идеалы,

ценности и мотивы. В свою очередь, на интересы и ценности оказывает

непосредственное влияние трудовая ситуация на предприятии,

определяемая совокупностью плановых и оценочных показателей,

административных решений и системы стимулов. Мотивы, установки

напрямую формируют трудовое поведение.

http://studopedia.ru/14_3361_sotsialnoe-razvitie-trudovih-kollektivov.html
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Хотя Фредерик Герцберг и пришел к выводу о том, что большинство

людей относят оплату только к гигиеническим факторам,

обеспечивающим отсутствие неудовлетворенности, тем не менее многие

бихевиористы считают, что деньги в определенных ситуациях могут

служить мотивирующим фактором и применение теории потребностей

Маслоу к заработной плате позволяет сделать вывод о том, что она

удовлетворяет многие потребности уверенности в будущем и признании.

Для того чтобы установить взаимосвязь между зарплатой и

достигаемыми в  итоге трудовой деятельности результатами, Эдвард

Лоулер предложил следующее объяснение: зарплата любого работника

может быть разбита на три компоненты. Одна часть зарплаты

выплачивается за выполнение должностных обязанностей, и все, кто

занимается в данной организации аналогичными обязанностями получают

за это одинаковое во-знагрождение. Вторая часть зарплаты определяется

выслугой лет и факторами стоимости жизни. Все сотрудники фирмы

получают эту компоненту зарплаты, но её величина автоматически

ежегодно регулируется. Наконец выплата третьей компоненты

происходит не автоматически. Она варьируется для каждого работника и

её величина определяется достигнутыми им результатами в

предшествующий период. Плохой работник скоро увидит, что эта

компонента его зарплаты минимальна, а хороший поймет, что у него она

по крайней мере столь же велика, сколь первые две компоненты вместе

взятые. Эта третья компонента не будет, однако, автоматически

нарастать. Из года в год она может меняться в зависимости от

результатов, достигнутых работником в предшествующем году.

Увеличение оклада может происходить только в связи с изменением

масштабов ответственности, возлагаемой на работника, выслуги лет и

ростом стоимости жизни. Реально заслуженная и заработанная

конкретным человеком часть зарплаты может меняться и весьма резко,

так, что если результативность труда работника падает, то упадет и
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зарплата посредством урезания её переменной части. Смысл этой системы

состоит прежде всего в увязывании зарплаты работника с результатами в

текущий период. Таким образом, производительность влечет за собой

большиеизменеия в оплате.

Главный источник многих вознаграждений, заключается в самой работе.

В начале столетия инженеры , работавшие в промышленности, в целях

повышения эффективности развивали методы массового производства,

планировали работы, для выполнения которых требовался минимальный

уровень квалификации, небольшой период для обучения и несложные

трудовые процессы.

Этот подход к увеличению эффективности работы был поставлен под

сомнение институтом в Тавистоке и работой Херзберга, который обратил

внимание на его ограничения. В результате был проведен ряд

экспериментов по реорганизации работы, чтобы дать служащим большее

удовлетворение.

Тавистокский институт в серии исследований, проведенных в 60-70-х

годах, выводы которых сохраняют важность и сегодня, определял плохую

работу служащего как работу, имеющую короткий цикл, простоту

выполнения и отсутсвие свободы действий. Эти исследования на мысль о

том, что любую работу нужно организовывать так:

- чтобы требовалось использование самых разнообразных навыков;

- чтобы работа была полезной и сама по себе приносила удовлетворение;

- чтобы работа давала служащему значительно большую свободу и право

принимать решения;

- чтобы допускала поддержание необходимой обратной связи для

коррекции работы подчиненных;

- чтобы обеспечивала возможности для непрерывного обучения.

Херзберг проводил различие между такими потребностями, которые

вызывают неудволетворение, это – оплата, дополнительные выплаты,

условия работы, качество руководителя и его умения управлять людьми
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(Херзберг называл эти потребности факторами гигиены), а также

потребностями, которые действительно содействуют тому, чтобы люди

работали с большей отдачей (признание, благоприятные возможности,

продвижение по службе, личный пофессиональный рост и чувство

достижения успеха). Такие факторы он называет факторами,

вызывающими удовлетворение (рисунок 2).

Рисунок 2- Теория мотивации Херзберга

Гигиенические  факторы                           Мотивации

Руководство Достижение

Условия работы                                                       Признание

Методы, способы и приемы контроля                   Выбор
Оплата

Ответственность                                                       Личный рост по службе

Факторы, вызывающие удовлетворение  отФакторы, вызывающие неудовлетворение от
условий работы   содержания работы                     неудовлетворение от условий работы

Он объясняет, что, если мы хотим действительно стимулировать

людей, необходимо думать о вознаграждении, связанном с

признанием, достижениями и личным профессиональным

ростом, потому что предоставление только гигиенических

факторов  факторов просто будет устранять неудволетворение и

не делать ничего, чтобы стимулировать служащих в

положительном плане. Работу Херзберга критиковали по

многим причинам, включая использованные в работе методы, а

также невозможность её применения в других, кроме США,

странах.

Таким образом в результате этих исследований многие
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компании начали рассматривать организацию и планирование

работы, заниматься исследованием спосбов её улучшения,

чтобы способствовать формированию большего удовлетворения

от нее у служащих.

1.2 Мотивация и стимулирование

Не проведена четкая граница между «мотивацией» и «стимулированием»

и у менеджеров-теоретиков. Ограничимся определением мотивации, введенным

таким авторитетом как Мескон М.Х. В своем знаменитом труде «Основы

менеджмента» он пишет: «Мотивация – процесс стимулирования самого себя и

других на деятельность, направленную на достижение индивидуальных и

общих целей организации». Определение мотивации через стимулирование (и

наоборот) очень распространено среди специалистов по управлению. Если еще

учесть то обстоятельство, что у многих стимул отождествляется с оплатой

труда – получаем окончательно запутанную картину в этом аспекте управления

персоналом. Чтобы внести ясность в первую очередь по различию «стимула» и

«мотива», приведем три определения стимула:

Стимул – это остроконечная палка, которой погоняли животных.

Стимул (лат. stimulus – стрекало, погонялка) – внешнее побуждение к

действию, толчок, побудительная причина.

Стимул – физический агент (раздражитель), воздействующий на орган

чувств (рецептор).

Из данных определений видно, что стимул это нечто внешнее по

отношению к человеку. Во-вторых, стимулу свойственна способность

«раздражать» органы чувств человека, то есть воздействие в функции стимула

должно осуществляться в пределах порога чувствительности человека.

Следовательно, в широком смысле, стимул – это такое воздействие одним

человеком на другого, которое побуждает его к направленному действию,

нужному инициатору воздействия. Пример стимулирующего воздействия

приведен на рисунке 1.
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Автор стимулирующего
воздействия

Объект в качестве стимула
(реально-физический или

обещанный)

Воспринимающий
стимулирующее воздействие

12

Действие в соответствии со
стимулом

Рисунок 1 – Принцип стимулирующего воздействия

Мотив, по убеждению профессора О.С. Виханского – внутри человека2..

Во-вторых, это не просто идеальное представление, а энергетически

насыщенный образ необходимого, потребностно-значимого предмета.

Источником побудительной силы мотива выступают потребности. Как

справедливо отмечал классик психологии деятельности Алексей Николаевич

Леонтьев лишь в результате встречи потребности с отвечающим ей предметом,

она впервые становится способной направлять и регулировать деятельность.

«Встреча потребности с предметом есть акт… опредмечивания потребности –

наполнения ее содержанием, которое черпается из окружающего мира. Это и

переводит потребность на собственно психологический уровень»3, то есть в

мотив. Итак, мотивообразование базируется на потребностной системе

человека, другими словами, проистекает изнутри (рисунок 2).

2Виханский О.С. Менеджмент. М. ЮристЪ, 2013. С. 95.
3Леонтьев А.Н. Избранные психологические произведения. Деятельность. Сознание. Личность. М. Педагогика,
2014. С. 111.
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Внутренний план
сознания человека

Актуальная
потребность

Совокупность потребностей
человека

Тождество образа предмета и
образа потребности

I

II

Образ внешнего потребностно-
значимого предмета (мотив)

Внешний
предмет

Рисунок 2 – Мотивообразование

Таким образом, стимулирование – это процесс воздействия на человека

посредством потребностно-значимого для него внешнего предмета (объекта,

условий, ситуации и т.п.), побуждающий человека к определенным действиям

(пребывание в комфортных условиях и т.п.).

Стимулирование мотивации персонала организации может выражаться в

виде системных мер внешней поддержки со стороны руководства, в результате

которых активность и качество трудовых усилий сотрудников повышается.

Стимул может быть как позитивным (вознаграждения и поощрения), так и

негативным (карающие санкции и угрозы их применения).

Руководители компании должны создавать условия повышения трудовой

активности персонала. Принимая в расчет то, что персонал современных

организаций и предприятий гораздо более образован и обеспечен, нежели

работники прошлых десятилетий, его трудовую активность сложнее

мотивировать.

Стимулирование работников – внешняя материальная

оболочка мотивации персонала. Вместе с тем, стимулирование одновременно
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выполняет и нематериальную функцию, с помощью которой работающий

человек реализует себя как личность.

Стимулирование как вознаграждение побуждает человека повышать

эффективности работы. А вознаграждение в совокупности с мотивацией несет в

себе более широкое понимание, чем просто деньги или подарки, с которыми

чаще всего ассоциируется этот термин. Под вознаграждением работник

понимает все, что считает значимым для себя.

Стимулирование ориентирует персонал на фактическую структуру его

ценностных устремлений и интересов, что способствует более полной

реализации трудового потенциала коллектива организации.

Мотивация персонала – стратегическая линия организации, направленная

на достижение целей, стоящих и перед работниками, и перед организацией. К

примеру, желает сотрудник построить деловую карьеру или расширить свои

профессиональные знания, пройдя обучение за счет фирмы, в которой он

работает, способствуя при этом своими знаниями и навыками ее развитию.

В тоже время мотивация и стимулирование как методы управления

персоналом разнятся по своей направленности. И если метод мотивации имеет

четкую направленность на изменение сложившейся ситуации, то

стимулирование закрепляет существующее положение. При этом мотивация и

стимулирование персонала взаимно дополняют друг друга.

Таким образомв деятельности любого менеджера мотивация служит

основным фактором воздействия на персонал организации. И ее сущность

заключается в том, чтобы персонал компании исполнял свои рабочие

обязанностями в соответствии с принятыми управленческими решениями.

Руководству важно знать факторы мотивации персонала. Корпоративная

культура как мотивирующий фактор тоже должна учитываться. Именно

соотношение внутренних и внешних факторов мотивации способствует

успешному согласованию интересов работников и организации, помогает

разработать систему мотивации для сотрудников.

Руководители любой компании для обеспечения ее успешного
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функционирования должны целенаправленно и системно создавать условия

способствующие повышению трудовой активности персонала. Принимая в

расчет то, что персонал современных организаций и предприятий гораздо более

образован и обеспечен, нежели работники прошлых десятилетий, его трудовую

активность сложнее мотивировать.

1.3 Актуальная проблема мотивации трудовой деятельности.

Мотивация (как процесс) – есть процесс эмоционально-чувственного

сопоставления образа своей потребности с образом внешнего предмета

(претендента на предмет потребности) (рисунок 2). Или, мотивация (как

механизм) – это внутренний психический механизм человека, который

обеспечивает опознание предмета соответствующего потребности и запускает

направленное поведение по присвоению этого предмета (если он соответствует

потребности). Поэтому, как ни парадоксально, но не совсем корректно говорить

о мотивации человека, персонала и т.п. со стороны руководства организации.

Можно говорить об организации или управлении мотивацией

(мотивационными процессами) человека, персонала и т.п.:

1) исходя из сказанного выше, на стратегическом уровне по введенным

критериям можно выделить три типа кадровой политики в управлении

заинтересованностью персонала в своем труде;

2) преобладание системы стимулирующих воздействий на персонал

организации. В этом случае организация делает упор на использование

различных стимулов (как правило, материальных) для повышения

заинтересованности сотрудников организации в производительном труде.

Например, как излагал данный подход Ф. Тейлор, для создания у работников

заинтересованности в высоких результатах своего труда необходимо

обеспечить однозначную связь между результатами труда и заработной платы;

3) преобладание системы мотивационного управления персоналом

организации. В данном типе кадровой политики предполагается ведущий

акцент, связанный с мощной идеологической деятельностью руководства

внутри организации, с актуализацией бескорыстного энтузиазма работников и
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т.п. Например, такой подход часто преобладает в становящихся

(формирующихся) организациях в силу отсутствия у них материальной базы

как основы стимулирования;

4) гармоничное сочетание комплекса стимулирующих воздействий и

мотивационного управления персоналом, при охватывающем (базовом)

характере мотивационной политики. Этот подход можно считать наиболее

оптимальным, снимающим крайности первых двух подходов. Как правило,

такая политика реализуется развитыми во всех отношениях организациями, в

которых уже сформирована ценностная корпоративная культура при наличии

поддержки этой культуры справедливым механизмом распределения

материальных благ организации.

Почему же в сочетании мотивационной и стимулирующей политик

«охватывающей» выступает мотивационная? Дело в том, что корпоративная

культура, включающая в себя механизмы управления мотивацией персонала,

куда более прочное основание, чем материальное стимулирование. Такая

организация, например, сможет выжить и в тяжелые кризисные времена, что

вряд ли удастся организации, где основой заинтересованности в труде

работников являются только высокие зарплаты и премии. Кроме того,

практический опыт наиболее успешных японских компаний в области кадровой

стратегии подтверждает то, что корпоративная культура и ценностные

ориентации куда важнее материальных вознаграждений и других

стимулирующих средств.

Для наглядности ниже приведены некоторые исходные положения

Системы оптимальной мотивации труда (далее – СОМТ). Эти общие

положения должны лежать в основе справедливой системы мотивации труда

работников. Нарушение любого из них делает систему мотивации

неэффективной или даже вредной.

Система мотивации труда должна учитывать особенности внешних по

отношению к организации условий: существующее трудовое и другие

законодательства, средний уровень жизни (прожиточный минимум),
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особенности профессиональных и общественных объединений, в которые так

или иначе включены сотрудники организации, уровень преступности,

общеполитическую ситуацию сложившуюся в регионе.

СОМТ поощряет такой труд работника, который ценен для организации.

