[bookmark: _Toc35116447][bookmark: _Toc37882577]Негосударственное образовательное частное учреждение
высшего образования
«МОСКОВСКИЙ ЭКОНОМИЧЕСКИЙ ИНСТИТУТ»


Факультет: «Права и Экономики» 
Кафедра: «Жилищное хозяйство и управление персоналом» 
Направление: «Управление персоналом»



КУРСОВАЯ РАБОТА
по дисциплине «Управление персоналом организации»


на тему: «Мотивационный механизм управления эффективностью труда на предприятии (на примере ООО «ТК ЕВРОКРЕП»)»




 Выполнил(а) 
Студент 4 курса 
___________________ 
(подпись) 

Руководитель 
к.э.н., доцент 
___________________ 
(подпись)






 



Москва 2023

[bookmark: _Toc126775682]СОДЕРЖАНИЕ

Введение	3
1. Теоретико-методические основы исследования мотивационного механизма управления эффективностью труда на предприятии	5
1.1.Сущность мотивационного механизма управления эффективностью труда предприятия	5
1.2.Анализ подходов и форм стимулирования персонала	8
1.3. Система и методы стимулирования персонала предприятия	12
2. Организационно-экономический анализ и оценка мотивационных механизмов управления эффективностью труда персонала на примере ООО «ТК ЕВРОКРЕП»	17
2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП»	17
2.2. Оценка мотивационного механизма управления труда в 
ООО «ТК ЕВРОКРЕП»	20
2.3 Преимущества и недостатки системы мотивации труда ООО «ТК ЕВРОКРЕП»	24
3. Совершенствование системы мотивации труда  персонала ООО «ТК ЕВРОКРЕП»	33
Заключение	41
Список использованных источников	43



[bookmark: _Toc126861931]Введение

Актуальность исследования. На нынешнем этапе развития нашей страны решения задач, которые стоят перед предприятием, возможно лишь при условии создания надлежащей мотивационной основы, способной побудить персонал предприятий к эффективной деятельности. Одним из главных факторов, который обеспечивает развитие предприятия, в современных условиях становится оптимизация системы стимулирования труда персонала. Именно ориентация на человеческий фактор позволяет получить рост эффективности труда, способствует повышению уровня капитализации организации.
В практике отечественных предприятий преобладают традиционные материальные стимулы, осуществляется механическое перенесение элементов американских и западноевропейских систем мотивации, что в целом формирует недостаточно эффективные системы стимулирования персонала. Поэтому проблемы, связанные с развитием и совершенствованием систем стимулирования труда, приобретают в современных условиях особую актуальность.
Цель исследования - разработка форм и методов стимулирования работников в современных условиях на предприятии.
Задачи исследования:
- раскрыть сущность мотивационного механизма управления труда;
- охарактеризовать современные методы стимулирования труда персонала предприятия;
- рассмотреть эффективную систему мотивации труда как элемент повышения конкурентоспособности предприятия субъекта внешнеэкономической деятельности в системе стимулирования труда;
- дать организационно-экономическую характеристика исследуемого предприятия;
- провести оценку системы мотивации труда в «ТК ЕВРОКРЕП»
- предложить мероприятия по совершенствованию форм и методов мотивации труда на предприятии;
- обосновать пути повышения и дать оценку эффективности системы мотивации ООО «ТК ЕВРОКРЕП».
Объектом исследования является процесс стимулирования труда в ООО «ТК ЕВРОКРЕП».
Предметом исследования является оценка эффективности системы стимулирования персонала и разработка рекомендаций по её повышению. 
Методы исследования. В работе использованы методы системного подхода, логически-теоретический (при исследовании сущности стимулирования труда); методы статистического, экономического анализа, методы структурного анализа, обобщения (при исследовании проблемных аспектов повышения эффективности труда на исследуемом предприятии).
Информационной базой исследования выступают положения экономической теории, научные труды отечественных и зарубежных ученых-экономистов, которые касаются проблематики мотивации труда на предприятии. 
Теоретическая значимость полученных результатов заключается в выделении понятия стимулирования персонала, выделении форм и методов стимулирования персонала, исследовании особенностей стимулирования труда на предприятии.
Практическое значение полученных результатов исследования заключается в разработке предложений по совершенствованию форм и методов стимулирования труда в деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Результаты исследования направлены на совершенствования системы стимулирования труда предприятия «ТК ЕВРОКРЕП».
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Стимулирование персонала относится к одной из ведущих функций управления, так как достижение основной цели предприятия зависит от слаженности работы его работников. Задачей каждого руководителя является попытка убедить сотрудников работать лучше, создавая у них внутренние мотивы и стимулы к активной трудовой деятельности, поддерживать заинтересованность в работе, инициировать переживание удовлетворения от полученных результатов. Важно также, чтобы цели работников совпадали с целями предприятия. 
Повышение трудовой деятельности персонала зависит от учета интересов предприятия и интересов персонала и интересов общества. В результате обеспечения материальных интересов, собственных и трудовых, возможным является повышение производительности персонала, увеличение прибыли предприятия, завоевание новых рынков, рост объемов производства, сокращение сроков поставок продукции потребителям. Мотивация персонала, являясь важнейшим фактором результативности трудовой деятельности, составляет основу трудового потенциала работника, то есть всей совокупности свойств, влияющих на производственную деятельность[footnoteRef:1].  [1:  Татомир, И. Л. Эволюция научных взглядов на проблемы стимулирования труда в теориях представителей различных экономических школ и течений / И. Л. Татомир // Научный вестник Академии муниципального управления. Серия: Экономика. - 2020. - Вып. 8. - С. 244] 

В состав трудового потенциала входят психофизиологический потенциал (способности и склонности человека, его здоровье, работоспособность, выносливость, тип нервной системы) и личностный (мотивационный) потенциал. Мотивационный потенциал является индикатором того, в какой степени работник будет развивать и использовать свои способности в процессе трудовой деятельности. 
Что касается стимулирования персонала, то, прежде всего, оно является внешним побуждением, элемент трудовой ситуации, влияющий на поведение человека в сфере трудовой деятельности, материальной оболочкой мотивации персонала. Вместе с тем, выполняя экономическую, социальную и нравственную функции, стимулирование персонала несет в себе и нематериальные нагрузки, позволяя работнику реализовать себя как личность и исполнителя одновременно. 
Действенность и эффективность стимулирования трудовой деятельности заключается в применении современных форм и методов материального стимулирования персонала[footnoteRef:2].  [2: Городничева, Н.А. Сущность и методы мотивации персонала / Н. А. Городничева, А. В. Ерастова // Системное управление. Электронное научное периодическое издание. - 2020. - № 1(11) – С. 90] 

Исходя из этого, мотивацию работника целесообразно трактовать как его желание удовлетворить свои потребности через трудовую деятельность. 
Стимулирование персонала к высокомотивированной трудовой деятельности развивается на основе необходимости обеспечения следующих методов:
- социально-психологических (повышение престижа работы и нематериальные поощрения, обеспечения социальных гарантий, качество социальной инфраструктуры, сочетание инновационного развития с гуманизацией производства); 
– организационно-технических (техническое перевооружение трудовых процессов, внедрение автоматизированных рабочих мест, применения информационных технологий, компьютеризация трудовых процессов, организация надлежащих условий труда, повышения компетенций); 
– материальных (постоянный пересмотр и повышение заработной платы за опережающее повышение эффективности труда, развитие творческой инициативы, повышение результативности). 
Стимулирование традиционно разделяют на материальное и нематериальное, которое реализует себя через различные инструменты (стимулы). 
Большую роль в эффективном управлении предприятием играют методы материального стимулирования. 
В свою очередь, использование антистимулов направлено на дестимулирование персонала. Негативная реакция руководства снижает активность работника, вызывает негативные эмоции, создает стрессовые ситуации, снижает степень уверенности в себе[footnoteRef:3].  [3: Герчиков, В. И. Управление персоналом: работник – самый эффективный ресурс компании: Учеб. пособие / В. И. Герчиков. – М. : ИНФРА-М, 2021. – С. 32-33] 

