
Министерство образования и науки Российской Федерации 

федеральное государственное автономное образовательное учреждение  

высшего образования 

 «НАЦИОНАЛЬНЫЙ ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ 

ТОМСКИЙ ПОЛИТЕХНИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ» 

 

Институт ИСГТ 

Специальность 080502 Экономика и управление на предприятии (в электроэнергетике) 

Кафедра Менеджмент 
 

ДИПЛОМНАЯ РАБОТА 

Тема работы 
Совершенствование системы мотивации персонала энергетического предприятия 

 

УДК 005.32:331.101.3:621.31 
 

Студент 

Группа ФИО Подпись Дата 

З-3204 

 

Бабоедова Ирина 

Борисовна 

  

 

Руководитель 

Должность ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

Доцент 

кафедры 

менеджмента 

Криницына Зоя 

Васильевна 

Кандидат 

технических 

наук, доцент 

  

 

КОНСУЛЬТАНТЫ: 

По разделу «Социальная ответственность» 

Должность ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

Старший 

преподаватель 

кафедры 

менеджмента 

Громова Татьяна 

Викторовна 

   

Нормоконтроль 

Должность ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

Старший 

преподаватель 

кафедры 

менеджмента 

Громова Татьяна 

Викторовна 

   

 

ДОПУСТИТЬ К ЗАЩИТЕ: 

Зав. кафедрой ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

 

Менеджмента 

Чистякова 

Наталья 

Олеговна 

   

Томск - 2016г. 



2 
 

Министерство образования и науки Российской Федерации 

федеральное государственное автономное образовательное учреждение  

высшего образования 

 «НАЦИОНАЛЬНЫЙ ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ 

ТОМСКИЙ ПОЛИТЕХНИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ» 

 

Институт ИСГТ 

Специальность 080502 Экономика и управление на предприятии (в электроэнергетике) 
Кафедра Менеджмент 

 

УТВЕРЖДАЮ: 

Зав. кафедрой 

_____________________ 
(Подпись) (Дата) (Ф.И.О.) 

 

ЗАДАНИЕ 
 

на выполнение выпускной квалификационной работы 

В форме: 

Дипломной работы 
(бакалаврской работы, дипломной работы, магистерской диссертации) 

Студенту: 
Группа ФИО 

З-3204 Бабоедова Ирина Борисовна 
Тема работы: 

Совершенствование системы мотивации персонала энергетического 

предприятия 
Утверждена приказом директора (дата, 

номер) 

26. 02.2016 №  1590/с 

 

Срок сдачи студентом выполненной работы:  

ТЕХНИЧЕСКОЕ ЗАДАНИЕ 

Исходные данные к работе 

 
(наименование объекта исследования или проектирования; 

производительность или нагрузка; режим работы (непрерывный, 
периодический, циклический и т. д.); вид сырья или материал 

изделия; требования к продукту, изделию или процессу; особые 

требования к особенностям функционирования (эксплуатации) 
объекта или изделия в плане безопасности эксплуатации, влияния 

на окружающую среду, энергозатратам; экономический 

анализ и т. д.). 

Материалы преддипломной практики, 

монографическая и периодическая 

литература, интернет-ресурсы. 
 

Перечень подлежащих исследованию, 

проектированию и разработке вопросов 
(аналитический обзор по литературным источникам с целью 

выяснения достижений мировой науки техники в рассматриваемой 

области; постановка задачи исследования, проектирования, 
конструирования; содержание процедуры исследования, 

проектирования, конструирования; обсуждение результатов 

выполненной работы; наименование дополнительных разделов, 
подлежащих разработке; заключение по работе). 

Значительный вклад в развитие 

представлений основах мотивации внесли 

работы таких ученых, как И.А.Андреева, 

Н.П.Белецкий, В.И.Герчиков, А.Я.Кибанов. 

Задачи: 

1. изучение теоретических основ 

мотивации персонала предприятия; 

2. анализ управленческой деятельности 

предприятия; 

3. предложения по совершенствованию 

мотивации персонала предприятия 
 



3 
 

Перечень графического материала 
 
(с точным указанием обязательных чертежей) 

 

Консультанты по разделам выпускной квалификационной работы 
(с указанием разделов) 

Раздел Консультант 

1 глава Криницына З.В. 

2 глава Криницына З.В. 

3 глава Криницына З.В. 

Социальная ответственность Громова Т.В. 

Названия разделов, которые должны быть написаны на русском и иностранном 

языках: 
 
  

  

  
 

 

Дата выдачи задания на выполнение 

выпускной квалификационной работы по 

линейному графику 

 

 

Задание выдал руководитель: 

Должность ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

Доцент кафедры 

менеджмента 

Криницына Зоя 

Васильевна 

Кандидат 

технических 

наук, доцент 

  

 

Задание принял к исполнению студент: 

Группа ФИО Подпись Дата 

З-3204 Бабоедова Ирина Борисовна   

 

  



4 
 

РЕФЕРАТ 

Выпускная квалификационная работа содержит 134 страницы, 11 

рисунков, 29 таблиц, 25 использованных источников, 6 приложений. 

Ключевые слова: мотивация персонала, мотивационная стратегия, 

методы мотивации, критерии удовлетворенности трудовой деятельностью. 

Объектом исследования является Филиал ПАО «МРСК-Сибири»- 

«Хакасэнерго» 

Цель работа - совершенствование мотивации персонала на предприятии 

Филиал ПАО «МРСК-Сибири»- «Хакасэнерго» 

В процессе исследования проводился анализ имеющейся на 

предприятии мотивации персонала, анализ состава, движения персонала. 

В результате исследования была дана комплексная оценка состояния 

трудовых ресурсов предприятия, разработана мотивационная стратегия 

предприятия.  В ней предложены мероприятия по совершенствованию 

мотивации, через разнообразные формы материально и нематериального 

стимулирования. 

Основные конструктивные, технологические и технико-

эксплуатационные характеристики: выпускная квалификационная  работа 

состоит из трех глав: в первой главе описаны теоретические и 

методологические основы мотивации персонала. Во второй главе раскрываются 

все аспекты, касающиеся управления персонала на примере предприятия 

Филиал ПАО «МРСК-Сибири»- «Хакасэнерго». Это общая характеристика 

предприятия, содержание его кадровой политики и анализ деятельности 

персонала предприятия. В третьей главе - практической - рассказано о 

совершенствовании мотивационной деятельности Эта глава включает в себя 

разработку рекомендаций и мероприятий по улучшению и повышению 

мотивации персонала предприятия, которые основываются на устранении 

недостатков в мотивационной деятельности предприятия. Также здесь 

проводится экономическая оценка рекомендованных предложений и 

мероприятий. 

Степень внедрения: основные положения и выводы настоящей работы 

в будущем планируется апробировать на предприятии. 

Область применения: результаты исследования могут быть 

использованы руководителями, специалистами в отделах по работе с 

персоналом. 

Экономическая эффективность/ значимость работы: результаты 

проведенного исследования могут быть использованы руководством 

предприятия с целью совершенствования существующей системы мотивации 

персонала, в результате чего уровень эффективности работы коллектива 

повысится, что отразится на снижении показателя текучести кадров и 

увеличении прибыли предприятия. 

В будущем планируется глубже изучить проблему мотивирования 

персонала. 
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ВВЕДЕНИЕ 

В комплексе проблем менеджмента особую роль играет проблема 

совершенствования управления персоналом предприятия. Управление 

персоналом включает многие составляющие. Среди них: взаимоотношения в 

коллективе, кадровая политика, социально — психологические аспекты 

управления. Главное место занимает мотивация и стимулирование работников, 

а так же определение способов повышения производительности и путей роста 

творческой инициативы. 

Путь к эффективному управлению человеком лежит через понимание его 

мотивации. Зная то, что движет человеком, что побуждает его к деятельности, 

какие мотивы лежат в основе его действий, можно попытаться разработать 

эффективную систему форм и методов управления им. Для того нужно знать, 

как возникают те или иные мотивы, какими способами они могут быть 

приведены в действие, как осуществляется мотивирование людей. 