В связи с этим СОМТ должна быть направлена на:

– поддержание требуемой производительности;

– повышение производительности;

– поддержание норм организации;

– совершенствование норм организации;

Опираясь на три типа деятельностного поведения (индивид, субъект и

личность) и на нормативную сущность любой деятельности мы получаем

универсальную трехблочную структуру Системы оптимальной мотивации

труда:

- первый блок СОМТ: индивидный аспект. Этот блок СОМТ обслуживает

общую заинтересованность в работе привлекаемого работника в данной

организации;

- второй блок СОМТ: субъектный аспект. Данный блок обслуживает

исполнительскую дисциплину и производительную нормативную

заинтересованность, и активность работника;

- третий блок СОМТ: личностный аспект. Функция этого блока

заключается в управлении мотивацией работника, направленной на

рационализацию своего труда (творческой, инновационной и т.п.) активности

работника.

Так же следует отметить, что в основе мотивационной политики в

соответствии с природой деятельности лежит необходимость поощрения

соответствия сотрудников организации пяти основным группам нормативных

требований:

1) общие нормативные требования ко всем работникам организации

(требования дисциплины и корпоративной культуры). Это нормативные рамки

общие для всех членов организации, включая руководство. Более того, для
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руководства желательно подчеркнутое соответствие общекорпоративным

нормам, так как этим можно задавать желаемый образец менее сознательным

членам организации. Напротив, нарушение управленческими работниками

общих для всех норм очень быстро приводит к разложению дисциплины и во

всей организации («рыба гниет с головы»);

2) нормативные требования управленческой (для менеджеров) и

исполнительской (для исполнителей) деятельности. Известно, что

исполнительская дисциплина – залог организованности в деятельности любого

предприятия, а ее отсутствие – источник развала. Поэтому мотивационные

условия в организации должны поддерживать исполнительскую дисциплину.

Опыт показывает, что авторитарный стиль управления, как правило, довольно

действенен при поддержании исполнительской дисциплины. Однако, зачастую

такая исполнительская организованность лишь «внешняя ширма» и при

директивных «перегибах» может стать настолько формальной, что приводит к

деструктивности. Примечательна в этом плане забастовка по-восточному:

формальное бездумно - демонстративное следование всем предписаниям и

инструкциям. В этом случае деятельность «стопориться», а «бастующие»

остаются формально неуязвимыми. Создать же инструкции на все случаи

жизни – дело весьма утопичное. Но антипод директивности – попустительский

стиль еще более способствует снижению исполнительской дисциплины,

особенно у малосознательной части работников. Установить баланс между

указанными крайностями и есть одна из важнейших задач руководителя.

Грамотная система мотивации может оказать ему в этом неоценимую услугу

через условия, поощряющие исполнительский порядок;

3) профессионально-функциональные нормы. У каждого сотрудника на

своем рабочем должен быть строго определенный круг типовых задач, и

каждый сотрудник должен соответствовать требованиям, вытекающим из

логики решения этих задач. Мотивационные условия внутри организации

должны способствовать культивированию профессионально-функционального

духа работников, понимание ими встроенности своей части задач в общую
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задачу фирмы. Мотивационная система обслуживающая данный нормативный

акцент должна исключать всякую профессиональную дискриминацию,

создавая равные моральные и материальные возможности для представителей

разных функций;

4) позиционные нормы (или нормы межфункциональных

взаимодействий). Наличие в компании высоких профессионалов своего дела –

необходимое, но недостаточное условие эффективной деятельности компании в

целом. Не менее важным является отлаженность механизма взаимодействия

между сотрудниками разных отделов. В свою очередь, отлаженность механизма

возможна только приналичие нормативной определенности деловых

взаимоотношений и готовности работников соответствовать данным нормам.

Следовательно, одно из направлений мотивационной направленности должно

обслуживать конструктивные взаимоотношения между работниками,

подразделениями и т.п. Примечательно, что некоторые психологи и

конфликтологи, при анализе практической деятельности, причины

большинства конфликтов в организации видят исключительно в

межличностной дисгармонии конфликтующих работников. Не оспаривая

существование таких видов конфликтов, мы хотим подчеркнуть наличие и

конфликтов возникающих на деловой почве. В частности – из-за отсутствия

или игнорирования работниками норм межфункционального взаимодействия.

Это выражается в стремлении навязать «пограничную» работу, например, по

передачи своего продукта на своего «соседа» и т.п. Деловой характер

взаимных претензий работников довольно быстро переходит в плоскость

межличностных антипатий, что с успехом и фиксируют

упомянутыеконфликтологи. После этого начинается героическая борьба со

следствиями;

5) правила межличностных отношений. В отличие от предыдущего

пункта, здесь подчеркивается значимость поддержания мотивационной

системой «теплых» межличностных отношений. Важность этого

мотивационного слоя подтвердит всякий, кто сталкивался с провалом дела из-за
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межличностных антипатий, межиндивидуальных конфликтов на не

принципиальной (бытовой) почве и пр. Вообще очень и очень немногим

работникам удается не переносить личностные антипатии в деловую сферу

отношений. Лучшее средство поддержания нормальных межличностных

отношений:

а) включение в корпоративную культуру ценностных установок,

относящихся к сфере межиндивидуальных отношений внутри организации;

б) поддержание мотивационных условий порождающих

заинтересованность работников в бесконфликтном взаимодействии.

Механизмом реализации СОМТ является оплата труда работника, то есть

основным элементом реализации системы оптимальной мотивации является

механизм оптимального стимулирования (далее – МОСТ) труда работника.

Оплата труда работника – это:

– оплата стоимости рабочей силы специалиста;

– предоставление денежных и иных средств работнику в соответствии с

результатами его труда;

Таким образом, заработная плата – денежный эквивалент трудового

вклада в получение продукта и стоимости рабочей силы работника,

выплачиваемый работнику. Размер заработной платы должен превышать объем

финансовых средств нужных работнику длявосстановление затраченных на

работу работником энергетических (физических, интеллектуальных и т.п.)

ресурсов. Если объем средств недостаточен для восстановления затраченных

энергетических ресурсов и на общее поддержание своей индивидуальной

жизни, то в работнике будет укрепляться неудовлетворенность и негатив по

отношению к работе, что неминуемо скажется на результатах его труда. Это

ограничения со стороны работника.

2АНАЛИЗ МОТИВАЦИИ ПРЕДПРИЯТИЯ ФИЛИАЛА ПАО
«РУСГИДРО»-«БУРЕЙСКАЯ ГЭС»
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2.1 Характеристика филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

Филиал Публичного акционерного общества «Федеральная

гидрогенерирующая компания – РусГидро»–«Бурейская ГЭС», основное

направление деятельности компании производство электроэнергии .

Организация также осуществляет деятельность по следующим неосновным

направлениям: «Деятельность по обеспечению работоспособности

гидроэлектростанций», «Деятельность по обеспечению работоспособности

котельных», «Сдача внаем собственного недвижимого имущества», «Сдача

внаем собственного нежилого недвижимого имущества», «Деятельность

автомобильного грузового специализированного транспорта», «Деятельность

автомобильного грузового неспециализированного транспорта», «Хранение и

складирование». Филиал ПАО «РусГидро-Бурейская ГЭС» является

юридическим лицом и зарегистрировано как публичное акционерное общество.

Адрес :676730, Амурская область, Бурейский район, пос. Талакан

Официальный сайт: http://www.burges.rushydro.ru.

Бурейская ГЭС – гидроэлектростанция, расположенная на реке Бурее, в

Амурской области у посёлка Талакан.

Организационная структура управления

Организационная структура ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

сложилась в процессе многолетней деятельности и включает в себя отделы,

необходимые для функционирования предприятия: от бухгалтерии и отдела

кадров, до отдела управления имущественным комплексом. Имеется так же

специалист по гражданской обороне и чрезвычайным ситуациям.

В филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» – линейно -

функциональная структура управления (подробная схема представлена в

приложении А). Преимущества:

- стимулирование деловой и профессиональной специализации;

- высокая производственная реакция организации;

- уменьшение дублирования и улучшение координации деятельности в

функциональных областях.

http://www.burges.rushydro.ru
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Недостатки:

- большая заинтересованность функциональных подразделений в

реализации только своих целей;

- отсутствие тесного взаимодействия на горизонтальном уровне м/д

подразделениями;

- чрезмерная развитая система взаимодействия по вертикали.

Но при данной структуре большая ответственность ложится на высшее

руководство (общая цель видна только ему).

В филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» имеется своя автобаза,

имеются участки по ремонту машин и грузоподъемных механизмов (УРГМ).

Водохранилище ГЭС расположено на территории двух субъектов федерации -

Амурской области и Хабаровского края. Является верхней ступенью

Бурейского каскада ГЭС. Имея установленную мощность 2010 МВт, Бурейская

ГЭС входит в десятку крупнейших гидроэлектрстанций России. По состоянию

на 2011 год, Бурейская ГЭС выведена на полную мощность, а в декабре 2014

года станция была полностью сдана в постоянную эксплуатацию.

Собственником Бурейской ГЭС является ПАО «РусГидро».

Основные сооружения Бурейской ГЭС расположены на реке Бурее в

Талаканском створе, расположенном в 174,5 километрах от устья Буреи.

Ближайшая станция железной дороги,«Забайкальской железной дороги

находится в 80 километрах.

Гидроузел расположен в пределах единого блока. Выявленные разрывные

нарушения подразделяются на зоны III, IV и более высоких порядков. В створе

гидроузла преимущественно распространены тектонические зоны и крупные

трещины «северо-западного простирания, в основном крутопадающие. Фоновая

сейсмичность составляет 8 баллов при повторяемости 1 раз в 10000 лет 4.

Площадь водосбора Буреи в створе Бурейской ГЭС составляет 65 200 км².

Среднемноголетний расход воды реки в створе ГЭС – 866 м³/с, годовой объём

4РусГидро-Бурейская ГЭС [Электронный ресурс] : офиц. сайт. URL :https://ru.wikipedia.org/wiki (дата
обращения : 21.03.2016).
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стока 27,4 км³, модуль стока – 13,3 л/с·км².

Бурейская ГЭС представляет собой мощную высоконапорную

гидроэлектростанцию приплотинного типа. Конструктивно сооружения ГЭС

разделяются на плотину, здание ГЭС, открытое распределительное устройство

(ОРУ) и здание элегазового комплектного распределительного устройства

(КРУЭ). Ниже гидроэлектростанции ведётся строительство её контррегулятора

– «Нижне-Бурейской ГЭС» мощностью 320 МВт, составляющей с Бурейской

ГЭС единый технологический комплекс. Бурейская ГЭС и Нижне-Бурейская

ГЭС спроектированы институтом «Ленгидропроект». Строительство Нижне-

Бурейской ГЭС позволит снять все ограничения в режиме работы Бурейской

ГЭС, обеспечивая допустимые режимы изменения уровня воды в нижнем

течении Буреи и в среднем течении Амура.

После повышения напряжения электроэнергия подаётся с

трансформаторов на открытых распределительных устройствах (ОРУ) -220 кВ

и на комплектных распределительных устройствах с элегазовой изоляцией

(КРУЭ) -500 кВ. Производимая гидроагрегатами № 1 и 2 электроэнергия,

проходя по воздушным линиям, подаётся на открытые распределительные

устройства. Открытое распределительное устройство расположено на скальном

основании и насыпной песчано-гравийной подушке толщиной около 5 метров,

что позволяет выдерживать «землетрясение до 8 баллов. На ОРУ установлены

баковые элегазовые выключатели типа ВГБУМ 220 со встроенными

трансформаторами тока, разъединители типа РГН-220, индуктивные

антирезонансные трансформаторы напряжения типа НАМИ.

Электроэнергия от остальных четырёх гидроагрегатов, проходя по двум

силовым кабелям 500 кВ в оболочке из сшитого полиэтилена длиной 850 м и

диаметром 128 мм производства ABB «Energiekabel» (подобный кабель

используется впервые в России и второй раз в мире) через 340-метровый

тоннель и 150-метровую шахту, прорубленные в скале, подаётся на КРУЭ-500

кВ, которое было впервые установлено в России. КРУЭ-500 кВ представляет

собой ангар 18×90 м, что много меньше планировавшегося ранее ОРУ-500. Для
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связи между ОРУ и КРУЭ установлено 4 трансформатора АОДЦТН-

167000/500/220.

Электроэнергия, производимая станцией, выдаётся в энергосистему

Дальнего Востока России по линиям электропередчи 220 кВ и 500 кВ:

− ВЛ-500 кВ Бурейская ГЭС – Амурская 1 (278,6 км);

− ВЛ-500 кВ Бурейская ГЭС – Хабаровская 1 (429,9 км);

− ВЛ-500 кВ Бурейская ГЭС – Хабаровская 2 (427,2 км);

− ВЛ-220 кВ Бурейская ГЭС – Талакан 1, Талакан 2 (тупиковые);

− ВЛ-220 кВ Бурейская ГЭС – Завитая 1, Завитая 2 (транзитные).

Ввод Бурейской ГЭС позволил решить следующие задачи:

− обеспечить электроэнергией дефицитные регионы юга Дальнего

Востока;

− повысить надёжность электроснабжения и обеспечить равномерность

электрической нагрузки ОЭС Востока;

− сократить завоз в регион органического топлива (угля) в количестве 5,2

млн. тонн, предотвратить выброс в атмосферу большого количества

углекислого газа и загрязняющих веществ;

− предотвратить наводнения в поймах рек Буреи и среднегоАмура, что

позволяет использовать дополнительные 15 тыс. га земли в сельском хозяйстве;

− обеспечить возможность экспорта электроэнергии в Китай.

Бурейская ГЭС начала выдавать электроэнергию в энергосистему с 30

июня 2003 года. 30 декабря2010 года – 25 млрд. кВт·ч, в 2011 году годовое

производство электричества Бурейской ГЭС впервые превысило производство

за тот же год Зейской ГЭС, другой крупной гидроэлектростанции в Амурской

области.

Объемы производства электричества представлены в таблице 2.

Таблица 2 - Производство электричества
Показатель 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Установленная
мощность на
конец года, МВт

1005 1005 1675 1975 2010 2010 2010
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Выработка
электроэнергии,
млн. кВт·ч

541,3 1984,1 2901,7 3034,5 3286,1 3351,1 4613 5323 5069 5859 6585 6066

Полезный отпуск
электроэнергии,
млн. кВт·ч

531,5 1954,9 2749,4 2904,2 3147,8 3203,5 4466 5179 4928

Первые три гидроагрегата при перемонтаже временных и

экспериментально-штатных рабочих колёс подвергались расширенному

текущему ремонту с полной ревизией состояния компонентов и после

перемонтажа были введены в эксплуатацию:

− Гидроагрегат (ГА) -1: Пущен в эксплуатацию под полным напором 26

июня 2008 года. После перемонтажа мощность агрегата возросла на 150 МВт и

достигла проектной 335 МВт;

− ГА-2: Пущен в эксплуатацию под полным напором 22 декабря 2008

года. За пять лет эксплуатации с временным рабочим колесом выработал более

3 млрд кВт·ч электроэнергии. После перемонтажа мощность агрегата возросла

на 150 МВт и достигла проектной 335 МВт;

− ГА-3: Пущен в эксплуатацию под полным напором 27 октября 2009

года. За пять лет эксплуатации на пониженном напоре агрегат выработал 4,5

млрд кВт·ч электроэнергии. После перемонтажа мощность выросла на 35 МВт

и достигла проектной 335 МВт.