Позитивное подкрепление формирует установку, в рамках которой работник стремится к такой линии поведения, к такому качеству труда, к выполнению таких заданий, с помощью которых оправдывается его ожидание справедливого вознаграждения[footnoteRef:4].  [4: Лукашевич, В.В. Основы управления персоналом: учебное пособие / В.В. Лукашевич. – 2-е изд., перераб. и доп. – М.: КНОРУС, 2019. – С. 44] 

Одновременно он, естественно, избегает таких действий, что могут завершиться неприятными последствиями. Дополняя друг друга, все стимулы создают у персонала заинтересованность в своей работе, поэтому можно утверждать об условности разделения стимулирования на материальное и нематериальное, поскольку эти формы воздействия являются взаимосвязанными. Например, премию по результатам работы целесообразно определять как признания по отношению к работнику его заслуг, а не только как материальное стимулирование. 
Что касается материального стимулирования, то официальное издание Министерства труда и социальной политики «Инструкция по статистике заработной платы» вносит разъяснение относительно материального стимулирования труда, выделяя его основную функцию – обеспечение материальных потребностей работающих в зависимости от результатов их коллективной и индивидуальной работы через систему законодательных, нормативных, экономических, социальных и организационных факторов и мероприятий, связанных с производством[footnoteRef:5].  [5: Балабанова, Л.В. Управление персоналом / Л.В. Балабанова, О.В. Сардак. - М. : Профессионал, 2019. – С. 121] 

Моральное стимулирование должно использоваться вместе с другими методами, направляя работника к развитию творческого отношения к труду в соответствии с его способностями, а также повышения осознанности относительно важности работы работника. 
Таким образом, с целью эффективного управления предприятием принципиально важным является исследование трудовых ценностей и мотивов, которые побуждают работника к трудовой деятельности, что непосредственно отражается на особенностях формирования трудового менталитета работников украинских предприятий, который важно учитывать при решении проблемы поиска действенных мотивов и стимулов персонала с целью повышения его производительности. 

[bookmark: _Toc37882584][bookmark: _Toc126775685][bookmark: _Toc126861934]1.2.Анализ подходов и форм стимулирования персонала

Существенный вклад в развитие теорий стимулирования персонала внесли российские и зарубежные ученые. 
Стимулирование труда по В. И. Герчикову зависит от правильного типа организации. Принципы, действующие в организации, по его мнению, должны быть такими:
1) нормирование труда. «Хорошее нормированное исполнение дает рабочему личную радость, дает ему все богатство активного проявления личных усилий» [footnoteRef:6].  [6: Герчиков, В. И. Управление персоналом: работник – самый эффективный ресурс компании: Учеб.пособие / В. И. Герчиков. – М.: ИНФРА-М,2021. – С. 118.] 

Имеется в виду, что максимальная производительность дается не крайним проявлением мускульного напряжения при большой скорости, находится к концу работы в отличном состоянии. «Напряжение и производительность – это не только не одно и тоже, но и вещи прямо противоположные. Работать напряженно – значит прилагать к делу максимальные усилия; работать производительно – значит прилагать усилия минимальные»[footnoteRef:7]; [7:  Балабанова,Л.В.Управление персоналом/Л.В.Балабанова,О.В.Сардак. - М.: Профессионал, 2019. – С. 104] 

2) дисциплина и ее закономерности;
3) справедливое отношение к персоналу;
4) нормализация условий труда;
5) стандартные писаные инструкции. 
6) вознаграждение за производительность. Размер вознаграждения должен быть тем больше, чем выше производительность. Вознаграждение за производительность не сводится к денежной премии.
«Денежная награда – это только одно из бесчисленных проявлений принципа. Иногда человек бывает готов умереть за улыбку. Гарибальди обещал своим сподвижникам голод, жажду, лишения, раны, тюрьму и смерть, но они шли за ним с восторгом и воодушевлением»[footnoteRef:8]. [8:  Комаров, Е. И. Измерение мотивации и стимулирования «человека работающего»: учеб.пособие / Е. И. Комаров. – 2-е изд. – М.: ИНФРА-М, 2021. – С. 79.] 

Заслуживают внимания подходы к мотивации Е. Мэйо, которые возникли в те времена, когда рядовые работники считались бездумными исполнителями, которые требуют строгого контроля со стороны руководства. Он сделал два великих открытия: 
1) групповая динамика больше влияет на продуктивность труда, чем физические условия работы; 
2) группа подчиняется неписаным правилам, ею же установленным, даже в очень регламентированной трудовой среде. В результате был сделан вывод, что отношение к персоналу намного важнее физических условий, в которых он работает. Е. Мэйо утверждал, что социальный мир взрослых людей очень сложный и ориентирован, в основном, на работу. Сотрудничество в команде не возникает само по себе, его следует планировать и развивать[footnoteRef:9]. [9: Одегов, Ю. Г. Управление персоналом, оценка эффективности [Учебное пособие для вузов] / Ю. Г. Одегов, Л. В. Карташова. –М.: Издательство «Экзамен». – 2020. – С. 105.] 

Интересной является теория иерархии потребностей разработанная А. Маслоу, который, представляет ее так: физиологические потребности – потребности в еде, питье, жилье, половых отношениях и других «потребностях тела»; потребности в безопасности – защита от возможного нанесения физического и морального ущерба; потребности в аффилиации – чувство общности с другими людьми, чувство принадлежности к той или иной группе, потребность в одобрении и признании со стороны других людей и дружба; потребность в уважении – потребность в самоуважении, независимости и достижении успехов, а также общественный статус, признание и внимание со стороны других людей. Потребности в самоактуализации – стремление человека стать тем, кем позволяют стать его способности и возможности; включает в себя потребность в росте и максимальной реализации собственного потенциала[footnoteRef:10]. [10: Маслоу, А. Управление персоналом предприятия: [учебное пособие] / Под ред. П. В. Шеметова. - М.: ИНФРА-М; Новосибирск: НГАЭиУ. – 2020. – С. 40] 

Формы стимулирования персонала представлены на рис. 1. Наиболее значимой для основной массы работников является заработная плата, ее размер и соотнесение с прожиточным минимумом, показателями по отрасли как оплата за труд определенной квалификации и опыта.
Льготы и премии также важны для работника – это дополнительная форма стимулирования персонала к более эффективной и продуктивной деятельности, самоотдачи. 
Формы стимулирования  персонала организации


Система льгот внутри предприятия
Заработная плата



Развитие доверительных взаимоотношений между коллегами, устранение психологических и административных барьеров

Повышение квалификационного уровня рабочих и продвижение по служебной лестнице






Моральное поощрение подчиненных



Рис. 1. Формы стимулирования персонала организации

Также в систему льгот целесообразно отнести доплаты за проезд или его полную компенсацию или проезд транспортом предприятия. Сохранение здоровья персонала – это важный компонент системы стимулирования персонала он подразумевает и компенсации за больничный, путевки на оздоровление, выделение средств на лечение, премии за отсутствие больничных, поощрение некурящих, оплата абонементов в спортзал и т.д.
Моральное поощрение сотрудников – это важная форма стимулирования персонала руководителем. Это поощрение может выражаться в форме материального стимулирования – премия, доплата или в виде морального поощрения – грамота, доска почета, памятный подарок.
Развитие доверительных отношений с коллегами рассматривается как еще одна форм стимулирования персонала – это в большей степени управляемая деятельность руководства по формированию, созданию благоприятной атмосферы в коллективе, поддержание и развитие эффективной коммуникации как внутри структурного подразделения организации, так и между всеми структурными подразделениями. Устранение психологических и административных барьеров отличный способ снять напряженность в коллективе, повысить его продуктивность и самоотдачу персонала[footnoteRef:11]. [11: Лазарев, С.В. Японский вариант управления мотивацией труда сотрудников / С.В. Лазарев, Н.С. Лазарев // Мотивация и оплата труда. – 2020. - №1. –С.48] 