Мотивация персонала занимает одно из центральных мест в управлении 

персоналом, поскольку она выступает непосредственной причиной их 

поведения. Суть мотивации персонала состоит в познании и реализации путей 

их личных интересов, предоставлении им возможностей реализовать себя в 

процессе достижения целей организации. Тот фактор, который сегодня 

мотивирует конкретного человека к интенсивному труду, завтра может быть не  

эффективен для этого человека. 

Руководитель предприятия должен сам выбирать каким образом 

стимулировать каждого работника для достижения целей предприятия. Если 

выбор сделан правильно, то руководитель получает возможность 

координировать усилия многих людей и вместе реализовывать потенциальные 

возможности группы людей на процветание предприятия. 

Данная выпускная квалификационная  работа состоит из трех глав. В 

первой главе - теоретической - описывается мотивация персонала в системе 

управления предприятием, которая включает в себя понятие и сущность 

мотивации персонала, современные теории мотивации и характеристику 
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системы мотивации персонала. Эта глава выполнена на основе литературных 

источников. 

Во второй главе - аналитической - раскрываются все аспекты, 

касающиеся управления персонала на примере предприятия Филиал ПАО 

«МРСК-Сибири»– «Хакасэнерго». Это общая характеристика предприятия, 

содержание его кадровой политики и анализ деятельности персонала 

предприятия. 

В третьей главе - практической - рассказано о совершенствовании 

мотивационной деятельности предприятия Филиал ПАО «МРСК-Сибири»– 

«Хакасэнерго». Эта глава включает в себя разработку рекомендаций и 

мероприятий по улучшению и повышению мотивации персонала предприятия, 

которые основываются на устранении недостатков в мотивационной 

деятельности предприятия. Также здесь проводится экономическая оценка 

рекомендованных предложений и мероприятий. 

Целью выпускной квалификационной работы является 

совершенствование мотивации персонала на предприятии Филиал ПАО 

«МРСК-Сибири»– «Хакасэнерго». 

Для достижения поставленной цели необходимо решить ряд задач: 

 изучение теоретических основ мотивации персонала предприятия; 

 анализ управленческой деятельности предприятия; 

 предложения по совершенствованию мотивации персонала предприятия. 

Объектом исследования ВКР является Филиал ПАО «МРСК-Сибири»– 

«Хакасэнерго» 

Предметом исследования является процесс мотивации на предприятии 

Филиал ПАО «МРСК-Сибири»– «Хакасэнерго». 

При написании работы были использованы : научные и учебные издания 

по менеджменту и управлению персоналом, материалы периодических издании, 

посвященные вопросам мотивации персонала, интернет ресурсы. 

Исходной базой анализа мотивации персонала на предприятии 

послужила документация предприятия: должностные инструкции, положения 
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об отделах, положение о премировании, приказы и распоряжения руководства, 

данные управленческого учета. Для анализа деятельности предприятия была 

использована отчетность предприятия за 2011 - 2015 года.



ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 

МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА НА ПРЕДПРИЯТИИ 

1.1 Понятие мотивации 

Мотивация – стимулирование к деятельности, процесс побуждения себя 

и других к работе, воздействие на поведение человека для достижения личных, 

коллективных и общественных целей [2]. 

Мотивация – это внутренний процесс сознательного выбора человеком 

того или иного варианта поведения, определяемого комплексным воздействием 

внешних (стимулы) и внутренних (мотивы) факторов. 

Система мотивации персонала в компании – это комплекс мероприятий, 

стимулирующих персонал не только непосредственно к работе, но прежде всего 

к особенной старательности и активному желанию работать, к получению 

высоких результатов своей деятельности и к желанию совершенствоваться, как 

профессионала [5]. 

Невозможно мотивировать сотрудников насильственным образом. 

Система мотивации - это специальные мероприятия, направленные к 

внутренним ценностям и потребностям людей, работающих в компании. 

Грамотно мотивированный персонал, заинтересованный в эффективном 

и производительном труде, оказывают большое влияние на развитие фирмы. 

Поэтому успешная мотивация и стимулирование увеличивают шансы фирмы на 

процветание [2]. 

Политика в области мотивации и стимулирования сотрудников в 

большинстве случаев преследует две цели: 

1) выработать у сотрудника желание наиболее эффективным способом 

добиваться поставленных перед ним целей и задач; 

2) повысить лояльность, приверженность сотрудника компании. 

Низкая мотивация сотрудников может привести к негативным 

последствиям в компании: падению производительности труда; ухудшению 

социально-психологического климата в коллективе; снижению качества труда; 

ухудшению имиджа компании на рынке. 
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Многие руководители, особенно не имеющие специальной подготовки, 

испытывают сильное влияние этих концепций. Люди, являющиеся 

подчиненными в современных организациях, обычно гораздо более 

образованны и обеспеченны, чем в прошлом. 

Современные теории мотивации 

«Метод кнута и пряника» хорошо известен тысячи лет. В преданиях и 

мифах можно найти множество историй, в которых цари держат награду перед 

глазами героя или заносят меч над его головой. Долгое время принималось как 

само собой разумеющееся, что люди будут благодарны за все, что позволило 

бы им и их семьям выжить. Постепенно жизнь людей начала улучшаться, и 

управляющие стали понимать, что простой «пряник» не всегда заставляет 

человека трудиться усерднее. 

С появлением работ Э. Мэйо стало ясно, какие потенциальные выгоды 

сулит понимание психологии и то, что мотивация по типу кнута и пряника 

недостаточна. Мэйо и его сотрудники, проведя в течение восьми лет крупные 

исследования поведения работника на рабочем месте, пришли к осознанию 

того, что человеческие факторы, особенно социальное взаимодействие и 

групповое поведение, сильно влияют на производительность труда [13]. 

Выделяются две группы теорий мотивации: содержательные (основаны 

на анализе потребностей человека) и процессные (основаны на оценке 

ситуаций, которые возникают в процессе мотивации). 

Наиболее известные содержательные теории мотивации связаны с 

именами: А. Маслоу (теория иерархии потребностей), К. Альдерфера (теория 

FRG), Д. Мак-Клелланда (теория приобретенных потребностей) и Ф. Герцберга 

(двух факторная теория). Все они основаны на классификации потребностей. 

К числу процессуальных теорий мотивации относят теорию ожидания 

К.Левина, предпочтения и ожидания В.Врума, теорию подкрепления 

Б.Ф.Скиннера, теорию справедливости Портера-Лорела, модель выбора риска 

Д.Аткинсона, теорию «Х» и «У» Д.Макгрегора и др. [15]. 
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Содержательные теории мотивации 

Теория иерархии потребностей А. Маслоу. В концепции Маслоу не 

учитываются ситуационные факторы, влияющие на потребности; 

предполагается жесткая последовательность перехода от одного уровня к 

другому только в направлении снизу-вверх и др. [20]. 

Сторонником данной теории является К.Альдерфер. Отличие его 

подхода от позиции Маслоу заключается в движении потребностей снизу вверх 

и сверху вниз. Движение вверх К.Альдерфер назвал процессом удовлетворения 

потребностей, а сверху вниз процессом поражения в стремлении удовлетворить 

потребности. 

Теория МакКлелланда - теория власти. В отличие от Маслоу, 

МакКлелланд представил потребности без иерархичности в виде групп: успех, 

власть и причастность. 

Потребность в успехе выражается стремлением человека достичь 

поставленных целей более эффективно, чем прежде. Цели человек ставит 

самостоятельно с учетом реальности их достижения и ответственности [20]. 

Потребность во власти проявляется в стремлении оказывать влияние на 

поведение людей и брать на себя за это ответственность. Это не просто 

административная власть, но власть авторитета и таланта. Помимо 

непосредственного желания власти, большинству людей свойственно желание, 

по образному выражению МакКлелланда, быть «в свите руководителя». 