С 17 марта по 29 апреля 2011 года проводился капитальный ремонт

четвёртого гидроагрегата. В связи с тем, что первые три гидроагрегата

проходили расширенный текущий ремонт, первым гидроагрегатом,

подвергшимся капитальному ремонту, стал ГА-4, который эксплуатируется с

конца 2005 года, и в соответствии с правилами технической эксплуатации был

необходим его плановый капитальный ремонт. Гидроагрегат выработал за

прошедшее время почти 3 млрд кВт·ч электроэнергии.

С 2008 года Бурейская ГЭС входит состав в ПАО «РусГидро» на правах

филиала. Директор филиала – Александр Сергеевич Гаркин.

В 2007 году в компании была создана служба управления человеческими
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ресурсами, которая осуществляет системный подход к поиску найму

сотрудников, отвечает за выполнение трудового законодательства, разработку

системы прогрессивной мотивации, создание и внедрение системы обучения

молодых сотрудников и повышение их квалификации, укрепление

организационной культуры компании и формирование кадрового резерва.

Главная проблема в плане привлечения персонала состоит не в

избыточном количестве предложения кадров данной сферы, а в уровне

квалификации кадров, поскольку найти хорошего специалиста не так просто, а

особенно менеджера высшего звена. Профессии, связанные с этим видом

деятельности, такие как энергетики, инженеры, экономисты и юристы являются

особенно востребованными.

Очень многие крупные компании берут на работу молодых и неопытных

специалистов для того, чтобы делать из них работников, максимально

подходивших для данного предприятия, но в 98 % обязательным условием

является высшее образование и знание английского языка.

2.2 Анализ внешнейсреды предприятия филиала ПАО «РусГидро»-

«Бурейская ГЭС»

Энергетика является одной из ключевых отраслей экономики России, что

обуславливается относительно высоким уровнем энергоемкости производства

многих промышленных предприятий. Проведем анализ тенденций

энергетической отрасли с использованием PEST – анализа.

Далее проведем PEST– анализ тенденций энергетической отрасли.

Таблица - PEST – анализ ПАО «РусГидро-Бурейская ГЭС».

Государственно-правовые факторы Экономические факторы

Способству

ющие

Тормозящие Способству

ющие

Тормозящи

е

1.

Обеспечение

политической

1. Изменение

законодательства;

2.

1.

Увеличение

уровня доходов

1.

Изменение

уровня инфляции
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стабильности;

2. Создание

энергетического

кластера РТ;

3.

Привлечение

иностранных и

отечественных

стратегических

инвесторов в

энергетический

кластер РТ;

Государственное

регулирование

конкуренции в

отрасли

населения

2.

Увеличение

тарифов на

электроэнергию

3.Неустойчивый

валютный курс

Социально-демографические

факторы

Технологические факторы

Способству

ющие

Тормозящие Способству

ющие

Тормозящи

е

1.

Изменение в

структуре

доходов

населения,

2. Организация

эффективного

использования

энергоресурсов

потребителями;

3. Развитие

социальной

1. Рост

мобильности

населения

2. Недостаток

квалифицированного

персонала.

1.

Увеличение

объемов

передаваемой

мощности;

2. Развитие

технической

инфраструктуры

1.Изношенн

ость

оборудования;

2. Сложность

установки нового

оборудования
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ответственности

предприятия

Таким образом проведенные исследования показали, что наибольшее

влияние на перспективы развития электроэнергетической отрасли оказывают

технологические, и политические факторы.

В целом, отрасль представляет собой интересную рыночную нишу, но

здесь особенное сильное значение имеет государственная политика.

2.3 Анализ внутренней среды предприятия.

Анализ внутренней среды следует начать с анализа миссии и целей

организации компании. Миссией филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

является обеспечение электроэнергией регионы Дальнего Востока и её

экспорта в Китай. Миссия компании определяет, чем компания отличается от

всех других компаний, действующих на том же рынке, а также способствует

созданию корпоративного духа, в том числе расширить для сотрудников смысл

и содержание их деятельности.

Рассмотрим в первую очередь организационный срез согласно следующей

последовательности:

-коммуникационные процессы;

-организационные структуры;

-нормы, правила, процедуры;

-распределение прав и ответственности;

-иерархию подчинения.

Представим необходимые сведения в таблице.

Составляющие организационного
среза

Характеристика

1 2
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Коммуникационные
процессы

Взаимоотношения между
сотрудниками компании имеют
горизонтальные и вертикальные
связи. Горизонтальные связи
представлены коммуникациями
сотрудников одного или разных
отделов, находящихся на одной
ступени организационной структуры
компании. Вертикальные связи
представлены коммуникациями
между сотрудниками одного отдела и
начальником отдела, либо
начальником отдела и директором
компании.

Организационная
структура

Организационная структура
компании имеет линейно-
функциональный тип связей, что
позволяет добиваться быстрого
доведения до руководства исходной
информации, необходимой для
принятия управленческих решений, а
также своевременное доведение до
сотрудников решений руководства.

Нормы,  правила,
процедуры

Основными документами,
определяющим цели и задачи
компании являются учредительные
документы компании, которые
определяют основные направления
деятельности компании.
Учредительные документы являются
основанием для деятельности
компании.

Распределение прав и
ответственности

Ответственность сотрудников
закреплены в трудовом договоре и
должностных обязанностях. Права
сотрудников также отражены в
трудовом договоре. Не стоит
забывать о действующих нормах
трудового кодекса РФ, в котором
представлены права и обязанности
сотрудников.

Иерархия
подчинения

Иерархия подчинения
прослеживается в организационной
структуре компании. Распоряжения
директора компании являются
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обязательными к исполнению всеми
сотрудниками ГЭС. Начальникам
отделов подчиняются сотрудники
отделов и исполняют функции и
задачи, возложенные на них
прямыми начальниками.

Финансовый срез включает процессы, связанные с обеспечением

эффективного использования и движения денежных средств в организации:

-поддержание должного уровня ликвидности и обеспечение

прибыльности;

-создание инвестиционных возможностей и т. п.

Кадровый срез. Для оценки кадрового среза компании представим

показатели, характеризующие состав трудовых ресурсов филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС». Общая численность персонала филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС» снизилась за анализируемый период  на 17

человек. Это связано стем, что на предприятии в связи с кризисом стали

больше практиковать совмещение должностей.

На протяжении трех лет основную массу персонала составляют

работники со средним специальным и общим средним образованием. Что

касается возрастного состава, то это в основном люди 40–49 лет, как правило,

это опытные специалисты и рабочие, проработавшие на предприятии свыше 10

лет, что демонстрирует таблица 3.

Таблица 3 – Численность и уровень образования работников на конец
отчетного года

Наименование

показателя

Списочная численность работников на конец отчетного
года, чел.

201
3 г.

доля в
общей
численност
и, в

201
4 г.

доля в
общей
численност
и, в

201
5 г.

доля в
общей
численност
и, в
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процентах процентах процентах

1 2 3 4 5 6 7

Всего работников, в
том числе имеют:

123
7

100,0 124
2

100,0 122
5

100,0

Высшее
образование

127 10,3 138 11,1 141 11,5

Среднее
специальное

263 21,3 273 22,0 267 21,8

Профессионально-
техническое

390 31,5 374 30,1 390 31,8

Общее среднее 392 31,6 417 33,6 401 32,7

Общее базовое 65 5,3 40 3,2 26 2,2

Продолжение таблицы 3

1 2 3 4 5 6 7

Из общей
численности имеют
возраст, лет:

18–24 119 9,6 124 10,0 130 10,6

25–29 132 10,7 132 10,6 141 11,5

30 23 1,8 30 2,4 30 2,4

31 23 1,8 20 1,6 30 2,4

32–39 162 13,1 171 13,8 173 14,1

40–49 400 32,3 336 27,0 312 25,5

50–54 226 18,3 264 21,3 238 19,4

55–59 134 10,8 136 11,0 137 11,2

60 лет и старше 18 1,6 29 2,3 34 2,8
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Однако наблюдается тенденция роста персонала возрастом до 30 лет, что
связано с выходом на пенсию прежних работников. Так же растет доля
работников с высшим образованием. В 2015 г. численность работников
значительно уменьшилась по сравнению с предыдущими годами, это связано с
тем, что на предприятии в связи с кризисом стали больше практиковать
совмещение должностей.

Для характеристики движения рабочей силы целесообразно посчитать такие
коэффициенты, как коэффициент оборота по приему рабочих (Кпр ) и
коэффициент оборота по выбытию (Квыб), рассчитывающиеся как отношение
принятых и уволенных соответственно работников к среднесписочной
численности персонала. За 2013 г. выбыло 48 работников, было принято 53 чел.
За 2014 г. уволились 62 работника, было принято 67 работников, за 2015 г.
уволились 85 работников, было принято 68 чел. Тогда по годам коэффициенты
составят:

Кпр2013 =53 : 1237 = 0,043; Квыб2013 = 48 : 1237 = 0,039;

Кпр2014 =67 : 1242 = 0,054; Квыб2013 = 62 : 1242 = 0,05;

Кпр2015 =68 : 1225 = 0,056; Квыб2013 = 85 : 1225 = 0,069.

Как видно, на предприятии небольшая текучесть кадров, это связано с тем, что
само предприятие находится в пгт. Талакан и на нем работает большинство
местных жителей, которые не хотят менять место работы и проживания.

Так же необходимо рассмотреть данные о численности и доле руководителей,
специалистов и рабочих. Они представлены в таблице 4.

Таблица 4 – Структура персонала по категориям

Категория 2013 г. 2014 г. 2015 г.

численнос
ть, чел.

доля, в
процентах

численнос
ть, чел.

доля, в
процент
ах

численнос
ть, чел.

доля, в
процентах

Руководител
и

117 9,5 117 9,4 112 9,1

Специалист
ы и
служащие

132 10,7 136 10,9 135 11,0
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Рабочие 988 79,8 989 79,7 978 79,9

Итого: 1237 100,0 1242 100,0 1225 100,0

Таким образом на протяжении трех лет структура и численность практически
не менялись. Это можно объяснить тем, что предприятие работает довольно
давно и на нем уже сложилась определенная организационная структура.

2.4Анализ существующей в филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская

ГЭС» системы мотивации

В последнее время от специалистов в области управления можно часто

услышать наставления руководителям о важности создания управленческих

команд для организации эффективного управления предприятием. Или другое –

призывы создавать правильную организационную культуру и т.п. Все эти и

другие модные взгляды на управление трудовыми коллективами, безусловно,

имеют право на жизнь. Но, к сожалению, они не смогут принести ожидаемых

плодов, пока не решена проблема мотивации.

Для того, чтобы показать, что без решения этой проблемы в принципе

невозможно добиться эффективного управления организацией воспользуемся

несколькими простыми математическими формулами. В первую очередь

вспомним уже известную нам формулу совокупной производительности,

формула (3)5:

С=И× Т, (3)

И — уровень индивидуальной производительности труда;

Т — уровень производительности организационно-технических средств.

Например, перед нами стоит конкретная задача: построить внутренне

эффективную организацию, повысив совокупную производительность труда на

каждом рабочем месте до ее максимального уровня.

5Бовыкин В.И. Новый менеджмент : (управление предприятием на уровне высших стандартов: теория и
практика эффективного управления). М. Экономика, 2012. С. 159.
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Для этого независимо от количества персонала в организации

необходимо, чтобы в масштабах всей организации синхронно в любой

производственной ситуации выполнялось следующее условие: труд на каждом

рабочем месте должен быть правильно организован и замотивирован, т.е.

возникает необходимость в одновременном решении двух эквивалентных по

своей значимости взаимосвязанных, но разнородных задач: организационной и

мотивационной. Именно одновременность их решения в масштабе всей

организации предполагает не суммарный, а квадратичный рост общего

количества задач в зависимости от численности персонала в организации, т.е,

формула (4)6.
2N H T C × N× × → , (4)

где N – количество задач, соответствующее численности персонала;

Н - численность персонала;

Т - уровень производительности организационно-технических средств;

С – совокупная производительность.

Т.е. применительно к ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС», взяв данные за

2015 г., мы получим 1170×1170× 0,6456=883762 нерешенные задачи.

Что стоит за этими цифрами? А то, что помимо решения реально

обозримого числа N необходимых организационных задач, от качества которых

самым непосредственным образом зависит внутренняя эффективность

организации, руководитель вынужден «ломать голову» над множеством задач

другого рода (N2 – N).

Нерешенность этих, казалось бы, неотложных, но никак не связанных с

производственным процессом задач приводит к организационной неразберихе,

пьянству на рабочем месте, безответственному и халатному отношению к

работе, бесконечным попыткам со стороны подчиненных найти объективные

причины оправдания невыполнения должным образом и в срок

производственных заданий, в неудовлетворенности работников размером их

6 Там же. С. 161.



37

заработной платы, во взаимном недоверии руководителей и исполнителей,

низком уровне исполнительской дисциплины, проблеме опозданий, прогулов и

проч. Большинство из этих проблем присутствует в филиале ПАО «РусГидро»-

«Бурейская ГЭС» .

Опираясь на выводы, полученные нами из предыдущей формулы,

попробуем вычислить степень неопределенности (Н), возникающую при

попытках наладить эффективное управление в целях создания внутренне

эффективной организации, в зависимости от численности персонала в ней.

Если мы стоим перед необходимостью решать число управленческих

задач, равное N2 , то степень неопределенности или доля управленческих задач,

изначально не поддающихся решению, в этом случае составит, формула (5)7:

2

2

1100 % 1 100 %N NН
N N

 −  = × = − ×     
,

где Н – степень неопределенности;

N – число управленческих задач. (5)

То есть, в случае филиал ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» по данным

2015 г. Н=99,92 %. Получается, что невозможно решить практически ни одну

задачу.

Причем, следует отметить тот факт, что если бы на предприятии работал

лишь один человек, то неопределенность для него была бы 0 %, уже при двух-

трех работниках неопределенность в выборе методов управления составит уже

50 % и 66 %. Коллектив в 10, 100 или 1000 человек порождает

неопределенность, равную 90 %, 99 %, 99,9 % соответственно. Отсюда можно

сделать вывод, что если не разрешена проблема мотивации, то на пути к

эффективному управлению, степень неопределенности или доля

управленческих задач, изначально не поддающихся решению никакими из

7Бовыкин В.И. Новый менеджмент : (управление предприятием на уровне высших стандартов: теория и
практика эффективного управления). М. Экономика, 2012. С. 162.
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существующих методов управления, возрастает по мере увеличения

численности персонала на предприятиях (хотя и остается соразмерно великой

для них всех).