К основным мерам, направленным на формирование действенной системы стимулирования персонала на предприятиях, целесообразно отнести:
- повышение минимальной отраслевой заработной платы на предприятиях; создание механизма, обеспечивающего получение вознаграждения сотрудниками в соответствии к реальным результатам их трудовой деятельности;
- усиление мотивации персонала в повышении эффективности производства за счет увеличения доли сэкономленных ресурсов, оставляемых в распоряжении руководителей производств; совершенствование системы аттестации руководителей и специалистов на предприятии, повышения объективности и точности результатов аттестации;
- уточнение показателей оценки деятельности отраслевых рабочих мест, подразделений и предприятий для более полного отражения задач, стоящих перед ними, и функций, реализуемых;
- формирование координации всех элементов системы стимулирования и мотивации персонала (оплата труда, предоставление социальных льгот и другие)[footnoteRef:12].  [12: Катанова, Л. А. Мотивационный процесс в управлении персоналом / Л. А. Катанова. – Тверь. – 2018. – С. 75] 

Следовательно, учитывая вышеприведенное, стимулирование труда можно определить как систему факторов внутреннего и внешнего воздействия, которые побуждают персонал к активной деятельности для достижения как личных целей, так и коллективных целей и целей предприятия. Если работник мотивирован - он заинтересован, а следовательно, создана ситуация при которой, решая общие цели предприятия, удовлетворяет личные потребности и сознательно выбирает определенный тип поведения.

[bookmark: _Toc37882585][bookmark: _Toc126775686][bookmark: _Toc126861935]1.3. Система и методы стимулирования персонала предприятия

Цель стратегии стимулирования труда работников - достижение и закрепление постоянных конкурентных преимуществ предприятия за счет развития и поддержания высоких количественных и качественных результатов трудовой деятельности персонала, основанных на их личной заинтересованности и творческой инициативы.
Основные задачи стимулирования труда – формирование у каждого сотрудника понимания сущности и значения мотивации в процессе труда; обучение персонала и руководящего состава психологическим основам внутрифирменного общения; формирование у каждого руководителя демократических подходов к управлению персоналом с использованием современных методов мотивации.
Механизм стимулирования труда функционирует на основе организационно-экономических закономерностей и принципов, а элементами его структуры являются методы, рычаги, инструменты влияния и тому подобное. К основным принципам формирования механизма мотивации труда можно отнести следующие: 
- использование комплекса стимулов, воздействующих на человека в процессе труда; 
- соответствие использованных стимулов особенностям мотивационной структуры работников предприятий; 
- устойчивость как мотивов, так и стимулов; 
- способность мотивов и стимулов к изменениям; 
- способность гибко и оперативно снимать противоречия, которые накапливаются, между мотивами, а также между мотивами и стимулами; 
- взаимоувязка целей предприятия и целей сотрудников[footnoteRef:13]. [13: Каверин, С. Б. Мотивация труда /С. Б. Каверин. – М. : Изд-во «Институт психологии РАН», 2020. – С. 53] 

Механизм управления стимулированием труда тесно связан с внешней средой и поэтому реагирует на изменения, которые в нем происходят, приспосабливаясь к ним. Следовательно, результативность механизм управления стимулированием труда, в отличие от других, которые входят в общего механизма управления предприятием, достигается на основе согласования потребностей, целей и интересов как предприятия, так и его работников. 
Методы стимулирования труда и трудовой деятельности работников делятся на организационно–административные, экономические и социально-психологические (рис. 2).
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Рис. 2. Группы методов стимулирования труда

К организационно-административным методам относят применение трудового законодательства, приказы, распоряжения и другие нормативные документы; соблюдение правил внутреннего распорядка, разработка должностных инструкций. Важное место отводится аттестации персонала. 
Экономические методы направлены на материальное стимулирование коллектива или отдельных работников и включают в себя премирование, участие в прибыли, бонусы, надбавки, единовременные выплаты и дополнительные льготы. 
Социально-психологические методы обеспечивают стимулирование путем моральной мотивации работников, участия в управлении предприятием, через личный пример руководителя, формальное и неформальное общение, профессиональный и карьерный рост, справедливость оценки руководителем результатов труда подчиненного, социальное развитие коллектива и формирования корпоративной культуры, обогащение содержательности труда и новаторства, а также улучшение эстетических условий труда и формирование творческой атмосферы в коллективе.
Стимулирующие методы классифицируют по объектам мотивации, действующими стимулами, видами потребностей и т.д. (таб. 1).
Таблица 1
 Классификация методов стимулирования
	Признак
	Метод стимулирования

	Объект стимулирования
	Коллектив
Отдельные работники
Организационное поведение женщин
Начинающие работники
Работники с опытом

	Стимулы
	Экономические (материальное стимулирование): зарплата, премии, вознаграждение, материальная помощь, участие в прибылях
Неэкономические:
- Организационные: участие в делах организации, мотивация перспективой,  делегирование задач и полномочий, мотивация обогащения содержания труда, морально-психологические: похвала, одобрение, поддержка, признание, уважение и доверие

	Вид потребности (согласно теории А.Маслоу)
	Удовлетворение физиологических потребностей подчиненных. Потребность в защищенности и безопасности. Принадлежность. Уважение и признание. Самовыражения

	Направленность (согласно теории Скинера)
	Положительное подкрепление 
Отрицательное подкрепление
Погашение действий
Наказание



Эффективность процесса стимулирования труда на предприятии должна определяться степенью достижения экономических и социальных целей как предприятия, так и работников, что достигается, в свою очередь, оптимальным балансом экономических и социальных интересов заинтересованных сторон.
Таким образом, ключевые мотивы профессионального развития персонала на предприятии можно представить в виде табл. 2.
Таблица 2
Классификация мотивов к труду персонала по виду стимулирования[footnoteRef:14] [14:  Терещенко, Д. А. Мотивация трудовой деятельности работников как функция управления на предприятии / Д. А. Терещенко, Д. А. Сабадаш // Научный вестник строительства. - 2018. - № 3. - С. 190] 

	Мотивация
	Избегания неудач
	Достижения успеха

	Внешняя
	• желание за счет предприятия возместить расходы на обучение;
• возможность путешествовать во время обучения.
	• желание получать высокую заработную плату;
• желание получать материальные вознаграждения;
• стремление к владению имуществом;
• повышение статуса, престижа.

	Внутренняя
	• использование возможности профессионального развития;
• стремление к стабильной занятости;
• возможность карьерного продвижения.
	• получение более интересной работы;
• расширение содержательности работы;
• улучшение условий труда;
• расширение социальных контактов;
• получение конкурентных преимуществ через потребность в новых знаниях;
• получение высокой (руководящей) должности;
• самоутверждение, востребованность.



От характера поведения работника, набора внешних и внутренних факторов стимулирования персонала к развитию на предприятии существенно зависит результативность его профессионального развития, результативность деятельности, поэтому необходимо уделять внимание управлению трудовым менталитетом. Необходимо помнить, что человек приходит в организацию со сформировавшимися в процессе жизнедеятельности социальными характеристиками - ценностными ориентациями трудовой деятельности, каждый человек имеет набор определенных социально-психологических характеристик, таких как целеустремленность, самостоятельность, организованность и т. др. Указанные характеристики выступают объективными предпосылками для формирования и развития трудового менталитета на предприятии.