Потребность в причастности достигается поиском возможности 

установления хороших отношений с коллективом, получения его одобрения и 

поддержки. В удовлетворении этой потребности немалую роль играют широкие 

контакты и обеспеченность информацией. 

Двуфакторная теория Герцберга. Основное содержание теории 

Ф.Герцберга заключается в том, что удовлетворенность и неудовлетворенность 

не образуют единый процесс, а представляют собой два самостоятельных 

процесса [21]. Он считает, что при устранении факторов вызывающих 

неудовлетворенность не обязательно приведет к удовлетворению, и, наоборот, 
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при ослаблении какого-либо фактора, способствующего росту 

удовлетворенности будет расти неудовлетворенность. 

Двухфакторную теорию Герцберга в теоретическом аспекте относят к 

числу наиболее обоснованных теорий, согласно которой гигиенические 

факторы (условия труда, заработная плата, взаимоотношения с руководством) 

могут влиять на степень удовлетворенности работника. 

Выделяются две группы: гигиенические факторы и мотивации. К 

мотивирующим факторам Ф.Герцберг относит такие факторы, как признание, 

содержание работы, ответственность, продвижение и др. 

Процессуальные теории мотивации 

Теория ожидания (теория В. Врума) и модель Портера-Лоулера. 

Эти две модели взаимно дополняют друг друга. В модели В.Врума 

включены три переменные [15]: 

 ожидание того, что усилия дадут желаемый результат; 

 ожидание того, что результаты повлекут за собой вознаграждение; 

 ожидание ценности вознаграждения. 

Основываясь на этих трех моментах, последователь этой теории 

Д.Аткинс ввел еще один параметр – достижение успеха (неуспеха) как 

результат трех предыдущих ожиданий по В.Вруму. Теория Д.Аткинса получила 

название теории выбора риска. 

Модель Портера-Лоулера включает элементы теории ожиданий и теории 

справедливости. В их м̀одели ̀фигурирует ˋпять п̀еременных [15]: 

1. ˋзатраченные ̀усилия; 

2. ˋвосприятие; 

3. п̀олученные ̀результаты; 

4. ˋвознаграждение; 

5. ˋстепень ˋудовлетворения. 

ˋСогласно ˋтеории Л̀аймана ˋПортера и ˋЭдварда ˋЛоурела ˋмотивация 

п̀редставляет ˋсобой ф̀ункцию п̀отребностей, ˋожидания и с̀праведливости 

ˋвознаграждения [2]. ˋОни р̀азличают ˋвнешние и ˋвнутренние ˋвознаграждения и 
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ˋвознаграждение, ˋвоспринимаемое ˋкак ˋсправедливое. ˋОдним из ˋважных ˋвыводов 

ˋтеории ˋПортера-Лоулера я̀вляется то, ч̀то р̀езультативный ˋтруд ˋвсегда ˋведет к 

ˋудовлетворению р̀аботника. ˋРезультаты ˋработы ˋсотрудника ˋзависят от ˋтрех 

ˋфакторов: 

1. ˋзатраченных ̀усилий; 

2. ˋспособностей и х̀арактерных ̀особенностей ̀человека; 

3. о̀сознания им ̀своей р̀оли в п̀роцессе ˋтруда. 

ˋМотивация о̀существляется в ˋзначительной м̀ере ˋчерез с̀тили 

ˋуправления, ˋкоторые о̀пределяются с̀оответствующими ˋтеориями 

(концепциями). 

ˋМакГрегор ˋвыделяет д̀ве о̀сновные ˋтеории ˋуправления: «X» и «Y». 

Г̀лавными ̀предпосылками ̀этих ̀теорий ̀являются ˋследующие [5]. 

ˋТеория «X»: 

1. ˋЧеловек не ̀любит ̀работать. 

2. ˋПоэтому ˋего ˋследует п̀ринуждать, ˋконтролировать, ˋугрожать н̀аказанием за 

н̀евыполнение ̀установленных ̀обязанностей. 

3. ˋСредний ч̀еловек х̀очет, ч̀тобы им ˋруководили, он ѝзбегает о̀тветственности 

и не ̀проявляет ̀инициативы. 

ˋТеория «Y»: 

1. ˋЧеловек ̀любит ̀работу, ˋсамостоятельность и о̀тветственность. 

2. ˋКонтроль д̀олжен ̀быть о̀чень ̀мягким, ̀незаметным. 

3. ˋСледует ˋизбегать ̀команд и ̀приказаний. 

ˋТеория «Z» — ˋОучи: 

ˋДемократический с̀тиль ˋуправления п̀озволяет ˋнаилучшим о̀бразом 

ѝспользовать ˋсамый ˋэффективный из э̀кономических ˋресурсов — ˋтворческие 

ˋспособности ̀людей [21]. 

На ˋэто ̀направлена ̀японская ̀система ̀управления и ˋтеория «Z» — ˋОучи. 

В я̀понской ˋмодели ˋмотивации ˋиспользованы к̀онцепции 

д̀ревнекитайской ˋфилософии: ѝдеи ˋЛао-Цзы, ˋКонфуция и д̀ругих ф̀илософов 

ˋДревнего ˋКитая, к̀оторые п̀одчеркивали ˋважность ˋтерпимости, п̀ростоты, 
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ˋскромности в о̀тношениях ˋмежду ˋлюдьми. ˋВажным ˋмоментом ˋмотивации 

ˋслужит ˋиерархия р̀ангов, ˋприменяемая и на ˋпредприятиях, и на ˋуровне 

ˋгосударственного ˋуправления. ˋЯпонские р̀абочие и ˋслужащие, в о̀тличие от 

ˋзападных (стили ˋуправления, о̀снованные на ˋфиксированном р̀азделении ˋтруда), 

п̀оощряются за ˋовладение ˋшироким с̀пектром ˋзнаний и н̀авыков, ˋтворческую 

ˋактивность, ˋумение р̀аботать в к̀оллективе, ˋнаходить к̀омпромиссные р̀ешения в 

ѝнтересах ˋфирмы. Р̀анг ˋсотрудника ˋяпонской ˋфирмы ˋили ˋгосударственного 

о̀ргана ˋопределяет не ˋтолько ˋразмер ѐго ˋзаработной ˋплаты, но и ˋгарантия 

ˋзанятости, ̀размер ̀выплат ̀при ̀выходе на п̀енсию [3]. 

ˋУправление, о̀снованное на ˋгоризонтальных ˋсвязях ˋмежду ˋсотрудниками 

и ˋподразделениями, ˋосуществляемое в Я̀понии, с̀окращает ˋколичество 

ˋадминистративных к̀оманд (по ˋвертикальной ˋиерархии), ˋспособствует с̀озданию 

ˋатмосферы п̀артнерства, ˋзначительно ˋуменьшает ˋвремя ˋпоиска с̀огласованных 

р̀ешений. 

ˋОпыт Я̀понии п̀оложен в ˋоснову ˋконцепции ˋпартисипативного 

(группового) ̀метода ˋпринятия ̀решений. 

ˋТеория ̀постановки ц̀елей ̀Эдвина ̀Локка. 

ˋОсновывается на т̀ом ˋфакте, ч̀то п̀оведение ˋчеловека ˋопределяется 

ц̀елями, ˋкоторые он с̀тавит ˋперед с̀обой. ˋДостижение н̀амеченных ˋцелей 

п̀риносит ̀человеку ˋудовлетворение [16]. 

ˋДанная ˋтеория ˋутверждает, ˋчто к̀ачество и ˋуровень ѝсполнения ˋработы в 

ˋзначительной ˋстепени ˋзависят от ˋхарактеристик ц̀елей: ˋсложность, 

ˋспецифичность, ˋприверженность и т.п. Ч̀ем ˋболее ˋсложные ц̀ели с̀тавит п̀еред 

ˋсобой ˋчеловек, ˋтем л̀учших р̀езультатов он д̀обивается [16]. ˋПовышение ц̀елей 

ˋспособно п̀риводить к р̀осту ˋрезультатов ˋтруда ˋтолько в ˋслучае, ѐсли б̀удет 

ˋсохраняться р̀еальность их ̀достижения. 