Приведем еще один интересный факт. Например, руководитель понимает,

что ему в команду явно необходимы помощники, которые возьмут на себя

часть неотложных проблем, тем самым разгрузив его для решения прямых

задач организационного и производственного характера. Тогда,

воспользовавшись нашей формулой (6) получим8:

N2 < (N+1)2 , (6)

А если мы используем реальные данные, то для филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС» неравенство примет вид

1368900<1371241.

То есть с приходом хотя бы одного человека добавится 2341

необходимость принимать решения. Получается, что с возрастанием

количества помощников возрастает количество проблем. Исходя из этого, В.И.

Бовыкин сформулировал закон «обратного эффекта»: если не разрешена

проблема мотивации, попытки повысить эффективность управления всегда

приводят к обратному эффекту.

Если же руководитель интуитивно осознав это принимает радикальные

меры – сокращение раздутого управленческого штата. Например, на филиале

ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» решат сократить 10 % работающих. Тогда

неопределенность при попытках повысить внутреннюю эффективность

составит

Н=(1–1 : (1170×0,9)) × 100 %=99,90 %.

В результате, сокращение штата на 10 % приведет к уменьшению

неопределенности всего лишь на 0,02 %, то есть это сокращение абсолютно не

8Бовыкин В.И. Новый менеджмент : (управление предприятием на уровне высших стандартов: теория и
практика эффективного управления). М. Экономика, 2012. С. 166.
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соотносится с полученным эффектом. Получается замкнутый круг.

Приведенные нами несколько простых математических интерпретаций

позволяют лишний раз убедится в том, что задача по созданию внутренне

эффективной организации является принципиально неразрешимой, пока на

повестке дня остро стоит проблема мотивации.

Осталось ответить на вопрос: как создать эффективный и безотказный

механизм мотивации, направляющий потенциал каждого работника

организации в конструктивное русло. Этим мы и займемся в третьем разделе.

Для того чтобы оценить степень удовлетворенности работников

предприятия различными мотивирующими факторами нами был проведен тест-

опрос «Удовлетворенность работой».

Тест «Удовлетворенность работой» – это стандартный тест,

применяемый при изучении факторов влияющих на мотивацию и

позволяющий выявить параметры удовлетворяющие или не удовлетворяющие

сотрудников организации условиями работы, организацией руководства и

отношениями в рабочем коллективе.

Данный тест содержит 14 утверждений, каждое утверждение может быть

оценено от одного до пяти баллов. При оценке удовлетворенности работой

трудового коллектива, используются средние величины показателей. При этом

оценка результатов производится по следующей шкале:

– 15–20 баллов – вполне удовлетворены работой;

– 21–32 балла – удовлетворены;

– 33–44 балла – не вполне удовлетворены;

– 45–60 баллов – не удовлетворенны;

– свыше 60 баллов – крайне не удовлетворены.

Испытуемым предлагалась следующая инструкция:

1) сделайте свой выбор по каждому из этих утверждений, отметив

соответствующую цифру:

– 1 – вполне удовлетворен;

– 2 – удовлетворен;
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– 3 – не вполне удовлетворен;

– 4 – неудовлетворен;

– 5 – крайне не удовлетворен.

Текст самого опроса представлен в таблице 8.

Таблица 8 – тест «Удовлетворенность работой»
Утверждение Оценка

Ваша удовлетворенность предприятием, где Вы работаете 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т.д.) 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность работой 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность слаженностью действий работников 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность стилем руководства Вашего начальника 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью Вашего
начальника 1 2 3 4 5

Ваша удовлетворенность зарплатой в смысле соответствия с Вашими
трудозатратами 1 2 3 4 5

Ваша удовлетворенность зарплатой в сравнении с тем, сколько за такую же
работу платят на других предприятиях 1 2 3 4 5

Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность Вашими возможностями продвижения 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность тем, как на своей работе Вы можете использовать
свой опыт и способности 1 2 3 4 5

Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту человека 1 2 3 4 5
Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня 1 2 3 4 5
В какой степени Ваша удовлетворенность работой повлияла бы на Ваше
решение, если бы вы искали работу в настоящее время 1 2 3 4 5

Тест предлагался рабочим, специалистам и служащим, руководителям

(кроме руководителей высшего звена). Изначальная выборка предполагалась в

количестве 20 % от каждой группы сотрудников.Однако большинство

работников (особенно руководители и специалисты) отказались, потому что

«боятся потерять свое рабочее место». Возможно, итоговая выборка

недостаточна для того, чтобы можно было обобщить полученные результаты и

перенести их на всех работников, но, думаем, из поведения работников можно

сделать определенные выводы (которые и подтвердились результатами опроса).

Во-первых, на предприятии нет духа единства среди работников и партнерских

отношений в коллективе, во-вторых, не налажена обратная связь типа

«подчиненный-руководитель», а в-третьих, видимо, что большинство

работников находят условия работы неудовлетворительными, иначе их бы так
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не пугала перспектива высказать свое мнение.

В итоге нами было опрошено 10 руководителей (8,9 % от общей

численности), 24 специалиста и служащего (17,8 %) и 42 рабочих (4,5 %).

Средний балл удовлетворенности трудом на предприятии составил 43

(попадает под категорию «не вполне удовлетворены»). У руководителей

средний балл удовлетворенности составляет 34,4 (не вполне удовлетворены), у

специалистов и служащих – 44,3 (не удовлетворены), у рабочих – 50,2 (не

удовлетворены). Структура удовлетворенности работников своей работой

представлена в таблице 9.

Таблица 9– Анализ данных теста «Удовлетворенность работой»
Степень удовлетворенности Количество,в процентах

рабочие специалисты и
служащие

руководители

Вполне удовлетворены работой (15–20 баллов) 0 0 0
Удовлетворены работой (21–32 балла) 0 30,00 21,12
Не вполне удовлетворены работой (33–44 балла) 14,29 8,33 78,88
Не удовлетворены работой (45–60) 85,71 61,67 0

Как видно из этой таблицы, больше всего условия труда не

удовлетворяют рабочих, больше всего удовлетворяют – руководителей. На наш

взгляд, это обусловлено тем, что руководители в большей мере довольны своим

профессиональным продвижением, заработной платой, а так же содержанием

своей работы. Следует так же отметить, что у рабочих в основном среднее

значение по каждому фактору колеблется в промежутке от трех до четырех

баллов (то есть, категория «не удовлетворен»), наибольшие же баллы

неудовлетворенности набрали такие факторы как удовлетворенность

предприятием (3,9 балла в среднем), удовлетворенность работой (3,81),

удовлетворенность физическими условиями и слаженностью действий

работников (3,76), а так же удовлетворенность длительностью рабочего дня

(3,76). Наименьшие баллы набрали такие факторы как удовлетворенность

зарплатой (3,05) и удовлетворенность зарплатой в сравнении с тем, сколько

платят на других предприятиях за аналогичную работу (3,2 балла).

У специалистов особую неудовлетворенность вызывают такие факторы
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как возможности продвижения (3,42 балла в среднем), удовлетворенность

предприятием, профессиональная компетентность начальника, возможность

использовать свой опыт и способности (по 3,33 балла в среднем).

Удовлетворены и вполне удовлетворены специалисты и служащие такими

факторами, как слаженность действий работников и удовлетворенность

зарплатой в сравнении с тем, сколько за такую же работу платят на других

предприятиях (по три балла).

Среди руководителей под критерий «удовлетворен» и «вполне

удовлетворен» попадают такие факторы, как удовлетворенность предприятием

и служебным продвижением (1,4 балла), удовлетворенность работой (два

балла). Под критерии «не вполне удовлетворен – не удовлетворен» попадают

такие факторы, как удовлетворенность зарплатой и удовлетворенность

зарплатой в сравнении с тем, сколько за аналогичную работу платят на других

предприятиях, а так же удовлетворенность физическими условиями (3,2 балла

каждый).

На предприятии практикуются так называемые методы негативной

мотивации, то есть когда действия работников обусловлены необходимостью

избегать определенных действий, поскольку они наказуемы. Однако в

реальности лишь 10 % больных изменяют своим вредным привычкам.

Следовательно, негативная мотивация действует лишь в одном из десяти

случаев. Таким образом, если даже угроза смерти не может заставить людей

изменить свой образ жизни, становится очевидным, что мотивация, основанная

на наказаниях, намного менее эффективна, чем мотивация, основанная на

достижении чего-то.

Резюмируя все вышесказанное, можно сказать, что в филиале ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС»:

1) не учитывают информацию о личностных качествах и стремлениях, не

учитывает нематериальные потребности людей;

2) не удовлетворяются даже базовые потребности работников – в

нормальном рабочем месте и достойной оплате труда;
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3) несмотря на наличие материальных стимулов и социальных гарантий,

отсутствуют методы мотивации, направленные на реализацию высших

потребностей – в самореализации и самоактуализации;

4) не делается акцент на развитие творческого потенциала работника, его

личностного роста;

5) никак не учитывается время, отработанное человеком на одной

должности, так называемое «перегорание» и, как следствие, неэффективность

работы;

6) отсутствует организационная культура. Отдельные ее элементы есть,

но они не способствуют сплочению коллектива, созданию духа единства, и как

следствие, формированию внутренней мотивации человека, того фундамента,

который позволяет выжить организации даже в кризисные времена, когда нет

средств на материальное стимулирование;

7) работа, направленная на устранение вышеперечисленного, не

поддерживается руководством. То есть работа ведется по принципу «пусть

делают работу хоть как-нибудь, только чтоб делали», а не по принципу

«работать нужно хорошо»;
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3СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ФИЛИАЛА
ПАО «РУСГИДРО»-«БУРЕЙСКАЯ ГЭС»

3.1 Разработка предложений по совершенствованию мотивации

персонала филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

Суть эффективной мотивации заключается в создании критериальных

условий, которые призваны всесторонне регулировать трудовые отношения,

настало время придать этим условиям вполне конкретную «материальную»

форму, представив их в виде модели оптимального стимулирования труда, о

котором мы говорили в первом разделе. В качестве своеобразной точки отсчета

сформулируем утверждение, истинность которого едва ли можно оспорить:

основная роль в деле стимулирования труда, а значит – в четком и

бесперебойном функционировании механизма мотивации, принадлежит

заработной плате, ведь деньги – это наиболее очевидный способ, которым

организация может вознаградить сотрудников.

Совершенствование методики системы мотивации на предприятии.

Для разработки эффективной применительно к конкретному предприятию

(филиал ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС») системы мотивации,

целесообразно учитывать особенности, присущие данному предприятию. Для

изучения таких особенностей выступают различные психологические и

социальные тесты-опросы. Они помогают не только оценить степень

эффективности уже имеющихся методов, но и учесть изменяющиеся

потребности работников, а значит, сделать систему мотивации гибкой и

адаптивной.

Для объективной оценки важности различных мотивирующих факторов

из множества тестов рекомендуем выбрать мотивационный тест Герцберга для

руководителей и специалистов и опрос «Зависимость удовлетворенности

трудом от различных материальных и нематериальных факторов». Чтобы

показать, как данные тесты «работают» на практике, а также для выяснения

внутренних мотивов и потребностей сотрудников проведем «пилотажное»
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тестирование на предприятии. И затем вывод о целесообразности данного

предложения.

Анализ результатов мотивационного теста Герцберга (для руководителей

и специалистов).

Как отмечалось ранее, в тестировании приняли участие 10 руководителей

и 24 специалиста и служащих.

Мотивационный тест Герцберга состоит из двух этапов:

подготовительного и непосредственно тестирования.

В подготовительном этапе опрашиваемых просят расположить в порядке

убывания значимости следующие факторы:

– финансы;

– признание;

– ответственность;

– отношения с руководителем;

– продвижение;

– достижения;

– содержание работы;

– сотрудничество.

На следующем этапе опрашиваемому предлагается 56 утверждений,

разбитых на пары. Каждому из утверждений необходимо проставить балл от 0

до 5 так, чтобы для каждой пары утверждений сумма баллов равнялась 5

(использовать можно только целые числа).

Для анализа ответов необходимо вычислить сумму баллов по каждой

категории:

– категория А – финансовый мотив (сумма баллов утверждений 1, 8, 14,

16, 22, 35, 46);

– В-признание (2, 9, 18, 19, 24, 30, 49);

– С – ответственность (4, 13, 17, 26, 27, 33, 47);

– D – отношения с руководством (3, 5, 15, 20, 32, 40, 41);

– E – продвижение по службе (7, 28, 37, 42, 44, 50, 52);
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– F – достижения (21, 29, 38, 39, 48, 53, 56);

– H – содержание работы: (6, 10, 12, 34, 36, 43, 54);

– I – сотрудничество (11, 23, 25, 31, 45, 51, 55).

Проанализируем данные, полученные при опросе руководителей.

На подготовительном этапе приоритеты руководителей были

расставлены в следующей последовательности:

1) содержание работы;

2) финансы;

3) отношения с руководителем;

4) ответственность;

5) признание;

6) сотрудничество;

7) достижение;

8) продвижение.

То есть, согласно субъективной оценки самих руководителей,

наибольшую роль для них играет содержание работы, финансы и отношение с

руководителем. Как правило, факторы, потребность в которых уже

удовлетворена (или наиболее удовлетворена) находятся в конце списка. В

нашем случае, это достижение и продвижение. В принципе, такой результат

закономерен, ведь руководители уже находятся на верхних ступенях иерархии,

то есть достигли практически максимального уровня в удовлетворении этих

потребностей. Расположение фактора «финансы» в начале списка только

подтверждает результаты проведенного нами теста «Удовлетворенность

работой», где наибольшее неудовлетворение вызывает именно недостаточный

уровень оплаты труда.

Теперь проанализируем результаты непосредственно самого теста. Они

более объективны, следовательно, мы узнаем какие же потребности не

удовлетворены у руководителей на самом деле. Мы посчитали баллы для

каждого опрашиваемого, подсчитаем средний балл по каждой категории. В

итоге факторы расположились следующим образом:
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– 1 место – финансы;

– 2 место – содержание работы;

– 3 место – отношения с руководителем;

– 4 и 5 место – признание и достижения;

– 6 место – ответственность;

– 7 место – сотрудничество;

– 8 место – продвижение.