[bookmark: _Toc126775687][bookmark: _Toc126861936]2. Организационно-экономический анализ и оценка мотивационных механизмов управления эффективностью труда персонала на примере ООО «ТК ЕВРОКРЕП»
[bookmark: _Toc126775688][bookmark: _Toc126861937]2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП»

 ООО «ТК ЕВРОКРЕП» - торговая организация, зарегистрированная 27.11.2014 г.  Основной вид деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП» по ОКВЭД: 47.19 - Торговля розничная прочая в неспециализированных магазинах
Организационная структура ООО«ТК ЕВРОКРЕП» линейно-функциональная, призвана служить оперативному решению всех поставленных перед фирмой задач, представлена на рисунке 3. Эта структура позволяет наиболее полно и оперативно решать задачи компании по всем организационным, техническим, сбытовым и иным вопросам. 
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Рис. 3. Организационная структура ООО«ТК ЕВРОКРЕП»

Организационная структура ООО «ТК ЕВРОКРЕП» линейно-функциональная. Генеральный директор руководит всеми службами и структурными подразделениями компании, в том числе логистической службой, административно-хозяйственным отделом (АХО), бухгалтерией, отделом кадров, торгово-организационным отделом и осуществляет контроль за деятельностью представительского.
Оценку экономической эффективности хозяйственной деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП» предлагаем провести по результатам отчетности – основным финансовым результатам по итогам 2019-2021 гг. (см. табл. 3).
Таблица 3
Финансово-экономический анализ результатов хозяйственной деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП», тыс. руб.
	Показатель
	Значение по годам, тыс. руб.
	абсолютное отклонение, +,-
	Относительное отклонение, %

	
	2019
	2020
	2021
	2020 г. к 2019 г.
	2021 г. к 2020 г.
	2020 г. к 2019 г.
	2021 г. к 2020 г.

	Выручка
	606727
	536983
	709377
	-69744
	172394
	88,50
	132,10

	Себестоимость продаж
	549999
	456356
	611918
	-93643
	155562
	82,97
	134,09

	Валовая прибыль (убыток)
	56728
	80627
	97459
	23899
	16832
	142,13
	120,88

	Коммерческие расходы
	60090
	71113
	87719
	11023
	16606
	118,34
	123,35

	Прибыль (убыток) от продаж
	-3362
	9514
	9740
	12876
	226
	-282,99
	102,38

	Проценты к получению
	3765
	250
	7
	-3515
	-243
	6,64
	2,80

	Проценты к уплате
	1842
	1132
	489
	-710
	-643
	61,45
	43,20

	Прочие доходы
	28809
	23632
	16082
	-5177
	-7550
	82,03
	68,05

	Прочие расходы
	8574
	6221
	16399
	-2353
	10178
	72,56
	263,61

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	18796
	26043
	8941
	7247
	-17102
	138,56
	34,33

	Текущий налог на прибыль
	0
	-5209
	-1788
	-5209
	3421
	 
	34,33

	Прочее
	-3451
	-38818
	7087
	-35367
	45905
	1124,83
	-18,26

	Чистая прибыль (убыток)
	11643
	-17984
	14240
	-29627
	32224
	-154,46
	-79,18

	Чистые активы
	32446
	20968
	37877
	-11478
	16909
	64,62
	180,64

	Численность персонала, чел.
	102
	106
	110
	4
	4
	103,92
	103,77

	Годовая производительность труда, тыс. руб. /чел.
	5392,15
	4305,25
	5562,89
	5392,15
	1257,65
	79,84
	129,21

	Рентабельность продаж, %
	-0,55
	1,77
	1,37
	2,33
	-0,40
	-319,74
	77,50

	Рентабельность активов, %
	35,88
	-85,77
	37,60
	-121,65
	123,36
	-239,02
	-43,83

	Норма рентабельности, %
	1,92
	-3,35
	2,01
	-5,27
	5,36
	-174,52
	-59,94



По данным таблицы 3 в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» максимальных результатов компания достигла в 2021 г., в этот период чистая прибыль составила 14240 тыс. руб., эти показатели были достигнуты за счет положительных результатов как от основной деятельности, так и от финансовой деятельности. По результатам основной деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП» получило прибыль от продаж в 2021 г. в размере 9740 тыс. руб., что на 2,38 % больше, чем по итогам 2020 г., а в 019 г. основная детальность торговой компании была убыточна, убыток от основной деятельности составил 3362 тыс. руб., при этом в 2019 г. предприятие получило чистую прибыль в размере 11643 тыс. руб., это произошло в основной за счет прочей деятельности и превышение полученных процентов над уплаченными процентами (сальдо от неосновных видов деятельности имеет положительное значение).
 В 2020 г. ситуация кардинально меняется ООО «ТК ЕВРОКРЕП» получает прибыль от основной деятельности в размере 9514 тыс. руб., тогда как прочая деятельность убыточна, таким образом в 2020 г. компания терпит убытки в размере 17984 тыс. руб. Более наглядно основные финансовые результаты ООО «ТК ЕВРОКРЕП» продемонстрированы на рис. 5.
Эффективность деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП» позволяют оценить показатели рентабельности, так в 2019 г. рентабельность продаж имеет отрицательное значение, поскольку в этот период компания несет убытки от основной деятельности, при этом рентабельности активов, рассчитанная по чистой прибыли составляет 35,88 %, норма прибыли (рентабельность, рассчитанная по чистой прибыли) составляет 1,92 %.
По итогам 2020 г. основная деятельность – прибыльна и рентабельность основной деятельности составляет 1,77 %, при этом компания терпит убытки и показатели рентабельности активов и нормы рентабельности е могут учитываться, поскольку имеют отрицательное значение.
По итогам 2021 г.ООО «ТК ЕВРОКРЕП» получает и прибыль но основной деятельность и чистую прибыль, но уровень рентабельности продаж составляет 1,37 %, норма прибыли на уровне 2,01, рентабельность активов – 37,6 % Эти показатели ниже средних показателей по отрасли и свидетельствуют о низкой эффективности деятельности компании. 
Относительно производительности труда, то по итогам 2019 г. годовая производительность труда в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» составляла 5392 тыс. руб., в 2020 г. она сократилась на 20,16 % и составила 4305 тыс. руб., а в 2021 году наблюдаем максимизацию этого показателя за весь анализируемый период, поскольку производительность труда составила 5563 тыс. руб. Рост производительности труда в 2021 г. свидетельствует о повышении отдачи от человеческих ресурсов, вызванной мотивацией сотрудников. Для дальнейшего роста основных финансовых результатов деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП» необходимо, прежде всего оптимизировать ценовую политику, чтобы не терпеть убытки от основной деятельности, провести оптимизацию неосновных видов деятельности и не допускать убытков в финансовой сфере. При этом важно повышать производительность труда персонала за счет дальнейшей их мотивации.
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[bookmark: _Toc37882587]Мотивационный механизм на предприятии «ТК ЕВРОКРЕП» направлен на выживание и достижение успеха в условиях конкуренции. Функционирование этого механизма обеспечивают мотивы конкуренции при создании новой продукции и технологии, предпринимательские стратегии, мотивы предпринимательского риска, мотивы предпринимательских реакций на изменение внешнего окружения, мотивы внутреннего предпринимательства, которые обеспечивают гибкость управления и восприятия нововведений на самом предприятии.
В таблице 4 структурированы основные формы и методы стимулирования персонала в компании «ТК ЕВРОКРЕП».
Наиболее эффективным методом материальной мотивации в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» является повышение оплаты труда и, при этом, важнейшей задачей является определение величины изменения заработной платы. Чтобы получить хорошую отдачу от работника, размер вознаграждения, которое ожидает получить работник, должен быть существенным, в противном случае вызывает нежелание выполнять свои служебные обязанности в будущем. Часто руководители обращаются к практике периодического увеличения зарплаты сотрудникам на незначительные суммы. Очевидно, что для эффективной мотивации более действенным является однократное увеличение зарплаты, но на сравнительно большую сумму.
Таблица 4
Формы и методы стимулирования персонала «ТК ЕВРОКРЕП
	Формы мотивации персонала организации
	Методы стимулирования персонала
	Частота использования в организации

	Заработная плата
	Своевременная выплата заработной платы исходя из квалификации, опыта, занимаемой должности. Значение заработной платы по уровню оплаты труда в отрасли и в г. Тюмени ниже среднего
	Всегда

	Премирование 
	По результатам работы предприятия, структурного подразделения или отдельного сотрудника. Премии за перевыполнение плана, работу в нерабочее время (выходные, увеличении рабочей смены), премии к проф. праздникам, премии за инновации и т.д. 
	Часто

	Система льгот внутри предприятия
	Доплаты, предоставление путевок на отдых, предоставление кредитов на жилье, частичная компенсация проезда сотрудников
	Часто