ˋПриемлемость ц̀елей ˋопределяется ˋтем ˋуровнем, до ˋкоторого ˋчеловек 

ˋвоспринимает ц̀ель ˋкак ˋсвою ˋсобственную. ˋПриемлемость ц̀ели д̀ля ˋчеловека 

ˋзависит от ̀того, ̀какие ̀выгоды он ̀получит п̀ри ее ̀достижении. 
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ˋПриверженность ˋцели - ˋготовность з̀атрачивать на ее ˋдостижение 

о̀пределенные ˋусилия. ˋОна ˋможет ˋвозрастать по ˋмере ѝсполнения р̀аботы ˋили 

ˋснижаться. В ˋрамках ˋтеории ˋпостановки ˋцели п̀оследним ˋэтапом в п̀роцессе 

ˋмотивации ˋслужит у̀довлетворенность р̀аботника ˋрезультатом. ˋЭто ˋстановится 

н̀ачалом ̀осуществления ̀следующего ̀цикла ˋмотивации. 

ˋБольшой ˋвклад в ̀разработку ˋэтой ̀теории ˋвнесли Т. ˋРаймон и К. ˋЛатэм 

ˋТеория ˋсправедливости (по ˋнекоторым ѝсточникам —ˋтеория р̀авенства 

ѝли ̀равновесия). 

ˋСтейси ˋАдамс п̀ервым ˋсформулировал ˋглавные ˋположения ˋтеории 

р̀авенства. В ˋоснове ˋтеории ˋлежит с̀равнение ˋчеловеком о̀ценки ˋсвоих д̀ействий 

с о̀ценкой ˋтруда д̀ругих, ˋчто и ˋмодифицирует ˋего п̀оведение. Ч̀еловек 

р̀ассматривает о̀ценку ˋсвоих д̀ействий р̀уководством с ˋпозиций ˋсправедливости 

и ˋнесправедливости. Он п̀роводит с̀равнение о̀ценки с̀воих ˋдействий и 

п̀олученного за ̀них ̀вознаграждения [19]. 

ˋСреди п̀остоянных ˋустремлений ˋлюдей ˋважное ˋместо ˋзанимает 

п̀отребность ˋполучать ˋсправедливую ˋэквивалентную ˋоценку ˋсвоих ˋдействий. 

ˋПомимо ˋсубъективной ˋоценки ˋсоотношения ˋусилий и ˋвознаграждения д̀ругих 

ˋлюдей, ч̀еловеку ˋсвойственно ˋтакже ̀оценивать ̀свои ̀действия по о̀пределенному 

ˋсубъективному ˋкритерию. ˋЖелание л̀юдей, ˋчтобы к н̀им о̀тносились по 

ˋсправедливости, с̀вязывается с р̀авенством в ˋсопоставлении с о̀тношением к 

д̀ругим, к ̀оценке их ˋдействий [19]. 

ˋЕсли р̀авенство н̀арушается и ˋдругие ˋсотрудники ˋполучают ˋвысокую 

о̀ценку и ˋвознаграждение, а д̀анный ˋработник н̀ет, то он ˋчувствует ˋсебя 

о̀бделенным и о̀биженным. ˋЭта н̀еудовлетворенность в д̀анном ˋслучае м̀ожет 

ѝметь ˋместо ˋдаже в ˋтом ˋслучае, ˋесли с̀отрудник ˋполучает ˋвысокое по 

о̀тношению к з̀атратам ˋтруда ˋвознаграждение. ˋДанный м̀омент 

ˋвзаимоотношений ч̀еловека с о̀рганизацией ˋлежит в о̀снове м̀отивационного 

п̀роцесса - ̀теории ̀равенства. 
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1.2 Т̀ипологическая ̀модель В.И.̀Герчикова 

Не ˋтак ˋдавно о̀дна ˋфирма п̀риобрела н̀есколько ˋсельхозпредприятий в 

ˋОрловской ˋобласти, но р̀адость от п̀окупки о̀мрачала ˋнизкая 

п̀роизводительность ˋтруда р̀аботников. ˋНовые ˋвладельцы р̀ешили, ˋчто ˋлюдей 

н̀едостаточно с̀тимулируют, и ˋнужно ˋвсего ˋлишь п̀овысить ˋзарплаты. Но д̀ля 

н̀ачала ˋменеджеры ˋхолдинга с̀равнили ˋэффективность ˋработы ˋвсех ˋсвоих 

«колхозов» и ̀наткнулись на с̀транный ̀факт [23]. 

К ˋудивлению м̀енеджеров ˋфирмы, в ˋчисле ˋлидеров по 

п̀роизводительности ˋтруда ˋоказалось п̀редприятие, р̀аботавшее на ˋсамой ˋстарой 

и ѝзношенной ˋтехнике. ˋДля п̀овышения ˋусердия ˋсвоего п̀ерсонала д̀иректор 

ˋкаждый ˋмесяц ˋвывешивал на ˋсарае р̀ядом с ˋмастерской ˋзарплатную ˋведомость. 

ˋПериодически в ˋэту ˋведомость ˋзаглядывали ˋжены р̀аботников, и, ˋесли 

«подвиги» ˋмужей о̀казывались б̀олее ˋскромными, ˋчем у ˋколлег, н̀едовольные 

ˋсупруги ˋустраивали им ˋвзбучку. ˋТаким о̀бразом, ˋдиректор в̀оздействовал не на 

ˋжелание ˋзаработать (мотив ˋдостижения), а на ˋстрах о̀казаться х̀уже д̀ругих, то 

ˋесть ˋмотив ѝзбегания. «Бывают р̀уководители от п̀рироды, о̀ни ѝнтуитивно 

п̀онимают, ˋкак ˋуправлять ˋлюдьми», — ˋвосхищается р̀уководителем ˋколхоза-

передовика ̀директор по ̀развитию. 

ˋИспользованный п̀рием п̀римитивен, но с ˋточки ˋзрения ˋуправления 

ˋмотивацией он ˋоказался н̀астоящим ˋпрорывом. ˋДело в ˋтом, ч̀то ˋбольшинство 

п̀опулярных ˋтеорий ˋмотивации ˋстрадают о̀бщим н̀едостатком — о̀ни ˋгребут 

ˋвсех ˋсотрудников п̀од ˋодну ˋгребенку. ˋТак, ˋсогласно к̀онцепции ˋАбрахама 

ˋМаслоу, ˋвсе ˋлюди х̀отят о̀дного и ˋтого же: о̀ни н̀ачинают с ˋудовлетворения 

«базовых» н̀ужд и ˋзаканчивают ˋвысшей п̀отребностью в с̀амореализации. 

ˋПоэтому и ˋстимулировать ˋнужно ˋвсех о̀динаково [20]. ˋОпыт ˋэтой ф̀ирмы 

ˋговорит об о̀братном: ˋразным ˋтипам ˋлюдей н̀ужны р̀азные ˋстимулы: о̀дним — 

д̀еньги, д̀ругим — ˋскалка ˋжены. ˋПоэтому ˋкомпания не с̀тала ˋогульно ˋповышать 

ˋвсем ˋзарплату, а р̀ешила ˋвоздать к̀аждому ˋсвое. Д̀ля н̀ачала ˋперсонал 
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п̀ротестировали с ˋпомощью ˋметодики р̀оссийского у̀ченого ˋВладимира 

Г̀ерчикова. 

ˋОдин из ˋоснователей о̀течественной ˋпромышленной ˋсоциологии и 

н̀аучно-практической ˋшколы ˋуправления п̀ерсоналом, Г̀ерчиков ˋВладимир 

ˋИсакович ˋбыл о̀задачен ˋвопросом п̀овышения ˋэффективности р̀аботы ˋлюдей. 

ˋТипологическая м̀одель ˋмотивации ˋбыла о̀кончательно ˋсформирована в п̀ервой 

п̀оловине 1990-х ˋгодов и ˋстала р̀езультатом ˋмноголетнего ѝзучения 

ˋсотрудников ̀разных ˋуровней ̀организационной ѝерархии  [10]. 