Первые три места по результатам теста занимают одни и те же факторы. Это

может свидетельствовать о том, что руководители еще не удовлетворили свою

потребность в данных факторах, либо они являются наиболее значимыми

(мотивирующими) для них. Последние позиции в субъективной и объективной

оценке также схожи. Либо данные факторы не мотивируют руководителей,

либо (что наиболее вероятно) они уже удовлетворили свою потребность в

продвижении, сотрудничестве. Поскольку в части, посвященной материальной

мотивации и оплате труда, описан механизм расчета оптимальной заработной

платы, то есть предложили способы удовлетворения финансовых потребностей

руководителей, то при разработке нематериальных методов следует обратить

особое внимание на содержание работы, отношения с руководителем и

признание их достижений. Следует отметить и такой важный момент: в теории

считается, что первые три позиции у руководителей занимают финансы, как

способ поддержания ресурса, содержание работы и достижения. В нашем же

случае в тройке лидеров оказался такой фактор, как отношения с

руководителем (вышестоящим). Это довольно странно, но на наш взгляд,

связано с особенностями предприятия и способами назначения на

руководящую должность.

Что касается специалистов и служащих, то сами они расставили факторы

в следующей последовательности (смотрим по среднему баллу каждого

фактора):

1) финансы;

2–3) отношения с руководителем и сотрудничество;
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4) содержание;

5) признание;

6) ответственность;

7) достижения;

8) продвижение по службе.

Анализ тестирования специалистов и служащих дал следующие

результаты:

1) финансы;

2) достижения;

3) содержание работы;

4) признание;

5) отношения с руководителем;

6) сотрудничество;

7) ответственность;

8) продвижение по службе;

Здесь уже результаты субъективной и объективной оценки существенно

различаются, за исключением фактора, занявшего первое место – финансов.

Как мы видим, по собственной оценке сотрудников для них важно отношение с

руководителем и сотрудничество. А вот результаты тестирования показали, что

их мотивируют достижения и содержание их работы. Следует отметить также,

что результаты опроса «Удовлетворенность работы» также показали

неудовлетворенность возможностью применять свой опыт и способности,

неудовлетворенность содержанием работы. Также в этом опросе специалисты и

служащие отмечали свое недовольство невозможностью продвижения по

служебной лестнице, а по результатам мотивационного теста Герцберга,

данный фактор не слишком важен для них. Возможно, такие результаты

получились потому, что фактически специалистам некуда двигаться по

карьерной лестнице, ведь все руководящие посты заняты (пусть даже людьми

пенсионного и предпенсионного возраста), а высшее руководство не желает

отпускать «проверенных» людей. К тому же на предприятии фактически не



49

практикуется планирование карьеры сотрудников. Содержание работы, как у

служащих и специалистов, так и у руководителей, также является основным

мотивирующим фактором, то есть данная потребность неудовлетворенна.

Возможно, это происходит из-за того, что выполняемая ими работа никак не

меняется из месяца в месяц, большинство действий доведены до автоматизма,

нет интересных проектов, возможности проявить инициативу. При выборе

методов мотивации специалистов и служащих, на наш взгляд, необходимо

уделить особое внимание на создание условий, мотивирующих на достижения

определенных результатов, на создание сотрудничества, на содержание работы

и возможность сделать его более разнообразным.

Анализ опроса «Зависимость удовлетворенности трудом от различных

материальных и нематериальных факторов» (для рабочих).

Немаловажным при совершенствовании системы мотивации является

мнение рабочих, ведь они не только являются движущей силой производства,

но и составляют основную массу работающих на предприятии.

Для рабочих был разработан более простой, чем мотивационный тест

Герцберга, опрос «Зависимость удовлетворенности трудом от различных

материальных и нематериальных факторов». Опрашиваемым был предложен

список демотивирующих факторов, степень отрицательного влияния которых

им предлагалось оценить по шкале от одного до пяти баллов, затем ту же

процедуру необходимо было проделать с мотивирующими факторами. Мы

включили в опрос два списка (мотивирующих и демотивирующих) факторов, а

затем вычислили средний балл по каждому фактору, что позволило нам

расположить их в порядке убывания отрицательной или положительной

степени влияния. Результаты мы получили следующие. Демотивирующие

факторы расположились в следующем порядке:

1) некомпетентность руководителя;

2) недостаточный уровень оплаты труда;

3) незаслуженная критика;

4) невозможность профессионального роста;
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5) плохое рабочее место / условия труда;

6) пере-/недогруженность;

7) отсутствие премий;

8) плохой климат в коллективе;

9) невозможность самореализоваться;

10) неинформированность о делах организации;

11) низкая степень ответственности;

12) отсутствие признания;

13) сложность и трудоемкость работы.

Мотивирующие факторы расположились в следующей

последовательности (отметим любопытный факт, если в оценке

демотивирующих факторов одному и тому же фактору разными рабочими

могли быть присвоены и один балл и пять, то в мотивирующих факторах

рабочие были поразительно единодушны):

1) возможность побыть на «доске почета»;

2) возможность поучаствовать в спортивных соревнованиях;

3) удобное расположение предприятия;

4) материальное вознаграждение;

5) проведение организационных мероприятий (праздников);

6) возможность карьерного роста;

7) партнерские отношения в коллективе;

8) возможность профессионального обучения;

9) престиж профессии;

10) уважение окружающих;

11) интерес к данному виду деятельности;

12) возможность совмещать несколько профессий / должностей;

13) осведомленность о происходящем в коллективе;

14) возможность самореализации;

15) возможность самому планировать свое рабочее время;

16) сложная и трудоемкая работа;
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17) участие в процессе разработки и принятия решений.

Что касается мотивирующих факторов, то первые три позиции учтены

существующими методами мотивации. Для удовлетворения финансового

интереса сотрудников ниже мы предлагаем направления совершенствования

системы оплаты труда. Основное внимание при разработке методов

нематериальной мотивации рабочих следует уделить возможности проведения

различных организационных мероприятий (как часть организационной

культуры), возможности карьерного роста, а также, учитывая результаты теста

«Удовлетворенность работой» – улучшению их рабочих мест и условий труда

(данный аспект частично рассмотрен в разделе 4 – «Обеспечение

биофизической эргономической совместимости работника и производства»).

3.2 Разработка предложений по совершенствованию материальной и

нематериальной мотивации персонала

Для мотивации сотрудников важно правильно разработать методы

материальной и нематериальной мотивации. Но исходя из реальных условий,

возможностей и специфики предприятия филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская

ГЭС» разработаем материальные методы. Наиболее важным является

формирование заработной платы.

Нетрудно увидеть, что заработная плата фактически призвана выполнять

две основные функции:

– оценивать стоимость рабочей силы;

– оценивать результаты труда.

На данный момент труд работников филиала ПАО «РусГидро»-

«Бурейская ГЭС» оплачивается следующим образом:

1) заработная плата руководителей, специалистов и служащих –

повременная, то есть для расчета их заработка применяется тарифная

(окладная) система;

2) для рабочих применяется сдельная форма оплаты труда.

Каждая из этих форм оплаты труда имеет свои недостатки. При тарифной

системе зарплата определяется априори – каждой должности в структуре
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организации изначально соответствует тариф / оклад, величина которого

рассчитывается на основе данных, полученных в результате статистического

анализа средних величин тарифов и окладов соответствующих должностей (с

учетом квалификации работников) в сходных по профилю организационных

структурах. Получается, что стабильный оклад и конкретные результаты труда

– вещи несовместимые, так как величина оклада не зависит от будущих

результатов труда. Оклад фактически является только мерой стоимости

рабочей силы и не выполняет в полной мере функцию заработной платы.

Зачастую заработная плата превышает реальную стоимость рабочей силы.

Учитывая негибкую специфику окладной системы оплаты, можно сказать, что

оперативно реагировать на изменение стоимости рабочей силы практически

невозможно – смысл, изначально заложенный в существующей форме

повременной оплаты, заключается в относительной стабильности окладов и

тарифных ставок. Так же стабильность окладов имеет и обратную сторону:

более высокие результаты труда, увеличившийся трудовой стаж, накопленный

опыт, квалификация, а следовательно, и увеличившаяся стоимость рабочей

силы так же остаются «вне поля зрения» окладной системы. Любой работник

рано или поздно начинает чувствовать, что размер его общего трудового

вклада оценивается неадекватно, и поэтому по прошествии некоторого

времени, убедившись, что все его большие или меньшие усилия имеют всегда

одно и то же последствие, а именно – стабильный оклад, работник невольно

сокращает свои усилия до минимума. И решить эти проблемы не помогает даже

система премирования, так как она неоправданно увеличивает расходы на

оплату труда и начинает превышать реальную стоимость рабочей силы, как

следствие – увеличение себестоимости, что в свою очередь вынуждать

организацию ограничивать размеры премиальных выплат. Тем самым

ослабевает стимулирующее воздействие премии. К тому же, в филиале ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС» премии, в основном, приурочены к

определенным событиям и праздникам, окончанию года, а не к результатам

труда. Это так же расхолаживает работников.
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Сдельная система, казалось бы, не имеет недостатков повременной, ведь

здесь заработная плата начисляется за каждую единицу произведенной

продукции или выполненного объема работ, то есть она изначально направлена

на стимулирование работников к достижению рабочими определенных

количественных результатов, а значит, является некоторой мерой

результативности труда. Возникает необходимость дополнительных

согласований (в частности доплат высококвалифицированным работникам за

выполнение ими работ с низкими расценками), а тем самым страдают гибкость

и мобильность производства.

Из всего вышесказанного можно сделать вывод, что заработная плата,

стимулируя работника к труду, должна при этом в полной мере отражать

стоимость его рабочей силы и в то же время, стимулируя работника к

постоянной рационализации труда, она должна при этом в полной мере

отражать результативность его труда. И если стоимость рабочей силы

выражается через величину тарифа, то результативность труда обязательно

должна оцениваться с учетом этой величины.

Предложение 1:Разработать систему оплаты, которая будет состоять из

двух взаимосвязанных подсистем:

1) гибкой тарифной системы;

2) некоторой результирующей системы (с учетом величины тарифа).

Построенная по такому принципу система оплаты труда будет отражать

двойственную природу заработной платы, а назначение тарифной системы

будет заключаться в стимулировании работника к интенсивному труду, при

котором адекватно будет оцениваться стоимость его рабочей силы. Назначение

результирующей системы – стимулировать работника к непрерывной

рационализации и в то же время адекватно оценивать конкретные результаты

его труда.

Для того, чтобы стимулирование труда в материальном плане было

наиболее полным, в систему вводится еще и третья составляющая – прямое

участие работника в прибылях с учетом его трудового вклада. В итоге, оценка
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труда становится исключительно персональной и в тоже время она

обеспечивает единый подход ко всем. Иными словами, три названные нами

подсистемы стимулирования труда – гибкая тарифная, результирующая и

прямого участия в прибылях должны быть унифицированы и тем самым являть

собой рациональную модель трудовых отношений.

Построение гибкой тарифной системы будет основываться на разделении

всех работников на две основные категории –

руководитель/специалисты/служащий и рабочий, что обусловлено

принципиальным различием физического и умственного труда.

Тариф для каждого работника будет оценивать его качество труда на

основе оценки важности данного рабочего места для предприятия, деловых

качеств, обобщенных результатов труда вкупе с комплексной оценкой

профессионального уровня работника, при которой учитываются его

квалификация и сложность выполняемых им функций. Сюда же будет

включаться доплата за выслугу лет, за работу во вредных и тяжелых условиях

труда. Таким образом для каждого работника будет рассчитан его

индивидуальный тарифный коэффициент, который будет умножаться на

тарифную ставку (оклад). Ставка первого разряда, действующая на

предприятии равна 15000 руб.

Комплексная оценка качества труда будет являться результатом

аттестации, которую, на наш взгляд, необходимо проводить «сверху вниз», то

есть каждый линейный руководитель оценивает качество труда подчиненных

ему работников и отражать результаты в аттестационном листе. Комплексная

оценка профессионального уровня работников будет производиться кадровой

службой на основе регистрации всех изменений, таких как:

– уровень образования;

– стаж работы;

– повышение квалификации;

– овладение смежными специальностями;

– совмещение должностей.
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Каждый параметр будет оцениваться определенной суммой баллов. Так

же будем учитывать и степень важности определенной должности для

предприятия филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС».

В зависимости от набранной суммы баллов, каждому работнику будет

присвоен определенный индивидуальный коэффициент повышения, а

следовательно, выведена константная часть его заработной платы – тарифная

часть. Получается, данная тарифная часть будет выплачиваться каждому

работнику при строгом соблюдении в течении месяца всех норм трудовой,

производственной и технологической дисциплины, при выполнении им точно в

срок и с надлежащим качеством всех полученных ему работ.

Результирующая система предполагает наличие доплат за досрочное (но

не менее качественное) выполнение заданий, сверхурочные работы, за

внесение рационализаторских предложений, увеличение объема продаж,

качества труда, производительности труда и т.д. Однако, за негативные

отклонения – брак, нарушение дисциплины, невыполнение плана и т.д.

предусмотрены определенные удержания из заработной платы.

Теперь рассмотрим механизм формирования тарифной и результирующей

части для двух категорий персонала – рабочих и руководителей (специалисты,

служащих).

Формирование заработной платы руководителей (специалистов,

служащих).

Начнем с формирования тарифной части заработной платы. Как уже

отмечалось выше, она будет высчитываться путем умножения нормативной

тарифной ставки на тарифный коэффициент по ЕТС, а затем на коэффициент

повышения, который для каждого работника будет высчитываться по

результатам ежегодной аттестации.

Аттестация должна проводится ежегодно одним из количественных

методов (экспертных оценок). Количественные оценки, деловых и

организаторских качеств работника, производятся, как правило, с помощью

экспертных оценок. Для характеристики работника сначала установим
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следующие критерии:

1) способность организовывать и планировать труд;

2) профессиональная компетентность;

3) степень ответственности за выполняемую работу;

4) контактность и коммуникабельность;

5) способность к нововведениям;

6) трудолюбие и работоспособность;

7) важность рабочего места для предприятия.

По каждому из этих критериев на основе изучения деятельности

работника дается соответствующая оценка по избранной шкале, например,

пятибалльной (отлично (или наивысшая степень) – 5; хорошо – 4;

удовлетворительно – 3; неудовлетворительно – 2; плохо – 1).

Оценки по критериям обычно располагают по нарастающему

количественному значению. Например, при оценке по критерию «способность

организовывать и планировать труд»:

– «1» – явно неорганизованный работник и руководитель;

– «2» – не умеет организовывать и планировать свой труд и труд

подчиненных;

– «3» – умеет организовать трудовой процесс, но не всегда удачно

планирует работу;

– «4» – умеет хорошо организовывать и планировать свой труд и труд

подчиненных;

– «5» – умеет создавать и поддерживать четкий порядок в работе на

основе эффективного планирования.

По своей значимости в общей оценке работника определенные качества

всегда имеют различный удельный вес, что устанавливается экспертным путем.