	Повышение квалификационного уровня рабочих и продвижение по служебной лестнице
	Частичное финансирование дополнительного образование, предоставление учебного отпуска, повышение квалификации сотрудников
	Средний уровень применения

	Развитие доверительных взаимоотношений между коллегами, устранение психологических и административных барьеров
	Тимбилдинг, участие сотрудников различных структурных подразделений в общих проектах, выбранная система руководства также способствует сближению персонала. Четкая управленческая структура
	Не часто

	Моральное поощрение подчиненных
	Грамоты, виртуальная доска почета сотрудников, награждения и продвижение по службе по результатам работы
	Часто



К материальной мотивации в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» относят различные бонусы, однако их постоянная сумма часто становится демотивирующей. Поскольку сумма денежного вознаграждения является фиксированной и ее размер не изменится, то теряется желание улучшать уже достигнутый результат. Исходя из сказанного, считается необходимым применение широкой системы платежных бонусов с целью повышения мотивации.
Для работников высших управленческих звеньев применяется дополнительное вознаграждение, выдаваемое за вклад руководителя в улучшение общих результатов деятельности организации. Бонусы предоставляются руководителям по повышению финансовых или хозяйственных показателей. Вознаграждение может быть как личным, так и командным. Бонус командный является премиальным вознаграждением группы за достижение значительных результатов. Используя способ дополнительных вознаграждений для менеджеров важным является учет факта, что для повышения общих показателей работы является недостаточным мотивировка только одной структуры, поскольку все отделы организации связаны между собой и мотивирование только одного отделения может привести к демотивации руководителей других отделов.
Материальная помощь, которая является экономическим методом стимулирования персонала, выплачивается по личному заявлению сотрудника согласно распоряжению руководителя предприятия. Такое стимулирование является эпизодической формой оплаты труда. На сегодняшний день каждый работник предприятия или организации имеет возможность получить материальную помощь в случае непредвиденной ситуации, в частности при смерти сотрудника или родных ему людей, в случае дорогостоящего лечения, при несчастных случаях (пожар, дорожно-транспортное происшествие, травма и др.); для приобретения путевки, для завершения творческой работы.
Система вознаграждений должна совмещать работу сотрудника с миссией и стратегией организации. Предлагаем общую систему вознаграждений в ООО «ТК ЕВРОКРЕП», которую изобразим графически на рисунке 4.
Вознаграждение работает в том случае, если оно связано с результатом. Ожидаемый результат (индивидуальный или коллективный) и условия вознаграждения должны быть объявлены в начале работы. Результат должен доводиться до сотрудников в виде личных целей, связанных с целями компании.
Эффективность денежных поощрений является очевидной, однако, использование только материальных стимулов не будет иметь полного результата.
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Рис. 4. Общая система вознаграждений в ООО «ТК ЕВРОКРЕП»

Целью нематериального стимулирования в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» является повышение заинтересованности работника к делу, пробуждения у человека неподдельного интереса, привлечение его к совместной работе на благо организации. 
Самым эффективным способом стимулирования работников в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» является социальный пакет. Социальный пакет включает в себя организацию бесплатного питания, медицинская страховка, оплата транспорта и мобильной связи, повышение квалификации или обучение за счет фирмы, бесплатные или льготные путевки в санаторий по состоянию здоровья.
Создание оптимальных условий труда для работников компании «ТК ЕВРОКРЕП» также относится к методам безадресной нематериальной мотивации. Установка современного компьютерного оборудования, улучшение дизайна помещения, формирование удобных рабочих зон для сотрудников, установка новых систем отопления и кондиционирования является хорошим примером применения нематериальной мотивации.
Безадресная мотивация включает выдачу персоналу спецодежды и разнообразной атрибутики компании при проведении различных мероприятий.
К нематериальному стимулированию персонала в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» также относят развитие и возможности карьерного роста, возможность улучшить свою карьеру с помощью различных форм обучения и развития, включая развитие лидерства, управления проектами и онлайн-обучение.
Основные пять составляющих общей системы вознаграждения в ООО «ТК ЕВРОКРЕП»: компенсации; бонусы; баланс между личной жизнью и работой; производительность труда и признание; развитие и возможности карьерного роста.
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В ходе наблюдения за работой в ООО «ТК ЕВРОКРЕП», удалось исследовать основные методы мотивации персонала, которые применяются в процессе управления данным предприятием, а также изучить степень использования методов мотивации, как средства эффективного управления персоналом предприятия и успешного функционирования организации в целом.
Анализ экономических методов стимулирования персонала в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» состоит из нескольких составляющих, прежде всего сюда входят система и уровень оплаты труда как ключевой мотивационный компонент. 
Средства улучшения стимулирования труда объединяются в пять самостоятельных направлений: материальное стимулирование, вовлечение персонала в процессе управления, улучшение условий организации труда, улучшение качества рабочей силы, материальное стимулирование. 
Первое направление отражает роль сттимулирующего механизма оплаты труда в системе повышения производительности труда. Он включает такие элементы, как совершенствование системы заработной платы, предоставление возможности персоналу принимать участие в управлении и прибылях предприятия.
В ООО «ТК ЕВРОКРЕП» применяют повременную оплату труда – это форма оплаты труда, при которой размер заработка зависит от квалификации сотрудника и количества отработанных часов.
В свою очередь повременная оплата труда делится на простую повременную и повременно-премиальную.
ООО «ТК ЕВРОКРЕП» применяет простую повременную оплату труда, в частности почасовую.
Используют в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» и дополнительную зарплату, то есть вознаграждение за внеурочную работу, трудовые успехи, изобретательность и особые условия труда. Дополнительная заработная плата в данной организации имеет следующие формы:
- доплаты за сверхурочную работу;
- доплаты за работу по технически обусловленным нормам;
- надбавки за совмещение профессий и выполнение дополнительных обязанностей;
- доплаты за ненормированный рабочий день.
Существуют в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» и другие компенсационные выплаты:
1. Материальная помощь, которая выплачивается из фонда материального поощрения за счет прибыли в целях обеспечения социальных гарантий и благ для работников в следующих случаях:
• женщинам при рождении ребенка;
• для приобретения лекарств или платного лечения работника.
2. Вознаграждение за следующие результаты:
• увеличение объемов продаж;
• повышение качества обслуживания клиентов;
• внедрение и совершенствование деятельности ООО «ТК ЕВРОКРЕП».
Важным элементом по организации оплаты труда в организации является также организация выдачи зарплаты. ООО «ТК ЕВРОКРЕП» выплачивает заработную плату в сроки указанные в коллективном договоре. Деньги для расчета с уволенными или с работниками, которые берут отпуск, а также с рабочими неспискового состав выплачиваются независимо от сроков, установленных для всех. Аванс и заработная плата выдается в течение трех дней. 
Проведем анализ управления вознаграждениями в ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Для привлечения лучшего персонала, сохранение лучших специалистов в организации, стимулирование продуктивного поведения ООО «ТК ЕВРОКРЕП» применяет вознаграждения.
В общем, для побуждения работников к более эффективной деятельности менеджеры используют два основных типа вознаграждений - внутренних и внешних.
Внутренние вознаграждения обеспечивает содержание работы. Проведенные исследования указывают, что в данной организации имеют место следующие составляющие внутренних вознаграждений:
- чувство достижения результата;
- чувство содержательности и значимости выполняемой работы, самоуважение;
- дружба и общение, возникающие в процессе работы.
Внешнее вознаграждение в м проявляется в таких формах:
- повышение заработной платы;
- продвижения по служебной лестнице;
- одобрение и признание со стороны руководства.
Анализ методов удовлетворения основных потребностей персонала ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Методы удовлетворения потребностей персонала фирмы можно охарактеризовать на основе уже хорошо известной мотивационной теории А. Маслоу[footnoteRef:15]. [15:  Уткин, Э. А. Мотивационный менеджмент. — М.: ЭКМОС,2019. – С. 94] 