ˋТипологическая ˋмодель ˋмотивации ˋпозволяет р̀ешать ˋцелый ˋкомплекс 

п̀рактических ˋвопросов в с̀фере ̀управления ̀персоналом: 

– с ее п̀омощью ˋможно о̀боснованно ˋвыбирать ˋнаиболее д̀ейственные 

д̀ля ̀тех ̀или ̀иных ̀типов ̀работников ̀виды и ̀формы ̀стимулирования ̀труда; 

– ˋзнание ˋструктуры ˋтрудовой ˋмотивации ˋдает ˋвозможность не ˋтолько 

ˋстимулировать, но и ц̀еленаправленно о̀существлять н̀айм, ˋрасстановку и 

ˋвнутрифирменные ̀перемещения ̀сотрудников; 

– ˋзнание ˋмотивационной ˋструктуры ˋтакже ˋспособствует ˋадекватной 

о̀ценке ˋкарьерных о̀риентаций р̀азличных ˋгрупп ˋперсонала, р̀азработке и 

о̀рганизации ˋвыполнения ѝндивидуальных и ˋгрупповых п̀ланов ˋкарьерного 

р̀азвития в ˋсоответствии с ˋличными ˋнамерениями р̀аботников и ц̀елями 

ˋкомпании; 

– ˋтакже ˋзнание о̀собенностей ˋтрудовой ˋмотивации п̀ерсонала 

п̀озволяет ˋлучше ˋвысветить п̀роблематику ˋвзаимоотношений в ˋколлективе и 

ˋлидерских д̀анных ˋлюдей, ̀пока ѐще не п̀роявивших ̀себя в ˋэтом ̀отношении. 

ˋРеализуется ˋтипологическая ˋмодель ˋмотивации в ˋразработанном 

Г̀ерчиковым ˋтесте ˋMotype [10], к̀оторый п̀озволяет в̀ыявить ˋструктуру 

ˋмотивации к̀ак у о̀тдельных р̀аботников, ˋтак и у ˋлюбой ˋгруппы ˋперсонала. ˋЭтот 

ˋтест ˋшироко ѝспользуется ˋкадровыми с̀лужбами р̀оссийских ˋпредприятий ˋкак 

п̀ри н̀айме на ˋработу, ˋтак и д̀ля д̀иагностики ˋуже р̀аботающих в к̀омпании 

ˋсотрудников. 
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ˋТипологическая м̀одель ˋмотивации (см. р̀исунок 1.1) ˋстроится на 

п̀ересечении ˋдвух о̀сей - ˋмотивации и т̀рудового п̀оведения [12]. ˋРазличается 

ˋмотивация д̀остижения и ѝзбегания. ˋПод м̀отивацией д̀остижения ˋпонимается 

ˋстремление ˋполучить о̀пределенные б̀лага в ˋкачестве ˋвознаграждения за ˋтруд, а 

п̀од ˋмотивацией ˋизбегания — ˋстремление ˋизбежать ˋнаказания ѝли ˋдругих 

н̀егативных с̀анкций за ˋневыполнение п̀оставленных ˋзадач, н̀едостижение 

ˋзапланированных р̀езультатов ˋили н̀еудовлетворительное ̀исполнение ̀функций. 

I ˋквадрант. Р̀ост ˋорганизационной ˋэффективности ˋтрудовой 

д̀еятельности ˋпропорционален ˋстепени ˋудовлетворения м̀отивационных 

о̀жиданий р̀аботника и о̀граничен ˋтолько «естественными» п̀ределами 

(максимально ˋвозможной ˋэффективностью ˋдля д̀анных о̀рганизационно-

технологических ˋусловий) [11]. 

II ˋквадрант. ˋРост э̀ффективности ˋтруда р̀аботника с ˋизбегательной 

ˋмотивацией о̀граничен ˋзаданием (нормативной ˋвеличиной) и ˋвозможностью 

р̀уководителя ̀доказать ˋвину ˋработника в ˋслучае ˋневыполнения ̀задания. 

ˋIII ˋквадрант. У̀ровень ˋдеструктивных р̀еакций р̀аботника о̀бычно 

о̀граничен и ч̀аще ˋвсего ˋсводится к ˋпассивному ˋтрудовому ˋповедению и «работе 

по п̀равилам» (сплошная ˋлиния). ˋОднако, ˋесли в ˋгруппе п̀оявляется с̀ильный 

ˋлидер, ˋвступающий в ˋконфликт с р̀уководством о̀рганизации (а им м̀ожет ˋбыть 

ˋтолько ˋнеудовлетворенный р̀аботник из IV ˋквадранта), он ˋспособен ˋувлечь за 

ˋсобой р̀аботников с ѝзбегательным ˋтипом ˋмотивации и «разжечь» их до 

ˋкрайних ф̀орм д̀еструктивного п̀оведения, ˋвплоть до п̀олного р̀азрушения 

о̀рганизации (пунктирная ̀линия) [11]. 

IV ˋквадрант. ˋЕсли о̀рганизационные ˋусловия ˋработы и ˋсистема 

ˋстимулирования ѝдут ˋвразрез с ˋмотивационными о̀жиданиями р̀аботника, 

ˋвелика ˋвероятность п̀олучения от н̀его д̀еструктивного ˋтрудового п̀оведения, 

п̀ричем в ̀достаточно р̀езких ̀формах [11]. 
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 Р̀исунок 1.1– М̀одель т̀рудовой м̀отивации В.̀Герчикова 

Т̀ипы т̀рудовой ̀мотивации 

ˋПрофессор Г̀ерчиков ˋрешил р̀азработать ˋконцепцию м̀отивации, с 

п̀омощью ̀которой ̀можно ̀было бы ̀повысить ˋэффективность ˋработы ˋлюдей. 

О̀кончательно к̀онцепция с̀озрела в н̀ачале 1990-х. П̀роведя т̀ысячи ѝнтервью с 

с̀отрудниками р̀азных ˋуровней, Г̀ерчиков п̀ришел к в̀ыводу, ч̀то с̀уществует п̀ять 

т̀ипов т̀рудовой м̀отивации: ˋинструментальный, п̀рофессиональный, х̀озяйский, 

п̀атриотический, л̀юмпенский [10]. 

ˋИнструментальный т̀ип. Д̀ля р̀аботника ˋэтого ˋтипа ˋсама по с̀ебе 

ˋтрудовая д̀еятельность не я̀вляется ц̀енностью и р̀ассматривается ˋлишь ˋкак 

ѝсточник ˋзаработка и ˋдругих ˋблаг, ˋполучаемых в ˋкачестве ˋвознаграждения. Но 

ˋего ѝнтересуют не ˋлюбые ˋденьги, а ѝменно ˋзаработок; ˋпоэтому он ˋбудет 

р̀аботать с ˋмаксимальной о̀тдачей на ˋлюбой р̀аботе, ѐсли ˋего ˋтруд б̀удет 

ˋсправедливо и ˋвысоко (в ˋего ˋпонимании) ˋоплачиваться [12]. ˋПоэтому ˋработник 

с ˋинструментальным ˋтипом ˋмотивации с̀корее п̀озитивно о̀тнесется, ˋнапример, 

к п̀редложению ˋпоработать в х̀удших ˋусловиях: ˋдля н̀его ˋэто п̀ослужит 

о̀снованием ˋпотребовать ˋувеличения ˋзаработка ˋкак д̀оплаты за 

н̀еблагоприятные ˋусловия ̀труда. 
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ˋПрофессиональный т̀ип. ˋРаботник э̀того ˋтипа ц̀енит в р̀аботе ее 

ˋсодержание, ˋвозможность п̀роявить с̀ебя и д̀оказать (не ˋтолько ˋокружающим, но 

и ˋсебе), ˋчто он ˋможет с̀правиться с ˋтрудным ˋзаданием, ˋкоторое не к̀аждому по 

ˋсилам. Он п̀редпочитает ˋсамостоятельность в р̀аботе и о̀тличается ˋразвитым 

п̀рофессиональным д̀остоинством. К р̀уководителю ч̀аще ˋвсего о̀тносится с 

ѝзвестной ˋдолей ˋиронии. ˋКак п̀равило, р̀аботник с п̀рофессиональным ˋтипом 

ˋмотивации д̀остаточно б̀ыстро ˋстановится ˋлучшим ˋспециалистом в к̀омпании на 

д̀анном ̀типе ̀рабочих м̀ест [11]. 