Для определения общей оценки деловых и организаторских качеств кандидата

составляется специальный оценочный лист.

Естественно, чем выше общая оценка по каждой группе качеств, тем

более достоин высокой оплаты кандидат работник. Наибольшая возможная
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оценка – пять баллов, а самая низкая – один балл.

Образование, стаж работы и возраст работника должны обязательно

учитываться при оценке деловых качеств. Дело в том, чтообразование – одна из

основных качественных характеристик при определении уровня квалификации

работника, стаж работы – количественная мера опыта, а возраст находится во

взаимосвязи со стажем работы.

Данные об образовании кандидата, его стаже и возрасте учитываются

путем расчета коэффициента профессиональной перспективности по формуле

(7):

К = Оу.обр
. (1 + С/4 + В/18), (7)

гдеОу.обр. – оценка уровня образования, которая обычно принимается:

– 0,15 – для лиц, имеющих незаконченное среднее образование;

– 0,60 – для лиц со средним образованием;

– 0,75 – для лиц со среднетехническим и незаконченным высшим

образованием;

– 1,00 – для лиц с высшим образованием по специальности;

С – стаж работы по специальности.

В соответствии с рекомендациями НИИ труда он делится на четыре (в

связи с тем, что, как установлено, стаж в четыре раза меньше влияет на

результативность труда, чем образование);

В – возраст.

В соответствии с рекомендациями НИИ труда он делится на 18

(установлено, что влияние возраста на результативность труда в 18 раз меньше,

чем влияние образования). При этом за верхний предел возраста для мужчин

принимается 55 лет, а для женщин – 50 лет.

На этапе определения общей оценки кандидата на должность величина

коэффициента профессиональной перспективности суммируется с общей

оценкой по деловым и организаторским качествам. Это значение и будет
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необходимым тарифным коэффициентом.

Однако следует помнить, что сущность данного метода заключается в

использовании квалификации, опыта и интуиции наиболее компетентных в

своей области работы специалистов – экспертов.

Важнейшими условиями применения этого метода является обеспечение

анонимности выставляемых экспертами оценок и обоснованность подбора

состава экспертных комиссий.

Если анонимность достигается через специальное анкетирование или

тестирование, то обоснованность подбора состава экспертов состоит в их

тщательной предварительной оценке, а также в методически грамотном и

целенаправленном формировании количественного и качественного состава.

Например, главные требования к эксперту – его компетентность в управлении

производством, нравственность, глубокие знания и признанное умение решать

специальные задачи в соответствии с определенными функциями.

После того, как будет сформирована основная (константная) часть заработной

платы руководителей и специалистов, следует определиться с результирующей

частью.

Как мы уже отмечали выше, данная часть заработной платы призвана

поощрять «положительные» отклонения в работе, либо наказывать за

«отрицательные». Все надбавки или удержания производятся от основного

оклада (тарифной части). Для руководителей и специалистов мы выделили

положительные и отрицательные отклонения, а так же коэффициент доплат или

удержаний, соответствующий им, данные представили в таблице 10.

Таблица 10 – Определение доплат и удержаний для руководителей

(специалистов, служащих)
Отклонения в работе Надбавка(+)/ удержание(–)

1 2
Сверхурочные работы +0,6 % установленного тарифного оклада

(часового) за каждый час.
Продолжение таблицы 10

1 2
Нарушение трудовой дисциплины -5 % установленного тарифного оклада за 1

раз
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Внесение рационального предложения +15 % установленного тарифного оклада
Участие во внедрении рационального
предложения

+10 % установленного тарифного оклада

За результат внедрения рационального
предложения

+5 % установленного тарифного оклада

Невыполнение запланированного объема
работ по заданиям в срок

-10 % установленного тарифного оклада

За совмещение профессий +30 % тарифной оклада отсутствующего

За консультирование +10 % установленного тарифного оклада
За обучение новых сотрудников +15 % установленного тарифного оклада

Таким образом, мы сформировали тарифную и результирующую часть

оплаты труда руководителей и специалистов. Участие в прибылях данной

категории сотрудников будет рассмотрено ниже, вместе с участием в прибылях

рабочих.

Предложение 2:Формирование заработной платы рабочих.

Тарифная часть оплаты труда рабочих также будет формироваться по

итогам аттестации с учетом коэффициента повышения. Однако, в связи с тем,

что на предприятии филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» достаточно

большая численность рабочих, нужно упростить процесс расчета

индивидуальных коэффициентов рабочих, на основе которых будет

повышаться их тарифная ставка. Помимо единой тарифной ставки (ставки

первого разряда) в расчет включены следующие составляющие:

1) тарифный коэффициент согласно ЕТС;

2) коэффициент по технологическим видам работ;

Определяем тарифную ставку рабочего путем умножения нормативной

тарифной ставки на тарифный коэффициент согласно ЕТС и на коэффициент по

технологическим видам работ.

В индивидуальный коэффициент повышения тарифной ставки включаем

следующие факторы:

1) образование:

– 0,15 – для лиц, имеющих незаконченное среднее образование;

– 0,60 – для лиц со средним образованием;

– 0,75 – для лиц со среднетехническим и незаконченным высшим
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образованием;

– 1,00 – для лиц с высшим образованием по специальности;

2) уровень выполнения плана – включается, только если план выполнен

на 100 % и равен единице;

3) владение смежной профессией – 0,5;

4) соблюдение дисциплины – один балл;

5) работа во вредных и тяжелых условиях – 0,3;

6) доплаты за выслугу лет – прибавляем 0,02 за каждый год стажа;

Индивидуальный коэффициент получается путем суммирования всех

имеющихся составляющихся из п. 1 – 8. Затем получившийся коэффициент

умножается на тарифную ставку. Таким образом, мы получаем константную (от

аттестации до аттестации) часть оплаты труда рабочих. Отметим, что если

рабочий имеет хотя бы среднетехническое образование, соблюдает

дисциплину, выполняет план и имеет хотя бы третий разряд, то уровень его

заработной платы будет примерно соответствовать тому, что он получал до

внедрения усовершенствованной системы оплаты труда. Результирующую

часть оплаты мы предлагаем сформировать следующим образом, таблица 11.

Таблица 11 – Определение доплат и удержаний для рабочих
Отклонения в работе Надбавка(+)/ удержание(–)

Сверхурочные работы +0,6 % установленной тарифной ставки (часовой)
за каждый час.

Нарушение трудовой дисциплины -5 % установленного тарифной ставки за 1 раз
Внесение рационального предложения +10 % установленной тарифной ставки оклада
Участие во внедрении рационального
предложения

+10 % установленной тарифной ставки

За результат внедрения рационального
предложения

+5 % установленной тарифной ставки

Невыполнение запланированного объема
работ по заданиям в срок

-10 % установленной тарифной ставки

За совмещение профессий +30 % тарифной ставки отсутствующего
Наличие брака (не зависимо от того,
исправимый или неисправимый)

-10 % установленной тарифной ставки, не считая
суммы, удержанной на исправление брака

За обучение новых сотрудников +15 % установленной тарифной ставки

Предложение 3: Участие в прибыли организации – один из важнейших

моментов материального стимулирования труда работника. То есть, по итогам



61

года, в зависимости от трудового вклада, работнику выплачивается

определенная премия.

Для того, чтобы данная система действовала, на предприятии, наравне с

фондом потребления, накопления, резервным и другими фондами, следует

сформировать фонд для выплаты таких премий. Если принимать во внимание

чистую прибыль за 2015 г. (3372 млн. руб.), то, на наш взгляд, для

формирования такого фонда будет достаточно 10 % от чистой прибыли.

За достижение определенных результатов каждому работнику будет

присваиваться определенная сумма баллов. Затем необходимо посчитать

сумму баллов каждого работника и всех работников организации в целом.

Величину фонда выплаты премий мы поделим на общую сумму баллов по

предприятию, таким образом мы получим стоимость одного балла. Затем для

каждого работника, исходя из суммы набранных им баллов, рассчитаем сумму

премии. В таблице 12 предложены варианты начисления баллов за

определенные результаты.

Таблица 12 – Варианты начисления баллов за определенные результаты труда
Результат Балл

Выполнение плана по производству продукции
(выполнению работ, оказанию услуг)

10 баллов за каждый месяц
выполнения плана

Перевыполнение/недовыполнение плана +5 баллов за каждый процент
перевыполнения ежемесячно, -
5 баллов за каждый процент
недовыполения

Сопричастность в:
- увеличении объема продаж;
- увеличении прибыли;
- в загрузке производственных мощностей;
- продвижении товара.

5 баллов за каждый процент
увеличения

Рациональное предложение:
- внесение рационального предложения;
- участие во внедрении рационального предложения;
- за результат внедрения.

30 баллов

Оказание помощи, консультирование других отделов,
обучение новых сотрудников

15 баллов

Проявление инициативы в организации праздников 10 баллов

При внедрении предложенной системы следует ориентироваться на

разработанные в менеджменте методы и условия применения систем участия
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работников в прибыли. Основные условия эффективности применения систем

участия работников в прибыли:

1) участие в прибыли неэффективно, если не дополняется привлечением

работников к управлению, к процессу принятия решений, к поиску и решению

производственных проблем, путей совершенствования производства. Главное –

понять, что системы участия в прибыли – это не столько способ платить

работникам, сколько способ управлять процессом труда, контролировать его

так, чтобы постоянно стимулировать совершенствование производства за счет

рационализаторской деятельности людей;

2) определение размера премий должно базироваться на таких

показателях, на которые работники могут оказать реальное воздействие, т.е. на

что они могут повлиять (прежде всего, в лучшую сторону), контролировать на

своих рабочих местах, производственных участках;

3) работники обязательно должны сами участвовать в разработке систем

участия в прибыли или разделении выгод от повышения производительности.

Подобные системы не должны разрабатываться узким кругом специалистов или

руководителей, поэтому предложенная нами система – это только наш вариант,

который может дополняться и совершенствоваться с учетом особенностей

самого предприятия и пожеланий работников.

Другие методы материального и социального стимулирования

сотрудников.

При распределении премиального фонда и установлении дополнительных

стимулирующих надбавок необходимо особое внимание уделять системе

социальных выплат.

Проводимые исследования показывают, что роль социальных льгот и

выплат как части совокупного дохода работников в последние годы заметно

возрастает. Специалисты отмечают, что льготы и выплаты перестали носить

временный, дополнительный характер. Они превратились в жизненную

потребность не только самих работников, но и их семей. Спектр льгот,

предоставляемых работникам, довольно широк.
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Развивая систему социальных льгот и выплат под давлением работников

и профсоюзов, предприниматели обеспокоены ростом издержек на рабочую

силу в целом, а также части их, связанной с предоставлением этих льгот.

Тревога за растущие издержки и объективная необходимость их контроля

привели к появлению новой разновидности социальных льгот и выплат,

которые получили название гибких льгот (или гибких планов по льготам и

выплатам). Суть их состоит в том, что более широкий набор льгот и выплат

позволяет работникам выбирать в каждый конкретный момент те из них,

которые их больше устраивают, приспосабливая тем самым льготы под

текущие нужды работников. Такой подход устраивает обе стороны – и

предпринимателя, и работника.

Большой популярностью пользуются сегодня банки отпусков, которые

объединяют оплаченные дни отпусков, больничные дни и т.п. Когда работнику

требуется дополнительно взять какой-либо день (или несколько дней) для

своих нужд, он может пользоваться запасом дней из банка отпусков,

«выкупить» какое-то их число в счет будущих отпускных или взять в обмен на

другие льготы.

Льготы и выплаты социального плана не фигурируют непосредственно в

платежных ведомостях, но существенно влияют на уровень доходов

работников. Они не только служат социальной защитой трудящихся, но и

позволяют фирмам привлекать и закреплять квалифицированных работников,

способствуют развитию духа лояльности к фирме.

Предложение 4: Разработкаобщего список социальных выплат

предприятия. Этот список следует обсудить с участием работников

(анкетирование, собрание коллектива). Возможно закрепление за отдельными

структурными подразделениями различных видов социальных выплат.

В действующей системе материального и социально-психологического

стимулирования филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» основной акцент

делается на оплаченные отпуска; оплаченные дни временной

нетрудоспособности, проведение бесплатных медицинских осмотров и
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консультаций для рабочих.

Дополнительными социально-экономическими выплатами и гарантиями в

настоящий момент в филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» могут стать:

оплаченные праздничные дни; оплаченное время на обед; медицинское

страхование на предприятии; дополнительное пенсионное страхование на

предприятии; страхование от несчастных случаев; помощь в повышении

образования, профподготовке и переподготовке; покупка работниками акций,

предоставление работникам льготных кредитов, организация сберегательных

фондов для работников.

Объединяя все предложенные и уже существующие на предприятии

экономические меры стимулирования мы можем привести следующий

перечень форм получения экономического дохода работниками, призванными

стимулировать их трудовую деятельность:

1) заработная плата (основная заработная плата и дополнительная:

премии и надбавки);

2) участие в прибыли;

3) участие в акционерном капитале (покупка акций и получение

дивидендов, покупка акций по льготным ценам);

4) планы дополнительных выплат (субсидирование деловых и личных

расходов в зависимости от результата труда);

5) сберегательные фонды (организация сберегательных фондов для

работников организации с выплатой процентов);

6) отчисления в пенсионный фонд (создается собственный,

альтернативный государственному пенсионный фонд, куда производятся

отчисления);

7) ассоциация получения кредитов (установка льготных кредитов).

Все данные формы стимулирования должны применяться для

определения материального вознаграждения, при этом затраты на персонал не

будут носить характер резкорастущих. Внедрение таковых необходимо

осуществлять постепенно, при этом одна форма может являться источником
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для другой (например, сберегательные фонды – источники кредитов).

Важные моменты при внедрении новой системы оплаты труда –

работники должны подписать соответствующие трудовые договора или

дополнительные соглашения, то есть должны быть согласны с новыми

условиями и оплаты, а также, первые месяца заработная плата не должна

сильно отличаться от той, что сотрудники получали при старой системе

оплаты, то есть переход на усовершенствованную систему должен быть

постепенным, чтобы сотрудники могли привыкнуть.

Предложение 5:Среди нематериальных методов мотивации можно

выделить те, которые будут полезны для всех категорий сотрудников

(планирование карьеры, благоприятный климат в коллективе, разработка и

внедрение организационной культуры), их мы рассмотрим ниже. А есть те,

которые «работают» применительно только к одной категории работников.