Анализ физиологических потребностей в ООО «ТК ЕВРОКРЕП»:
• работникам предоставляется зарплата, что обеспечивает жизненный минимум;
• предлагаются хорошие условия работы с точки зрения освещения, уровня шума и т.д.
Потребности в безопасности и защищенности в ООО «ТК ЕВРОКРЕП»: 
• создана надежная система страхования на предприятии; 
• используются четкие и справедливые правила регулирования деятельности рабочих;
• оплачивается работа выше прожиточного минимума;
• подчиненных не привлекают к принятию рискованных решений;
• существуют гарантии обеспечения стабильной работы;
Потребности в принадлежности, на примере компании ООО «ТК ЕВРОКРЕП»:
• используются элементы фирменного стиля и корпоративной культуры; 
• работникам предоставляется работа, которая позволяет общаться;
• создан дух единого коллектива;
• созданы условия для социальной активности членов организации и вне ее;
• периодически напоминают сотрудникам, что их ценят.
Потребности в уважении и признании:
• предлагают подчиненным более содержательную и интересную работу;
• к коллегам и подчиненным относятся с уважением;
• высоко оценивают проявленную инициативу;
• привлекают подчиненных к формулировке целей организации и их решению;
• делегируются подчиненным дополнительные задачи и полномочия;
• способствуют продвижению подчиненных по служебной лестнице, для поддержания уровня квалификации работников, проводится ежегодная аттестация кадров, по результатам которой разрабатывается план организации повышения квалификации и переподготовки персонала. 
• обеспечиваются достойные, комфортные условия на работе, адекватная оплата труда, внешние символы служебного статуса (названия должностей, титулы, звания).
Потребность в самовыражении в ООО «ТК ЕВРОКРЕП»:
• поручают подчиненным сложную и тяжелую работу, которая требует полной отдачи от них;
• поощряют развитие у подчиненных творческих способностей;
• привлекают подчиненных к общественной деятельности а организации.
Проведем оценку мотивационной направленности в компании ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Согласно теории подкрепления Скинера для мотивации поведения человека можно использовать такие методы, как положительное и отрицательное подкрепление, погашение и наказание[footnoteRef:16]. [16: Татомир, И. Л. Эволюция научных взглядов на проблемы мотивации труда в теориях представителей различных экономических школ и течений / И. Л. Татомир // Научный вестник Академии муниципального управления. Серия: Экономика. - 2020. - Вып. 8. - С. 247] 

В ООО «ТК ЕВРОКРЕП» используется метод положительного подкрепления, то есть поощряются действия, работников, которые имеют положительную направленность.
Метод отрицательного подкрепления – не применяется в данной организации, ведь оно может вызвать негативные реакции.
В полной мере используется метод погашения, т. е. происходит игнорирование отрицательного подкрепления.
Метод наказания используется в виде материальных штрафов (санкции, штрафы), психологическая изоляция работника, понижение социального статуса. 
Рассмотрим систему стимулирования начинающих специалистов компании «ТК ЕВРОКРЕП». Стимулирование начинающих работников в значительной степени зависит от их успешной адаптации в новой организации, усвоению и принятию ими характерных для организации систем ценностей, правил, норм и поведенческих стереотипов.
Поэтому руководство организации «ТК ЕВРОКРЕП» уделяет большое внимание введения работников в организацию. Первым этапом приема работника на работу является введение в должность, цель которого – ускорить изучение новичком работы, сократить период адаптации в коллективе, помочь установить контакты с окружающими. Что в свою очередь помогает человеку почувствовать, что его ждали и к его приходу готовились.
Введение на должность новых сотрудников в компании «ТК ЕВРОКРЕП» проводит с помощью специального курса ориентации: общего – информирование об организации в целом и специального – информирование о подразделениях.
Общую ориентацию проводят работники кадровой службы «ТК ЕВРОКРЕП», которые знакомят новеньких с такими вопросами:
• об организации в целом - виды деятельности, структура, руководство, поставщики, каналы сбыта, потребители, проблемы, тенденции, стандарты;
• об оплате труда – нормы и способы оплаты труда;
• по охране труда и технике безопасности – риск и безопасность, связанные с выполнением работы, меры предосторожности, требования к здоровью и запреты, связанные с его охраной;
• о решении бытовых проблем - комната отдыха, условия парковки автомобилей;
• об экономическом положении организации - стоимость оборудования, прибыли, убытки от прогулов, опозданий.
Специальную ориентацию в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» осуществляет руководитель подразделения, который предоставляет такую информацию:
• внутренние и внешние отношения и связи;
• персональные обязанности и ответственность;
• конкретные вопросы: что и где взять, у кого просить помощи;
• организация отдыха, перерывов, приема пищи, правила техники безопасности и гигиены; порядок личных телефонных переговоров;
• знакомство с новыми коллегами.
Также для эффективного стимулирования нового работника в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» применяют профессиональную адаптацию, которая заключается в том, что после определения опыта, знаний и характера новенького для него определяют наиболее приемлемую форму подготовки, например, прикрепляют наставника, если это вообще нужно.
Затем новичок проходит психофизиологическую адаптацию к условиям труда, режима труда и отдыха.
Предприятие также привлекает новых работников к обсуждению проблем вместе с коллегами и руководством, что в свою очередь достаточно заметно усиливает мотивацию работника.
На основе изучения проблем и недостатков системы стимулирования и на основании опыта зарубежных компаний по построению системы материального и морального поощрения для ООО «ТК ЕВРОКРЕП» предлагается:
- осуществлять регулирование заработной платы на основе стажа работы на предприятии, такой подход достаточно обоснован, потому что увеличение стажа непосредственной работы в организации влияет на повышение квалификации специалиста, его опыт, способность прогнозировать возможные ситуации и своевременно предотвращать неполадки в работе, готовность принимать эффективные и рациональные решения;
- использовать модели компенсационной системы оплаты труда, рассчитанной на длительную карьеру работника. Это связано с попыткой работодателя выполнить одновременно следующие задачи: уравновесить экономические рычаги усиления контроля за деятельностью сотрудников; снизить затраты на осуществление контрольных функций; способствовать формированию стабильного трудового коллектива; уменьшить затраты на обучение новых работников через снижение текучести кадров; повысить мотивационный потенциал оплаты труда работников, составляющих кадровое «ядро» организации.
Особого рассмотрения заслуживают мероприятия и рычаги морального стимулирования персонала в ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Здесь имеются в виду усилия руководства фирмы в направлении сплоченности ее трудового коллектива, психологического приспособления рабочих разных рангов друг к другу, воспитанию в них чувства гордости за свою фирму, осознание причастности к общему любимому делу. Для достижения этого проводится, в частности, так называемая «политика открытых дверей», согласно которой любой сотрудник имеет возможность подойти и обратиться к любому руководителю (в установленное время, разумеется) с вопросом или просьбой в расчете на понимание и помощь.
Проведенный анализ стимулирующего процесса в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» свидетельствует, что на данном предприятии довольно на высоком уровне используются методы мотивации, но все же существует потребность системного подхода для создания эффективной системы мотивации в организации.
Целью комплексной системы стимулирования персонала ООО «ТК ЕВРОКРЕП» является создание такой мотивационной среды, которая позволит создать систему рациональных трудовых отношений, которые обеспечат достижение высоких конечных результатов как отдельных работников, так и коллективов.
Создание комплексной системы стимулирования персонала связано с решением следующих задач:
1) совершенствование модели мотивационного процесса;
2) разработка комплексной системы стимулов, которая базируется на единой методологической основе (пригодной для всех категорий персонала), которая в максимальной степени обеспечивает создание рациональных трудовых отношений. 
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Для оптимизации системы мотивации труда персонала нами предлагается внедрение комплексной системы стимулов для ООО «ТК ЕВРОКРЕП», которая строится на модели комплексной системы стимулов. 
В частности, управление вознаграждениями в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» предлагаем осуществлять следующим образом и опираться на такие постулаты:
1) вознаграждение должно быть конкретным и опираться на максимально возможное информационное содержание;
2) награждая сотрудника, необходимо учитывать его личные потребности, индивидуальные потребности, интересы;
3) вознаграждение должно быть отлагательным, иначе теряется острота момента;
4) вознаграждение должно быть реально достижимым;
[bookmark: _Toc37882590]Как отмечалось ранее основной проблемой управления персоналом является повышение текучести кадров предприятия «ТК ЕВРОКРЕП», в течении 3 лет на предприятие поступило много новых сотрудников необходимо обучать, а некачественное и несвоевременное обучение новых сотрудников влечет к снижению производительности труда всех категорий персонала. 
Стоимость обучения нового сотрудника для компании является значительной – по итогам 2021 г. разовый курс обучения 1 сотрудника составляет 2250 руб., поскольку рекламный бизнес специфическая отрасль и в каждой компании имеются характерные особенности, поэтому от качества образования нового сотрудника зависит и то будет ли сотрудник эффективен и найдет свое место в компании. Важно также понимать, что обучение для нового сотрудника это своего рода мотивация к самоотдачи, освоению нового материала. Важно отметить, что ежегодно около 25 % всех постоянных сотрудников компании также проходят курсы повышения квалификации, участвуют в различных обучающих тренингах и семинарах, конечно обучение платное, но без дальнейшего развития персонал компании станет менее конкурентоспособным на рынке рекламных услуг и продукции, а следовательно снизится конкурентоспособность компании ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Повышению своей квалификации, если полученные знания помогают сотруднику в дальнейшей работе, то это является дополнительным нематериальным стимулом. Поэтому первое направление совершенствование мотивационного механизма будет направлено на создание эффективной системы обучения персонала
Вторым направлением в системе совершенствования мотивации сотрудников станет совершенствование системы нематериальной мотивации посредством социального стимулирования. Важным элементом социального стимулирования в ООО «ТК ЕВРОКРЕП», о чем уже упоминалось, является улучшение условий труда - одна из острейших проблем настоящего времени. На этапе перехода к рынку возрастает значимость условий труда как одной из важнейших потребностей человека. Новый уровень социальной зрелости отрицает неблагоприятные условия рабочей среды. Условия труда является не только потребностью, но и мотивом, который заставляет работать с определенной отдачей, могут быть одновременно фактором и следствием определенной производительности труда и его эффективности.
Система морального стимулирования ООО «ТК ЕВРОКРЕП» должна включать следующие моменты:
1) устные и письменные благодарности за достигнутые результаты; 
2) объявление благодарности в приказах и вручение грамот за высокие результаты труда приуроченные к праздничным дням и итогам результатов;
3) занесение лучших работников в книгу отличия ООО «ТК ЕВРОКРЕП»;
4) в случае, когда нужно использовать выговор следует руководствоваться следуя правилам:
• перед тем, как обратиться с критической оценкой результата, сначала нужно детально разобраться в обстоятельствах, ограничить причины личного порядка и объективные, что не зависят от работника;
• четко указать подчиненному на причину, приведшую к недостаткам в работе;
• необходимо избегать сравнений и эпитетов, которые могут быть оскорбительными;
• в выговоре должна содержаться позитивная программа;
• если подчиненный очень болезненно воспринимает критику, необходимо соединить порицание с какой-либо формой поощрения.
Ожидаемый эффект от предложенных мероприятий будет выражаться в повышение производительности труда персонала.
Третьим направлением морального стимулирование станет – перевод некоторых специалистов компании на удаленную работу. Современные реалии, с которыми столкнулись множество российских компаний, которые вынуждены осуществлять работу дистанционно показывают, что дальнейшее развитие и даже дополнительный стимул для сотрудников будет переход на дистанционную работу или выбор удобного режима работы, который будет согласовываться с руководством. 
Анализ опроса сотрудников ООО «ТК ЕВРОКРЕП» показывает, что около 25 % специалистов компании более эффективно работают дома в удобное для них время, это подтверждается и результатами работы этих сотрудников, поэтому после выхода из карантина сотрудники компании могут быть оценены на предмет возможности работать удаленно, по удобному для них графику, предполагается, что как минимум 25 % сотрудников компании смогут эффективнее работать удаленно. 
На первом этапе предлагается 10 % сотрудников перевести на удаленную работу – это позволит сократить расходы компании на организацию рабочего места для сотрудников, также прогнозируется, что продолжительность больничных должна сократиться. 
Все три мероприятия представлены в таблице 5. 