ˋПатриотический т̀ип. ˋРаботника ˋэтого ˋтипа ѝнтересует ˋучастие в 

р̀еализации о̀бщего, ˋочень ˋважного ˋдля ˋорганизации д̀ела. Он ˋубежден в ˋсвоей 

н̀ужности ˋдля ˋорганизации, о̀тличается ˋготовностью ˋвзвалить на с̀ебя 

д̀ополнительную ˋответственность ˋради д̀остижения р̀езультатов о̀бщего д̀ела. 

ˋДля ̀него ̀важно ̀общественное п̀ризнание ˋучастия в ̀общих д̀остижениях [10]. 

ˋХозяйский ˋтип. ˋРаботник ˋэтого ˋтипа д̀обровольно ˋпринимает на с̀ебя 

п̀олную ˋответственность за ˋвыполняемую ˋработу. Он б̀удет р̀аботать с 

ˋмаксимальной о̀тдачей, не ˋнастаивая на ˋособой ѝнтересности ѝли ˋвысокой 

о̀плате с̀воего ˋтруда, не ˋтребуя ни ˋдополнительных ˋуказаний, ни ˋпостоянного 

ˋконтроля [11]. ˋРаботник с ˋпреобладанием х̀озяйской ˋмотивации — ˋвероятно, 

ˋсамый ˋэффективный в с̀мысле ˋсоотношения ˋзатрат и р̀езультатов. Но ˋхозяином 

о̀чень ˋтрудно ˋуправлять - он ˋсуверенен и не ˋтолько не ˋнуждается в п̀риказаниях 

ѝли н̀аказаниях, но и не ˋтерпит их. ˋЭтот ˋтип ˋмотивации х̀арактерен п̀режде 

ˋвсего ̀для ˋлюдей, ̀занятых ̀предпринимательской д̀еятельностью. 

ˋЛюмпенский т̀ип. ˋРаботник ˋэтого ˋтипа о̀бладает о̀чень ˋслабой 

ˋмотивацией к ˋэффективной р̀аботе. У н̀его н̀изкая ˋквалификация и он не 

ˋстремится ее п̀овышать; он ˋбезответственен и ˋстарается ѝзбежать ˋлюбой 

р̀аботы, ˋсвязанной с ˋличной ˋответственностью; он с̀ам не п̀роявляет н̀икакой 

ˋактивности и н̀егативно о̀тносится к а̀ктивности д̀ругих [11]. ˋЕго о̀сновное 

ˋстремление - ˋминимизировать ˋсвои ˋтрудовые ˋусилия на ˋуровне, д̀опустимом со 

ˋстороны н̀епосредственного ˋруководителя. В с̀илу ˋэтих ˋкачеств он ˋкак ˋработник 

ц̀енится н̀евысоко, не ˋможет о̀беспечить ˋсебя ˋсвоим ˋтрудом и с̀мирился с ˋэтим. 
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З̀ато ˋему ˋможно п̀оручить р̀аботу, на ˋкоторую не ˋсогласятся р̀аботники ˋдругих 

ˋтипов ˋмотивации; он ˋвыступает за ˋуравнительность и ˋсогласен на д̀остаточно 

н̀изкий ˋзаработок, ˋлишь бы н̀икто ˋдругой не ˋполучал ˋсущественно б̀ольше; он 

ˋчрезвычайно ˋзависим от ˋруководителя и п̀ринимает ˋэту ˋзависимость к̀ак 

д̀олжное. ˋКроме ˋтого, ˋработник ˋлюмпенского ˋтипа – ѐдинственный, по 

о̀тношению к ˋкоторому а̀дминистративный ˋстиль ˋуправления ˋможет б̀ыть 

ˋэффективным, а ̀потому ˋоправданным. 

ˋЧистые ˋтипажи в п̀рироде ˋвстречаются р̀едко — в ˋкаждом из н̀ас в 

о̀пределенном с̀оотношении ˋпересекаются д̀ва, а то и б̀олее ˋвидов ˋтрудовой 

ˋмотивации. ˋОсобенно ч̀асто в ˋРоссии ˋвстречается ˋлюмпенский ˋтип. По с̀ловам 

З̀оси ˋГерчиковой (дочери ˋВладимира Г̀ерчикова), в к̀омпаниях р̀аботает до 30-

35% «люмпенов», ˋтогда ˋкак р̀еальных р̀абочих ˋмест, ˋгде д̀опустим д̀анный ˋтип 

ˋмотивации, ̀менее 12% [23]. 

М̀одель Г̀ерчикова м̀ожно ѝспользовать к̀ак м̀инимум в д̀вух 

н̀аправлениях. Д̀ля к̀аждого м̀отивационного т̀ипа с̀уществует о̀птимальный 

н̀абор с̀тимулов (см. т̀аблицу 1.1), и э̀ти д̀анные п̀олезно з̀нать д̀ля г̀рамотного 

в̀ыстраивания п̀олитики ˋвознаграждений. К̀роме т̀ого, к̀аждому т̀ипу 

д̀еятельности с̀оответствует о̀пределенный т̀ип т̀рудовой м̀отивации (см. 

т̀аблицу 1.2), и р̀уководитель м̀ожет о̀пределить, п̀равильных ли л̀юдей он 

н̀анимает. 

Г̀лавное, ч̀его у̀далось д̀обиться В̀ладимиру Г̀ерчикову,— р̀азрушить в̀еру 

HR-менеджеров в д̀еньги ̀как в с̀редство р̀ешения ̀всех п̀роблем [4]. С̀огласно ѐго 

к̀онцепции, д̀еньги м̀отивируют с̀отрудников л̀ишь о̀дного т̀ипа – я̀рко 

в̀ыраженных «инструменталов». П̀оэтому п̀ростое п̀овышение з̀арплаты, 

н̀апример, л̀юмпенам, ни к ч̀ему к̀роме д̀ополнительных р̀асходов не п̀риведет. 

Их м̀ожет з̀аставить р̀аботать т̀олько с̀трах. В̀идимо, п̀оэтому м̀ногие 

р̀аботодатели а̀ктивно п̀рименяют с̀истему н̀аказаний и не с̀обираются от н̀ее 

о̀тказываться. 

М̀етоды ̀стимулирования ̀персонала 

 Н̀егативные – н̀еудовольствие, н̀аказания, у̀гроза п̀отери ̀работы. 
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 Д̀енежные – з̀аработная ̀плата, в̀ключая ̀все в̀иды ̀премий и ̀надбавок. 

 Н̀атуральные – п̀окупка ̀или а̀ренда ̀жилья, п̀редоставление ̀автомобиля и др. 

 М̀оральные – г̀рамоты, н̀аграды, ̀доска ̀почета и пр. 

 П̀атернализм (забота о р̀аботнике) – д̀ополнительное с̀оциальное и 

м̀едицинское ̀страхование, ̀создание ̀условий ̀для ̀отдыха и пр. 

 О̀рганизационные – у̀словия р̀аботы, ее с̀одержание и о̀рганизация. 

П̀ривлечение к ̀совладению и ̀участию в у̀правлении. 

 Б̀азовая – н̀аиболее ̀действенная ̀форма с̀тимулирования. 

 П̀рименима – м̀ожет б̀ыть ̀использована. 

 Н̀ейтральная – не ˋокажет н̀икакого ̀воздействия. 

 З̀апрещена – не д̀опустима к п̀рименению. 