Для рабочих мы выделили следующие:

– право прямого обращения к начальству;

– торжественные награждения победителей (лучших рабочих,

победителей спортивных соревнований);

– экскурсии и поездки для рабочих и их семей;

– оплата проезда в общественном транспорте;

– помощь в трудоустройстве супруга(и);

– изменение продолжительности рабочего дня и отпуска

(продолжительность рабочего дня, согласно итогам теста «Удовлетворенность

работой» вызывает недовольство);

Для специалистов можно предоставить следующие возможности:

– право выполнять работу на дому и обеспечение условий для этого;

– непрофессиональное обучение (тренинги общения, личностного роста,

иностранный язык, вождение);

– возможность звонить по междугородной, мобильной и международной

связи (личные звонки);

– право семейной занятости;



66

– конкурс «Лучший работник компании»;

– особая обстановка (мебель, освещение, цветы);

– возможность учиться и работать;

– оплата обучения (этот пункт особенно важен для молодых

специалистов, имеющих среднеспециальное образование и желающих получить

высшее);

– неограниченный доступ в Интернет.

Предложение 6:Среди нематериальных (социально-психологических)

методов мотивации можно выделить несколько методов, которые будут важны

при мотивации всех категорий работающих, так как большинство сотрудников,

с которыми нам удалось побеседовать в филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская

ГЭС», отмечали потребность в них:

– поддержание благоприятного психологического климата в коллективе;

– развитие системы управления конфликтами;

– формирование и развитие организационной культуры.

Рассмотрим подробнее возможности развития мотивации в указанных

направлениях. Психологический климат в коллективе является одним из

важнейших условий повышения эффективности. Устойчивый психологический

климат характеризуется стабильностью коллектива и удовольствием, с

которым люди ходят на работу.

Немалую роль в развитии и протекании конфликтных ситуаций и

поддержании благоприятного микроклимата в коллективе играет

организационная культура. Организационная культура – это набор наиболее

важных предположений принимаемых членами организации и получающих

выражение в заявляемых организацией ценностях, задающим людям

ориентиры поведения и действий .

Организационная культура существует независимо от того применяются

ли специальные методы ее формирования руководством предприятия, однако в

таком случае, организационная культура может оказывать демотивирующее

воздействие на сотрудников, нейтрализовать воздействие мотивирующих
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факторов. Между тем, организационная культура может быть сформирована, и

существуют методы ее поддержания и укрепления. Формирование

организационной культуры сегодня является одним из важнейших элементов

системы мотивации персонала.

Предложение 7: Основные методы формирования и поддержания

организационной культуры, которые, на наш взгляд, могут быть использованы

в филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»:

1) поведение руководителя. Руководитель должен стать примером,

ролевой моделью, показывая пример такого отношения к делу, такого

поведения, которые предполагается закрепить и развить у подчиненных;

2) реакция руководства на поведение работников в критических

ситуациях. Культивируемое в организации отношение к людям, к их ошибкам

особенно ярко проявляется в критических ситуациях;

3) обучение персонала. Обучение и повышение квалификации персонала

призвано не только передавать работникам необходимые знания и развивать у

них профессиональные навыки. Обучение является важнейшим инструментом

пропаганды и закрепления желательного отношения к делу, к организации и

разъяснения того, какое поведение организация ожидает от своих работников,

какое поведение будет поощряться, подкрепляться, приветствоваться. Можно

сказать, что данное направление активно применяется на предприятии филиал

ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» уже в данное время;

4) развитие системы стимулирования в соответствии с потребностями

работников. Принципы построения системы стимулирования и ее основная

направленность должны поддерживать именно то поведение, именно то

отношение к делу, те нормы поведения и рабочие результаты, в которых

находит наиболее полное выражение содержание и основная направленность

культивируемой и поддерживаемой руководством организационной культуры.

Непоследовательность и расхождение слова и дела здесь недопустимы,

поскольку даже однократное нарушение установленных принципов

стимулирования сразу вызовет резкое падение доверия к политике,
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проводимой руководством;

5) критерии отбора в организацию. Каких работников мы хотим видеть в

организации: профессионалов, обладающих необходимыми знаниями и

опытом, или же для нас не меньшее значение имеет способность нового

работника принять ценности и нормы поведения, уже сложившиеся в

организации и составляющие ядро ее организационной культуры.

Поддержание организационной культуры в процессе реализации основных

управленческих функций. Значительное влияние на организационную культуру

оказывает то, какое поведение персонала поддерживается, а какое угнетается

при сложившейся практике управления. Насколько приветствуются

руководством проявления самостоятельности и инициативы со стороны

подчиненных;

6) широкое внедрение организационной символики. Опыт лучших

организаций показывает, что широкое внедрение корпоративной символики (в

упаковке готовой продукции, в рекламных материалах, оформлении

предприятия, транспортных средств, рабочей одежде, сувенирной продукции)

положительно отражается на отношении персонала к компании, повышает

приверженность работников своем организации и чувство гордости за свою

организацию;

7) и самое главное – работник не должен бояться быть инициативным. Он

должен знать, что его не накажут за выдвинутые идеи.

По сути дела, речь в предложенных методах идет о том, какой должна

быть философия и практика управления и на что следует обратить внимание

руководству для поддержания желательной организационной культуры, то есть

такой организационной культуры, которая будет поддерживать выработанную

стратегию развития компании. Рассмотрение путей сформирования

желательной организационной культуры предполагает восприятие организации

не только как технико-экономической, но и как социальной системы.

Решающее влияние на процесс формирования организационной культуры

представителей высшего руководства повышает их ответственность за те
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последствия, которые может иметь для организационной культуры их стиль

управления и особенности их поведения.

Понимание роли и значения организационной культуры для успеха в

реализации не только краткосрочных, но и долгосрочных стратегических целей

и умение «выстраивать», выращивать, формировать желательную

организационную культуру является важнейшим условием успешных

организационных изменений.

Таким образом, описанные выше методы мотивации помогут создать

благоприятную атмосферу партнерства и сотрудничества, взаимоуважения,

сплотят коллектив, а также помогут некоторым работникам реализовывать свои

способности, которые они считают важными для себя, но не находят им

применения в повседневной работе. То есть, внедрение этих методов позволяет

нам устранить практически все демотивирующие факторы, выделенные

сотрудниками.

Так же, немаловажным методом мотивации, применимым ко всем

сотрудникам организации является планирование их карьеры. Применение

данного метода также создает у работника чувство «нужности» и

«принадлежности» к организации, помогает избавить работника от

«перегорания» в должности, а также влияет на содержание работы (которое, по

результатам наших тестов и опросов не удовлетворяет ни руководителей, ни

специалистов, ни рабочих).

Предложение 8: Разработка системы управления деловой карьерой как

фактор стимулирования персонала.

Карьера (от фр. сariera) – «успешное продвижение вперед в той или иной

области (общественной, служебной, научной, профессиональной)

деятельности». Карьера является результатом осознанной позиции и поведения

человека в области трудовой деятельности, связанным с должностным или

профессиональным ростом. Карьеру – траекторию своего движения – человек

строит сам, сообразуясь с особенностями внутри- и внеорганизационной

реальности и главное – со своими собственными целями, желаниями и
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установками. Изменение основных мотивационных стимулов по мере

пребывания человека в организации на одной должности отражено на рисунке

4.

Рисунок 4 – Психологическое отношение к работе в зависимости от времени

пребывания в должности

Очевидно, что для поддержания внутренней мотивации сотрудника

необходимо организовывать определенные виды перемещений и карьерных

передвижений. Важным условием целенаправленного развития внутреннего

потенциала сотрудника и эффективного использования его потенциала является

планирование карьеры.

Перечень профессиональных и должностных позиций в организации (и

вне ее), фиксирующий оптимальное развитие профессионала для занятия им

определенной позиции в организации, представляет собой карьерограмму,

формализованное представление о том, какой путь должен пройти специалист

для того, чтобы получить необходимые знания и овладеть нужными навыками

для эффективной работы на конкретном месте.

Планированием карьеры в организации могут заниматься специалист по

персоналу, сам сотрудник, его непосредственный руководитель (линейный

менеджер). Основные мероприятия по планированию карьеры, специфичные
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для разных субъектов планирования, как пример и для филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС», представлены в таблице 13.

Таблица 13 – Планирование карьеры
Субъект планирования Мероприятия по планированию карьеры

Сотрудник Первичная ориентация и выбор профессии
Выбор организации и должности
Ориентация в организации
Оценка перспектив и проектирование роста
Реализация роста

Специалист по персоналу Оценка при приеме на работу
Определение на рабочее место
Оценка труда и потенциала сотрудников
Отбор в резерв
Дополнительная подготовка
Программы работы с резервом
Продвижение
Новый цикл планирования

Непосредственный руководитель
(линейный менеджер)

Оценка результатов труда
Оценка мотивации
Организация профессионального развития
Предложения по стимулированию
Предложения по росту

Продвижение по службе определяется не только личными качествами

работника (образование, квалификация, отношение к работе, система

внутренних мотиваций), но и объективными, в частности такими объективными

условиями, как:

– высшая точка карьеры – высший пост, существующий в конкретной

рассматриваемой организации;

– длина карьеры – количество позиций на пути от первой позиции,

занимаемой индивидуумом в организации, до высшей точки;

– показатель уровня позиции – отношение числа лиц, занятых на

следующем иерархическом уровне, к числу лиц, занятых на том иерархическом

уровне, где находится индивидуум в данный момент своей карьеры;

– показатель потенциальной мобильности – отношение (в некоторый

определенный период времени) числа вакансий на следующем иерархическом

уровне к числу лиц, занятых на том иерархическом уровне, где находится
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индивидуум.

Практика планирования карьеры в организациях включает совмещение

личных ожиданий в области своей карьеры с возможностями, доступными в

данной организации. Планирование карьеры предполагает определение

средств для достижения желаемых результатов, включая формирование

образцов карьеры в качестве средства достижения целей.

Как правило, уже при приеме кандидата необходимо спроектировать

возможную карьеру и обсудить ее с кандидатом исходя из индивидуальных

особенностей и специфики мотивации. Одна и та же карьерная линия для

разных сотрудников может быть и привлекательной, и неинтересной, что

существенным образом скажется на эффективности их дальнейшей

деятельности. А значит, уже во время собеседования специалисту по кадрам

следует установить приоритетные цели кандидата и пометить их для себя.

Комплексная система управления карьерным процессом должна

включать взаимосвязанные между собой цели, функции, технологии,

принципы, структуру и кадры управления карьерой. Цели системы управления

карьерным процессом должны вытекать из общих целей системы управления

персоналом, но вместе с этим иметь специфику данной сферы деятельности

организации в области управления человеческими ресурсами. Цели системы

управления карьерным процессом филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

могут включать:

1) формирование, развитие и рациональное использование

профессионального потенциала каждого сотрудника и организации в целом;

2) обеспечение преемственности профессионального опыта и культуры

организации;

3) достижение взаимопонимания между организацией и сотрудником по

вопросам его развития и продвижения;

4) создание благоприятных условий для развития и продвижения

персонала в рамках организационного пространства и др.

Основными функциями системы управления карьерным процессом
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филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» соответственно целям будут:

– исследование проблем, связанных с выявлением потребностей в

управленческих кадрах, с их развитием и продвижением; прогнозирование

перемещений на ключевых руководящих должностях;

– планирование профессионального развития (учебы, стажировок и др.),

процедур оценки и должностного перемещения (повышения, ротации)

менеджеров, а также карьерного процесса по предприятию в целом, в том числе

разработка организационного пространства в соответствии с целями и

возможностями предприятия, потребностями и способностями персонала (при

этом разработка не должна ограничиваться только организационным

проектированием, а активно включать формализацию других карьерных

векторов – построение квалификационной сетки, статусной лестницы);

– организация процессов обучения (в том числе основам самоуправления

карьерой), оценки, адаптации и профессиональной ориентации, конкурсов на

замещение вакансий менеджеров;

– активизация карьерных устремлений руководителей, создание

благоприятных условий для самоуправления карьерой: самомаркетинга

(самопрезентации, саморекламы), самоменеджмента;

- регулирование протекания карьерных процессов, предупреждение и

профилактика кризисных явлений, отклонений от нормы, в том числе

появления карьеризма;

– координация и согласование действий различных звеньев системы

управления карьерой;

– контроль за выполнением функций, оценка эффективности управления

карьерным процессом на основе определенной системы показателей.

Для достижения некоторых из этих целей можно проводить для

руководителей и специалистов тренинги по определенным темам, проводимые

специалистами различных коучинг-центров.

Достижение целей, реализация функций и технологий управления

карьерным процессом филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» должны
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происходить на основе определенных принципов, основными из которых могут

быть:

1) коллегиальность в принятии решений по карьере;

2) совмещение целей организации и индивидуальных интересов

сотрудника;

3) непрерывность развития сотрудников;

4) прозрачность процедур и технологий оценки, механизма должностных

перемещений (информирование персонала о вакансиях, об условиях их

замещения, критериях отбора);

5) экономичность развития, отбора и продвижения (например, обучение в

деятельности, «новые знания – под новую должность»).

Механизм управления карьерой на предприятии должен включать

совокупность организационно-административных, социально-психологических,

экономических и морально-нравственных средств и методов воздействия на

развитие и продвижение сотрудника.

Предложение предприятием возможностей развития карьеры

сотрудникам может формироваться из простых программ в виде обучения и

более детализированных консультационных услуг по совершенствованию

дальнейших планов продвижения по службе. Данные программы при

рациональном подходе не требуют больших затрат, хотя и способны оказать

существенное мотивирующее воздействие.

Создаваемая программа по возможностям продвижений в филиале ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС» должна включать в себя следующие услуги:

1) давать широкий спектр информации о вакантных местах и о

квалификации, которая нужна, чтобы их занять;

2) указывать систему, а соответствии с которой квалифицированные

служащие могут претендовать на эти места;

3) помогать работникам установить цели карьеры;

4) поощрять осмысленный диалог между работниками и их

руководителями о целях этой карьеры.
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Программы развития картеры для обеспечения систематического

мотивирующего воздействия должны:

– регулярно предлагаться;

– быть открытыми для всех работников;

– модифицироваться, если их оценка показывает, что необходимы

изменения.

Общей целью программ развития карьеры является сочетание

потребностей и целей работника с текущими или будущими возможностями

продвижения, имеющимися на предприятии.

Для оказания консультационных услуг сотрудникам предприятий по

развитию карьеры могут быть использованы как формальные, так и

неформальные консультации. Первый способ подразумевает привлечение

специалистов, либо формирование специализированного структурного

подразделения на предприятии. Второй – менее затратен, хотя его

возможности зачастую менее широки.

На данный момент, на наш взгляд, для филиала ПАО «РусГидро»-

«Бурейская ГЭС» представляется использование неформальной формы

консультирования сотрудников по поводу развития карьеры.