Таблица 5
Цели и задачи реализации проектных мероприятий
	Мероприятие
	Цели
	Задачи
	Метод стимулирования
	Форма стимулирования
	Предполагаемый эффект

	Внедрение программ дистанционного обучения 
	Обеспеченность компании квалифицированными кадрами
	Повышение квалификации персонала компании;
Обучение новых сотрудников;
Оптимизация процесса наставничества. 
	Организационно-экономический
	Повышение квалификационного уровня и развития персонала
	Повышение образовательного уровня, повышение профессиональных навыков сотрудников, повышение трудового потенциала и производительности труда сотрудников компании

	Моральное стимулирование сотрудников компании
	Повышение производительности труда всех категорий сотрудников, 
	Внедрить систему благодарностей сотрудникам;
Создать книгу и доску почета лучших сотрудников.
	Организационно-административный
	Моральное поощрение
	Удовлетворение моральных потребностей персонала;
Улучшение внутрифирменной культуры;
Повышение производительности труда

	Переход на дистанционную работу
	Увеличение производительности и эффективности работы персонала
	Оценка существующей возможности перевода на удаленную работу части сотрудников;
Создание условий и контроля эффективности выполнения заданий данных сотрудников.
	Организационно-административный
	Развитие доверительных взаимоотношений между коллегами, устранение психологических и административных барьеров
	Повышение эффективности и производительности труда части персонала, работающего удаленно.


Проведем экономическое обоснование предложенных мероприятий.
В качестве системы дистанционного обучения сотрудников в ООО «ТК ЕВРОКРЕП», предлагается использовать уже готовый продукт компании Mirapolis. 
«Дистанционное обучение» системы – современная система управления дистанционным обучением.
Задачи данной системы:
· Проводить массовое оперативное обучение персонала;
· Организовать непрерывное обучение и контроль знаний в компании;
· Предоставить сотрудникам возможность обучения в удобное для них время из удобного для них места без отрыва от основной работы;
С помощью СДО MirapolisLMS возможно:
· Организовать дистанционное электронное обучение любой сложности;
· Разрабатывать или импортировать электронные курсы;
· Назначать обучение сотрудникам и контролировать результаты;
· Организовывать обратную связь от сотрудников по качеству обучения.
Результатом внедрения системы СДО Mirapolis в систему внутрифирменного обучения «ТК ЕВРОКРЕП» станет:
1. Существенное снижение затрат на обучение;
2. Увеличение объемов обучения;
3. Повышение уровня обучения персонала;
4. Использование электронного обучения в программах адаптации и планах развития.
Проведем оценку экономической эффективности предложенных мероприятий в системе стимулирования и повышения мотивации персонала ООО «ТК ЕВРОКРЕП».
«ТК ЕВРОКРЕП» в течение следующих 2-х лет планирует обучение в LMS 50 % от общей численности персонала (ежегодно 25 % сотрудников из постоянного персонала и около 10 % - новых сотрудников организации – итого ежегодно 35 %, а за 2 года – 75 %) в среднем по 3 электронных курса на каждого. Итого за 2 года необходимо организовать 536 курсов:
Кол-во курсов = ССЧП*0,75*3 курса = 119 чел.*0,75*6 = 536 курсов.
Оценим, какие затраты понесет компания при внедрении LMS:
• Лицензии LMS - 300 000 р.
• Сопровождение LMS на 2-й год эксплуатации – 140 000 р.
• Сервер + Системное ПО - 240 000 р.
Расходы на программное обучение по системе внутрифирменного обучения Mirapolis:
Затраты = 300 000 +140000+240000= 680 000 руб. (см. Таблицу 3.4).
Получаем за 2 года: 680000 р., соответственно затраты компании на человеко-курс составят 680000/536 = 1269 р.
Чтобы понять, сколько денег компания может сэкономить на электронном обучении, оценим затраты на очное обучение персонала.
Возьмем условную заработную плату тренера по очному обучению в количестве 120 000 р. за месяц работы.
Рассмотрим проведение однодневного семинара в регионе силами внутреннего тренера (допустим, на семинаре проходят обучение 10 человек):
• Заработная плата внутреннего тренера - 7 200 р.
• Административные расходы - 6000 р.
• Представительские расходы (для тренера) – 36 000 р.
Общий расход равен 49 200 р., что в расчете на одного человека, посетившего занятие, расход составляет 4920 р.
Таблица 6
Затраты предприятия на внедрение рекомендаций
	Статья затрат
	Стоимость, тыс. руб.
	Количество, шт.
	Общая сумма, тыс. руб.