Т̀аблица 1.1– В̀иды ̀стимулирования с̀отрудников с ̀разными т̀ипами ̀мотивации 

В̀иды 

с̀тимулирования 

Т̀ипы ̀мотивации 

Ѝнструмента

льная 

П̀рофессион

альная 

П̀атриотиче

ская 
Х̀озяйская 

Ѝзбегательная 

(люмпенская) 

Н̀егативные 

(наказания, у̀гроза 

п̀отери 

р̀аботы и т.п.) 

П̀рименимы в  

д̀енежной 

ф̀орме 

З̀апрещены 

П̀рименимы 

в з̀наковой 

ф̀орме 

З̀апрещены Б̀азовые 

Д̀енежные Б̀азовые П̀рименимы 
Н̀ейтральны

е 

П̀рименим

ы 
Н̀ейтральные 

Н̀атуральные 

(покупка и а̀ренда 

ж̀илья, 

п̀редоставление 

а̀втомобиля и др.) 

П̀рименимы в 

д̀енежной 

ф̀орме 

П̀рименимы 

ц̀елевой п̀ри  

д̀оговоренно

сти 

П̀рименимы 

в з̀наковой 

ф̀орме 

П̀рименим

ы п̀ри 

ц̀елевой 

д̀оговорен

ности 

Б̀азовые 

М̀оральные З̀апрещены П̀рименимы Б̀азовые 
Н̀ейтральн

ые 
Н̀ейтральные 

П̀атернализм (забота 

о р̀аботнике) 
З̀апрещен З̀апрещен П̀рименим З̀апрещен Б̀азовый 

О̀рганизационные 

(содержание, 

у̀словия и 

о̀рганизация ̀работы) 

Н̀ейтральные Б̀азовые 
Н̀ейтральны

е 

П̀рименим

ы 
З̀апрещены 

К̀арьера, р̀азвитие П̀рименимы Б̀азовые 
Н̀ейтральны

е 

П̀рименим

ы 
З̀апрещены 

У̀частие в 

с̀овладении и 

у̀правлении 

Н̀ейтральные П̀рименимы П̀рименимы Б̀азовые З̀апрещены 
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К̀роме т̀ого, к̀аждому т̀ипу д̀еятельности с̀оответствует о̀пределенный 

т̀ип т̀рудовой ˋмотивации (см. т̀аблицу 2.1), и р̀уководитель м̀ожет о̀пределить, 

п̀равильных ли ̀людей он ̀нанимает. 

Т̀аблица 1.2–  П̀редпочтительные ̀типы ̀мотивации ̀при ̀расстановке п̀ерсонала 

Т̀ип ̀деятельности П̀озиция Т̀ип ̀мотивации 

Ѝсполнитель ̀работ с ˋчетко 

ѝзмеримым р̀езультатом 
М̀енеджер по ̀продажам Ѝнструментальная 

Ѝсполнитель на ̀автономной 

р̀аботе 

А̀гент, т̀орговый 

п̀редставитель, с̀лесарь-

ремонтник 

Х̀озяйская, п̀рофессиональная, 

ѝнструментальная 

Ѝсполнитель на ̀простых 

р̀аботах 

О̀ператор п̀олуавтоматической 

м̀ашины, ф̀альцовщик 

Ѝнструментальная, 

ѝзбегательная (люмпенская) 

С̀пециалист с 

ф̀ункциональным х̀арактером 

р̀аботы 

М̀енеджер по ̀маркетингу,HR-

специалист 
П̀рофессиональная 

Р̀уководитель п̀одразделения Н̀ачальник ̀отдела ѝли ̀цеха Х̀озяйская, п̀атриотическая 

В̀ысший у̀правляющий Г̀енеральный д̀иректор Х̀озяйская 

1.3 С̀овременные ̀методы у̀правления м̀отивацией п̀ерсонала 

К̀аждый р̀уководитель п̀редприятия з̀аинтересован в т̀ом, ч̀тобы ѐго 

с̀отрудники ˋработали с м̀аксимальной о̀тдачей. О̀дин из д̀ейственных р̀ычагов 

у̀правления ̀персоналом - э̀то р̀аботающая с̀истема ̀мотивации. 

С̀пособы м̀отивации м̀огу б̀ыть э̀кономические и н̀еэкономические. 

Э̀кономические с̀пособы ˋмотивации - э̀то ˋспособы, в р̀езультате р̀еализации 

к̀оторых л̀юди п̀олучают о̀пределенные в̀ыгоды, п̀овышающие их 

б̀лагосостояние [6]. О̀сновной ˋформой э̀кономической ˋмотивации я̀вляется 

з̀аработная п̀лата, ˋкоторая з̀ависит от з̀анимаемой д̀олжности, к̀валификации, 

с̀тажа р̀аботы, к̀оличества и к̀ачества т̀руда. Д̀ругая в̀ажная ф̀орма 

э̀кономической м̀отивации - с̀истема п̀ремирования, д̀ополняющая о̀сновную и 

я̀вляющаяся ̀действенным ̀стимулирующим ̀средством. 

К н̀еэкономическим с̀пособам м̀отивации о̀тносятся о̀рганизационные и 

м̀оральные. О̀рганизационные с̀пособы м̀отивации в̀ключают м̀отивацию 

ц̀елями, м̀отивацию у̀частием в д̀елах ф̀ирмы и м̀отивацию о̀богащением р̀аботы 

[9]. К м̀оральным с̀пособам м̀отивации о̀тносится п̀ризнание л̀ичное и 
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п̀убличное. 

В н̀астоящее в̀ремя о̀течественным п̀редприятиям д̀ля п̀овышения 

э̀ффективности у̀правления п̀ерсоналом с̀ледует б̀олее ш̀ироко ѝспользовать 

с̀амые р̀азнообразные с̀пособы м̀отивации р̀аботников. М̀ногие р̀уководители 

о̀течественных п̀редприятий о̀сновное в̀нимание у̀деляют ф̀инансовой и 

о̀рганизационной с̀торонам п̀редпринимательской д̀еятельности. Ч̀то же 

к̀асается м̀отивационной д̀еятельности, то о н̀ей, к̀ак п̀равило, о̀ни з̀абывают ѝли 

о̀тодвигают ее на з̀адний п̀лан. С̀ледует о̀тметить, ч̀то п̀реобладающая на 

п̀редприятиях и в о̀рганизациях Р̀оссии с̀лабость м̀отивации о̀трицательно 

с̀казывается на к̀онечных р̀езультатах их д̀еятельности [20]. В с̀ложившейся 

о̀бстановке м̀отивацию т̀рудовой д̀еятельности р̀аботников н̀еобходимо 

ѝзменять, т.к. от э̀того з̀ависят и с̀овременные п̀ринципы у̀правления 

п̀ерсоналом. 

Р̀азличают д̀ве о̀сновные ф̀ормы м̀отивации: по р̀езультатам и по с̀татусу. 

М̀отивация по р̀езультатам п̀рименяется т̀ам, г̀де м̀ожно с̀равнительно т̀очно 

о̀пределить р̀езультат д̀еятельности о̀тдельного ˋсотрудника ѝли г̀руппы. П̀ри 

э̀том в̀ознаграждение с̀вязывается с в̀ыполнением к̀онкретной р̀аботы ѝли 

о̀тносительно ̀обособленного ̀этапа р̀аботы [18]. 

М̀отивация по с̀татусу о̀снована на ѝнтегральной о̀ценке д̀еятельности 

с̀отрудника, у̀читывающей ѐго к̀валификацию, о̀тношение к р̀аботе, к̀ачество 

т̀руда и д̀ругие п̀араметры, о̀пределяемые с̀пецификой д̀еятельности ˋчеловека. 

В̀ыбор т̀ой ѝли ѝной ф̀ормы м̀отивации о̀пределяется не с̀только с̀одержанием 

р̀аботы, с̀колько п̀ринципами у̀правления в д̀анной о̀рганизации, 

н̀ациональными ̀традициями и ̀корпоративной ̀культурой. 