Для этого в обязанности управленческого штата необходимо включить

услуги по консультированию работников, желающих оценить свои

возможности и интересы. Процесс консультирования может затрагивать

личные интересы, и это правильно, поскольку они являются важными

факторами, определяющими ожидания, связанные с карьерой. Консультация со

стороны руководителя должна быть частью оценки исполнения обязанностей

работником. То есть, функции консультанта может исполнять как

непосредственный руководитель работника, так и специалисты по персоналу

или сотрудники отдела кадров. Характерной чертой эффективной оценки

работы является то, что она содержит информацию, позволяющую работнику

не только понять, насколько он хорошо работает, но и чего может добиться в

будущем – таким образом пробуждается интерес к планированию
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продвижения. Руководители должны быть готовы дать своим подчиненным

информацию о потребностях и возможностях в фирме не только в пределах

какого-то отдельного участка работы, но и в целом по организации. А значит,

для внедрения системы планирования карьеры, необходимо, чтобы на

предприятии был создан благоприятный климат, возможность общения

руководителя с подчиненным не только в рамках производственного процесса

или выполнения должностных обязанностей.

Предложение 8: Обязательным условием эффективного

функционирования и стимулирующего воздействия системы управления

карьерой является формирование хорошей коммуникационной системы на

предприятии.Филиал ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» может быть

использовано публичное систематическое информирование о вакансиях на

предприятии. Эффективная практика такого рода требует большего, чем

простое извещение на доске объявлений. При организации информирования о

вакансиях должны удовлетворяться следующие условия:

– сотрудники информируются не только о свободных местах, но и о

действительно происходящих перемещениях и продвижениях;

– информация дается не менее чем за пять-шесть недель до объявления

набора извне;

– правила избрания открыты и обязательны для всех;

– стандарты отбора и инструкции формулируются четко и ясно;

– каждый имеет возможность попробовать свои силы:

– работники, претендовавшие, но не получившие места, в письменной

форме извещаются о причинах отказа.

Предложенные мероприятия способны заложить основу

функционирования системы управления карьерой на предприятии. В

дальнейшем же на основе изучения потребностей и интересов работников

провести дальнейшее развитие карьерной системы предприятия и

используемых методов стимулирования. В целом необходимо сказать, что

система карьерного консультирования способна оказать немалую помощь
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руководству предприятия в части понимания системы мотивации своих

сотрудников и осуществления корректировки используемых методов и систем

мотивации.

Вывод: таким образом, применяя уже ранее имеющиеся методы и

внедрив предложенные нами, филиал ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

решит проблемы, выделенные нами при анализе существующей системы

мотивации:

1) к каждому сотруднику будет обеспечен индивидуальный подход,

будут учтены его личностные качества, обеспечены нематериальные стимулы;

2) планирование карьеры позволит учитывать время, отработанное

сотрудником на одной должности, поможет раскрыть внутренний потенциал

человека, наиболее полно использовать все способности сотрудника;

3) появятся начальные элементы организационной культуры;

4) будут удовлетворены и базовые потребности–в достойной оплате (чем

лучше и качественнее работаешь– тем больше получаешь) и нормальном

рабочем месте;

5) будет создан благоприятный климат, что позволит людям работать

более слаженно.

3. 4 Расчетэкономической эффективности разработанных мероприятий

Одним из самых важных моментов совершенствования системы мотивации –
внедрение получившейся модели.

Частично этот вопрос мы рассматривали при разработке каждого метода,
сейчас выделим основные правила:

1) Руководство прежде всего должно быть согласно с применением
усовершенствованной системы мотивации. Если данная идея не будет
поддерживаться руководством, то она обречена на провал. Следует представить
руководителю усовершенствованную модель, ознакомить с возможностями и
преимуществами, которые она дает, а так же с возможными «подводными»
камнями. Привести расчет эффективности внедрения усовершенствованной
системы. Обратить внимание на видения руководителя по поводу системы
мотивации на его предприятии. При необходимости дополнить
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усовершенствованную систему предложенными руководителями методами,
либо исключить те, которые они посчитают невозможными и неприемлемыми
для филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»;

2) Все работники так же должны быть ознакомлены с новой системой, теми
возможностями, которые она дает и требованиями, которые она предъявляет.
Поскольку на филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» большая
численность работников, то ознакомление пройдет в два этапа: сначала
необходимо ознакомить специалистов и служащих, а затем рабочих.
Необходимо выслушать замечания и предложения коллектива. После
согласования с руководителями – добавить или исключить предлагаемые
методы. Принятие коллективом новой системы очень важно, так как для
успешного внедрения она не должна вызывать у коллектива внутреннее
несогласие.

3) Для внедрения и поддержания работы системы необходимо наличие
квалифицированных специалистов, которые будут заниматься данными
вопросами. Помня о законе роста сложности и степени неопределенности при
принятии решений в зависимости от количества персонала, мы предлагаем
выделить для этих целей двух из пяти сотрудников отдела кадров, так как они
имеют соответствующие знания. К тому же, они в полной мере не используют
рабочее время. Для выполнения текущего объема формальной работы с
кадрами будет достаточно трех человек. Но чтобы работа двух специалистов
была наиболее качественной, им необходимо пройти курсы повышения
квалификации по данному направлению. Так же в каждом подразделении
следует выделить людей, которые будут следить за внедрением системы и ее
работой. Причем, если за производительностью труда и соблюдением
дисциплины может следить бригадир, то за применением методов
нематериальной мотивации – например, мастер. Соответственно,
ответственным будут сделаны определенные надбавки и начислены бонусы.

Экономическая эффективность (Ээф ) рассчитывается как отношение результата
внедрения (Р) усовершенствованной системы к затратам на ее внедрение (З).

Положительным результатом внедрения можно считать увеличение чистой
прибыли. Рассчитаем показатели после внедрения усовершенствованной
системы мотивации на основе данных 2015г. Вспомним формулу С=И. Т.
Эффективная система мотивации должна увеличить индивидуальную
производительность до единицы. С повышением индивидуальной
производительности труда автоматически будет расти загруженность и
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производительность технических средств, а значит, совокупная
производительность будет стремиться к единице.

Если индивидуальная производительность будет равна единице, то учитывая,
что в 2015 г. производительность труда одного работающего составила 53,3
тыс. р. в действующих ценах (85,1% от возможной, максимальной),
численность – 1225 чел., то тогда максимальная производительность на одного
работающего равна 62,63 тыс. р., а всего объем произведенной продукции
составит 76721,75 млн. р.

С увеличением объема произведенной продукции на 17,8% соответственно
увеличатся и переменные расходы, то есть с 37330 млн. р. увеличатся до
43974,74 млн. р.; постоянные расходы останутся примерно на том же уровне
(24887 млн. р.). Соответственно прибыль от реализации составит (76721,75–
43974–24887) млн. р., что равно 7860,75 млн. р. Если прибавить (отнять) сумму
операционных и внереализационных доходов и расходов, полученных за 2015
г., то балансовая прибыль составит 6447,75 млн. р. Удельный вес чистой
прибыли в балансовой составляет 72,52%, следовательно, чистая прибыль
составит 4675,9 млн. р. Оценка экономического эффекта внедрения
усовершенствованной системы мотивации представлена в таблице 3.5.

Таблица 3.5 – Результаты внедрения усовершенствованной системы мотивации
(по данным 2015 г.)

Показатель До
внедрения

После
внедрения

Экономический
эффект

Прирост,
%

Объем произведенной
продукции, млн. руб

65102,00 76721,75 11619,75 17,8

Производительность туда
одного работающего, тыс.
руб

53,30 62,63 9,33 17,8

Прибыль от реализации,
млн. руб

6063,00 7860,75 1797,75 29,65

Балансовая прибыль, млн.
руб

4650,00 6447,75 1797,75 38,67

Чистая прибыль, млн. руб 3372,18 4675,9 1303,72 38,66
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То есть результатом будет увеличение чистой прибыли на 1303,72 млн. р.
(Р=1303,72 млн. р.).

К затратам можно отнести следующие статьи:

1) Расходы на повышение квалификации (переподготовку, курсы) работников
отдела кадров, которые будут в дальнейшем работать как менеджеры по
персоналу. Примерные затраты составят 1,5 тыс. р. за двоих человек;

3) Расходы на проведение ознакомительных семинаров для сотрудников,
ответственных за исполнение отдельных пунктов системы мотивации
(линейные руководители, бригадиры, мастера). Данный семинар могут
провести уже обученные сотрудники, за что получат премии или
дополнительные бонусы. Сюда же следует отнести расходы на кофе-паузы.
Если учесть численность управленцев на начало года (112 чел.), то
минимальная сумма расходов составит примерно 0,6 тыс. р.

4) Расходы на ознакомление остального персонала с изменениями и
нововведениями с учетом кофе-пауз составят примерно 3 тыс. р.

5) Доля чистой прибыли, распределяемая между сотрудниками в зависимости
от результатов труда (10%) равна 467,59 тыс. р.

Эти расходы будут основными, конечно не исключено, что в ходе внедрения
появятся и другие, однако менее значительные расходы.

Тогда получим:

З=1,5+0,6+3+467,59=472,69 тыс. р.;

Таким образом, экономическая эффективность совершенствования системы
мотивации составит:

Ээф =(1303,72/472,69)*100%-100%=175,8%.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Управление любым предприятием – это управление людьми. В

зависимости от эффективности этого управления достигаются или так и

остаются не достигнутыми цели предприятия. Именно люди приводят в

действие имеющиеся в распоряжении любой организации станки, машины,

финансы, сырье и пр. Поэтому ни одна система управления не будет

эффективно функционировать, пока не будет разработана модель мотивации,

способствующая активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и

создания стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному

труду.

Цель бакалаврской работы состояла в предложении совершенствования

существующей в филиале ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»системы

мотивации, обосновании их целесообразности и эффективности.

В аналитическом разделенами был сделан анализ хозяйственной

деятельности филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС», который показал,

что несмотря на достаточные темпы роста произведенной и реализованной

продукции, увеличение прибыли от реализации и чистой прибыли, финансово-

экономическое положение филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

является финансово устойчивым. Так же была проанализирована

существующая на предприятии система мотивации персонала. Нами был

проведен опрос «Удовлетворенность работой», который помог оценить,

насколько довольны существующей системой работники предприятия. Были

выделены основные проблемы, существующие на данный момент, а именно то,

что существующие методы мотивации:

1) не учитывают информацию о личностных качествах сотрудников;

2) не учитывают нематериальные потребности людей;

3) на предприятии иногда не удовлетворяются даже базовые потребности

работников – в нормально оборудованном рабочем месте и достойной оплате

труда;
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4) несмотря на наличие материальных стимулов и социальных гарантий,

отсутствуют методы мотивации, направленные на реализацию высших

потребностей – в самореализации и самоактуализации.

5) отсутствует организационная культура. Отдельные ее элементы есть,

но они не способствуют сплочению коллектива, созданию духа единства, и как

следствие, формированию внутренней мотивации человека, того фундамента,

который позволяет выжить организации даже в кризисные времена, когда нет

средств на материальное стимулирование;

6) работа, направленная на устранение вышеперечисленного, не

поддерживается руководством.

В проектной части мы проанализировали результаты мотивационного

теста Герцберга для руководителей, специалистов и служащих, а так же опрос

«Зависимость удовлетворенности трудом от различных материальных и

социальных факторов» для рабочих. На основе представленных результатов

опроса мы предложили следующие направления совершенствования:

1) совершенствование системы оплаты труда. Предложенная нами

система учитывает не только стоимость рабочей силы, но и трудовой вклад

каждого работника, что позволяет сделать заработную плату стимулом

работать хорошо, а также решает вопрос недостаточной оплаты труда. Помимо

стандартных доплат и премий мы предложили варианты повышения тарифной

ставки (оклада) работающих, действующих в период от аттестации до

аттестации (то есть год), а так же варианты ежемесячных дополнительных

выплат за достижение определенных результатов (результирующие выплаты).

Кроме того нами была предложена система участия каждого работника в

прибыли организации, что призвано повысить заинтересованность каждого

сотрудника в успехе предприятия;

2) использование дополнительных методов стимулирования, таких как

создание сберегательных фондов для работников организации, а так же

ассоциация выплаты льготных кредитов. Причем сберегательные фонды и

будут основой ассоциации выплаты льготных кредитов;
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3) использование методов направленных на возможность самореализации

и самоактуализации, как, например, планирование деловой карьеры. Данные

методы помогают работникам не только реализовать свой потенциал, но и быть

уверенными, что их личностные качества (в том числе и особо важные для них)

будут учтены и замечены;

4) были предложены идеи по поводу создания и развития

организационной культуры (в частности – возрождение традиций проведения

организационных мероприятий, праздников), технике урегулирования

конфликтов и создания благоприятного климата в организации, чего им не

хватает на данный момент;

5) был предложен набор методов, позволяющих учитывать

нематериальные потребности людей, а так же помогающие их реализовать. Так

для руководителей такими методами могут стать: значимое название

должности и соответствующие аксессуары (кабинет, визитки), использование

служебного автомобиля, именные канцелярские принадлежности; для

специалистов и служащих – право выполнять работу на дому и обеспечение

условий для этого, непрофессиональное обучение (тренинги общения,

личностного роста, иностранный язык, вождение), право семейной занятости,

конкурс «Лучший работник компании», возможность учиться и работать,

оплата обучения; для рабочих – право прямого обращения к начальству,

торжественные награждения победителей (лучших рабочих, победителей

спортивных соревнований), экскурсии и поездки для рабочих и их семей,

оплата проезда в общественном транспорте, помощь в трудоустройстве

супруга(и);

6) была обоснована необходимость наличия квалифицированных

специалистов для внедрения и поддержания работы системы, которые будут

заниматься данными вопросами. Мы предложили выделить для этих целей двух

из пяти сотрудников отдела кадров, так как они имеют соответствующие

знания, но им необходимо пройти курсы повышения квалификации по данному

направлению. Так же в каждом цеху следует выделить людей, которые будут
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следить за внедрением системы и ее работой;

7) в области охраны труда, поскольку система мероприятий по

нормализации условий труда грамотно разработана, для филиала ПАО

«РусГидро»-«Бурейская ГЭС» наиболее важным является поддержание работы

этой системы и ее совершенствование. Применение новых технологий в этой

области было бы желательно, но на данный момент на это нет средств.

Расчет экономической эффективности внедрения показал, что внедрение

усовершенствованной системы мотивации приведет к увеличению

производительности труда на 17,8 %, росту чистой прибыли на 38,66 %, что

составляет 1303,72 млн. руб. Экономическая эффективность внедрения

составит 175,8 %.
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ПРИЛОЖЕНИЕ А

Организационная структура Филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС»

Рисунок А.1 – Организационная структура Филиала ПАО «РусГидро»-«Бурейская ГЭС» (п. Талакан)
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б

Коллективные договор филиала ОАО «РусГидро» - «Бурейская ГЭС»

на 2014 – 2016 годы