	1
	2
	3
	4

	Внедрение системы дистанционного обучения
	
	
	

	Лицензии LMS
	300
	1
	300

	Сопровождение LMS на 2-й год эксплуатации
	140
	1
	140

	Сервер + Системное ПО
	240
	1
	240

	Итого по 1-му
	
	
	680

	Система социального стимулирования персонала
	
	
	

	Заработная плата менеджеру по персоналу
	22
	3
	66

	Разработка макетов грамот и книги почета 
	120
	1
	120

	Печать грамот и книги почета
	0,05
	150
	7,5

	Печать книги почета
	3,5
	1
	3,5

	Итого по 2-му
	
	
	197

	Организация удаленной работы сотрудников

	
	
	

	Разработка системы контроля и учета работы сотрудников, работающих удаленно
	320
	1
	320

	Надбавка к заработной плате куратора сотрудников, работающих удаленно 
	15
	12
	180

	Итого по 2-му
	
	
	500

	ИТОГО
	1377



Таким образом, сопоставив стоимость обучения в системе дистанционного обучения сотрудников ООО «ТК ЕВРОКРЕП», которая составляет 1269 руб./курс, стоимость курса обучения на 1 сотрудника при организации семинара составит 4920 руб./курс.
Второе мероприятие затрагивает совершенствоание системы нематериальных стимулов персонала в ООО «ТК ЕВРОКРЕП». Расходами в этом направлении станут расходы на разработку системы социального стимулирования в компании, которые выражены в премии к заработной плате сотрудника кадровой службы компании, на разработку и внедрение в деятельности потребуется от силы 2-3 месяцы, следовательно премия будет, насчитывается за 3 месяца. 
Типографические расходы включают в себя разработку макетов Книги и грамот почета для сотрудников ООО «ТК ЕВРОКРЕП», а также их изготовление всего за 1 год планируется напечатать и выдать 100 грамот сотрудникам.
Расходы, связанные с переходим на дистанционную работу части сотрудников, предполагают разработки системы тестирования готовности и возможной эффективности работы сотрудников удаленно. Данная система уже функционирует, но для полного контроля необходимо задействовать 1 специалиста компании для мониторинга и координации работы части сотрудников удаленно. На каждые 20 сотрудников, работающих удаленно целесообразно поставить 1 куратора. Размер надбавки к заработной плате такого куратора и будет основной статьей расходов по данному направлению. Надбавка равна 15 тыс. руб./месяц. На первоначальном этапе рекомендуется создать 2 группы по 10 человек, которые будут работать удаленно, следовательно необходим 1 куратор. Оценка эффективности по каждому мероприятию представлена в Таблице 7.
Таблица 7
Оценка эффективности мероприятий
	Мероприятие
	Затраты тыс. руб.
	Доходы, тыс. руб.
	Эффект тыс. руб.

	Внедрение системы дистанционного обучения
	680
	1205,8
	525,8

	Система социального стимулирования персонала
	197
	496448,6
	496251,6

	Организация удаленной работы сотрудников
	500
	1392
	892

	ИТОГО
	1377
	499046,4
	497669,4



Экономической выгодой по первому мероприятию станет разница между существующей стоимостью обучения 1 сотрудника и стоимостью дистанционного обучения по системе Mirapolis. На сегодня компания тратит на обучение 1 сотрудника в среднем 2250 руб. планируется за 2 года пройти 536 курсов для сотрудников ООО «ТК ЕВРОКРЕП» . Стоимость обучения за 2 года сотрудников по существующей технологии обучения составит = 2,25*536 = 1206 тыс. руб. А по системе дистанционного обучения, которая предложена нами стоимость обучения тех же сотрудников составит = 1,269*536 = 680,184 тыс. руб. Следовательно экономически эффект составит =1206-680,2 = 525,8 тыс. руб.
Таким образом, перевод 20 специалистов компании на удаленную работу принесет компании годовую экономию в 892 тыс. руб.
Совокупный экономический эффект в ООО «ТК ЕВРОКРЕП» от предложенных мер составит 497669,4 тыс. руб.
Таким образом, предложенные мероприятия для ООО «ТК ЕВРОКРЕП» принесут не только экономический эффект, но и будут способствовать повышению конкурентоспособности компании, посредством повышения производительности труда, повышения продаж, улучшения качества и компетентности обслуживания на рынке рекламных услуг.
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Мотивация труда это система факторов внутреннего и внешнего воздействия, которые побуждают персонал к активной деятельности для достижения как личных целей, так и целей предприятия. Если работник мотивирован - он заинтересован, а следовательно, создана ситуация при которой, решая общие цели предприятия, удовлетворяет личные потребности и сознательно выбирает определенный тип поведения.
Для успешной деятельности компании существует необходимость использования методов материального и нематериального поощрения работников. Механизмы мотивации, используемые сегодня не являются идеальными, но они действенны и активно применяются на практике. Поэтому, для эффективной работы компании показатели материальной мотивации следует сопоставлять с целями бизнеса, предвидя системы поощрений за реализацию конкретных задач и за выполнение общих планов организации.
Мотивационная технология является комплексом организационно-экономических, материально-технических и социально-психологических инструментов и методов побуждения к эффективному труду для обеспечения достижения целей мотивационной политики. 
Технология мотивации к труду определяется системой интересов и стимулов. Мотивационный аспект управления трудом широко применяется в странах с развитой рыночной экономикой. Мотивационная технология на предприятии направлен на выживание и достижение успеха в условиях конкуренции. 
ООО «ТК ЕВРОКРЕП» - торговая организация. По масштабу деятельности предприятие относиться к малому предприятию.
Целью комплексной системы мотивации ООО «ТК ЕВРОКРЕП» является создание такой мотивационной среды, которая позволит создать систему рациональных трудовых отношений, которые обеспечат достижение высоких конечных результатов как отдельных работников, так и коллективов.
Создание комплексной системы мотивации связано с решением следующих задач:
1) совершенствование модели мотивационного процесса;
2) разработка комплексной системы стимулов, которая базируется на единой методологической основе (пригодной для всех категорий персонала), которая в максимальной степени обеспечивает создание рациональных трудовых отношений. 
В работе на примере ООО «ТК ЕВРОКРЕП» было разработано ряд мероприятий, направленных на совершенствование системы управления персоналом в целом и мотивационного механизма в частности. Выделены и экономически обоснованы ряд направлений:
1. Внедрение системы социального поощрения работников ООО «ТК ЕВРОКРЕП», которая заключается в социальном поощрении за заслуги перед компанией. 
2. Перевод части специалистов компании на дистанционную работу также будет дополнительным мотивационным стимулом для сотрудников. Экономический эффект от предложенных мер составит 892 тыс. руб.
Внедрение предложенных мероприятий в деятельность ООО «ТК ЕВРОКРЕП» позволит сократить расходы на обучение персонала, повысить скорость, эффективность обучения, позволит обучать сотрудников дистанционно и внедрить систему оценки и уровня усвоения материала сотрудниками, более эффективно организовывать нематериальные поощрения в системе мотивации персонала. Таким образом, предложенные мероприятия для ООО «ТК ЕВРОКРЕП» принесут не только экономический эффект, но и будут способствовать повышению конкурентоспособности компании, посредством повышения производительности труда, повышения продаж, улучшения качества и компетентности обслуживания на рынке рекламных и издательских услуг.
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