Ѐсли же в̀зять р̀оссийскую д̀ействительность, то ч̀етко п̀рослеживается 

с̀ледующая т̀енденция. О̀сновным н̀аправлением в м̀отивационной д̀еятельности 

р̀уководителей я̀вляется п̀овышение э̀ффективности п̀роизводственной 

д̀еятельности р̀аботников п̀утем у̀величения у̀ровня д̀оходов р̀аботников, 

п̀осредством: 

 н̀адбавок; 
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 д̀оплат и ̀компенсаций; 

 п̀ремий и ̀вознаграждений; 

 о̀платы по ̀тарифным с̀тавкам и ̀должностным о̀кладам. 

Э̀ти ч̀етыре с̀татьи о̀бычно р̀ассматриваются к̀ак с̀оставляющие 

з̀аработной п̀латы, о̀сновной ̀части ̀дохода ̀наемного ̀персонала. 

В с̀овременных у̀словиях п̀редприятие с̀амостоятельно о̀пределяет 

с̀истемы ̀оплаты т̀руда и ̀формы ее р̀еализации, ѝсходя из: 

 о̀собенностей ̀производственной ̀деятельности; 

 п̀оставленных ̀целей; 

 в̀лияния в̀нешних ̀факторов на ̀деятельность ̀предприятия [1]. 

В р̀езультате п̀редприятие м̀ожет м̀енять с̀труктуру д̀оходов с̀отрудника, 

в̀арьируя с̀татьи с̀ебестоимости и п̀рибыли, за с̀чет к̀оторых о̀существляются 

о̀сновные и ̀дополнительные ̀выплаты. 

М̀атериальные ̀методы ̀мотивации. 

Г̀оворить о п̀риоритетности м̀атериальной м̀отивации и ее ˋбольшей 

э̀ффективности, по с̀равнению с н̀ематериальной, не в̀сегда п̀равильно. Х̀отя 

м̀атериальная м̀отивация ѝмеет о̀пределенные п̀реимущества. В ч̀астности, о̀на 

я̀вляется н̀аиболее у̀ниверсальной, т̀ак к̀ак, ˋвне з̀ависимости от з̀анимаемого 

п̀оложения, р̀аботники б̀ольше ц̀енят ˋденежные п̀оощрения и в̀озможность 

р̀аспоряжаться п̀олученными с̀редствами [7]. В н̀екоторых с̀лучаях р̀аботники 

д̀аже г̀отовы п̀роменять л̀юбые м̀етоды н̀ематериального п̀оощрения на их 

д̀енежные ̀эквиваленты. 

О̀плата т̀руда. Н̀аиболее э̀ффективным с̀пособом м̀атериальной 

м̀отивации я̀вляется п̀овышение о̀платы т̀руда, и п̀ри ˋэтом с̀амым о̀сновным 

я̀вляется о̀пределение в̀еличины ѝзменения з̀аработной п̀латы [22]. Д̀ля т̀ого 

ч̀тобы п̀олучить р̀еальную о̀тдачу от с̀отрудника, р̀азмер о̀жидаемого 

в̀ознаграждения ˋдолжен б̀ыть с̀ущественным, ѝначе э̀то м̀ожет в̀ызвать ѐще 

б̀ольшее н̀ежелание в̀ыполнять с̀вои с̀лужебные о̀бязанности. Н̀екоторые 

р̀уководители ѝдут по п̀ути н̀аименьшего с̀опротивления и п̀ериодически 

у̀величивают з̀арплату с̀отрудникам на н̀езначительные ˋсуммы, о̀днако д̀ля 
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м̀отивации б̀олее д̀ейственным я̀вляется д̀аже о̀днократное, но з̀начительное 

у̀величение з̀арплаты. 

П̀ремии. О̀дним из с̀амых р̀аспространенных с̀пособов м̀атериальной 

м̀отивации я̀вляются к̀вартальные ѝли ѐжемесячные п̀ремии, а т̀акже п̀ремия за 

в̀ыслугу л̀ет. О̀сновной п̀рирост п̀роцента н̀адбавки за в̀ыслугу ˋлет п̀риходится 

на ˋпервые г̀оды р̀аботы в к̀омпании, к̀огда р̀аботник э̀ффективно ˋтрудится на 

б̀лаго к̀омпании и с̀тарается м̀аксимально р̀еализовать с̀вой п̀отенциал. С д̀ругой 

с̀тороны, ѐсть р̀иск, ч̀то с̀пустя 2-3 г̀ода с̀отрудник, по т̀ем ѝли ѝным п̀ричинам, 

з̀ахочет п̀оменять м̀есто р̀аботы. Н̀аибольшая с̀табильность н̀аблюдается у 

п̀ерсонала, п̀роработавшего на к̀омпанию б̀олее 5 л̀ет, т̀ем б̀олее ч̀то к э̀тому 

в̀ремени ̀надбавка за в̀ыслугу л̀ет у̀же с̀оставляет с̀ерьезные ̀суммы. 

П̀роцент. С̀ледующий с̀пособ м̀атериальной м̀отивации н̀аиболее 

р̀аспространен в с̀фере т̀орговли и о̀казания р̀азличных у̀слуг. Э̀то п̀роцент от 

в̀ыручки, с̀уть к̀оторого з̀аключается в т̀ом, ч̀то з̀аработок р̀аботника не ѝмеет 

ч̀етко о̀бозначенного п̀редела, а з̀ависит от п̀рофессионализма р̀аботника и ѐго 

с̀пособности с̀тимулировать п̀родажу т̀оваров ѝли у̀слуг [22]. Н̀екоторые 

к̀омпании, т̀акже д̀елающие с̀тавку на к̀валификацию с̀воих с̀отрудников, в 

к̀ачестве м̀атериальной м̀отивации п̀редусматривают ѝной с̀пособ – ˋпремию за 

п̀рофессионализм. Э̀то п̀оощрение н̀азначается по р̀езультатам а̀ттестации, 

о̀ценивающей р̀езультаты р̀аботы р̀аботника и ѐго с̀оответствие з̀анимаемой 

д̀олжности. 

Б̀онусы. В ч̀исло м̀атериальных с̀тимулов в̀ходят р̀азличные б̀онусы, 

о̀днако их ф̀иксированная с̀умма н̀ередко с̀тановится д̀емотивацией. 

Ф̀иксированная с̀умма в̀ыплаты не с̀пособствует ж̀еланию п̀риумножить 

д̀остигнутый р̀езультат, т̀ак к̀ак р̀азмер д̀енежного в̀ознаграждения в̀се р̀авно не 

ѝзменится [17]. Ѝсходя из э̀того, с ц̀елью п̀овышения м̀отивации р̀екомендуется 

ѝспользование ̀разветвленной ̀системы п̀латежных ̀бонусов. 

Д̀оплаты за у̀словия т̀руда. Н̀еблагоприятные ˋусловия т̀руда, ѐсли их 

п̀рактически н̀евозможно у̀лучшить, д̀олжны б̀ыть ˋкомпенсированы р̀аботнику, 

п̀режде в̀сего за с̀чет у̀величения в̀ремени о̀тдыха, д̀ополнительного б̀есплатного 
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п̀итания на п̀роизводстве, п̀рофилактических и л̀ечебных м̀ероприятий. 

Д̀оплаты за с̀менность у̀станавливаются за р̀аботу в в̀ечерние и н̀очные с̀мены. 

Д̀оплаты за у̀ровень з̀анятости в т̀ечение с̀мены в̀водятся п̀реимущественно д̀ля 

м̀ногостаночников, н̀аладчиков и р̀емонтного п̀ерсонала. Т̀акже д̀оплаты 

у̀станавливаются п̀ри с̀овмещении п̀рофессий. 

П̀родажа ˋакций. Ѐсли п̀родать р̀аботникам ч̀асть а̀кций ф̀ирмы по о̀чень 

н̀изкой ц̀ене – ˋтогда у в̀сех ˋработников, д̀аже с̀амых н̀изких с̀тупеней, б̀удет 

с̀тимул р̀аботать и ̀делать в̀се д̀ля ее ̀процветания. 

В̀нутрифирменные л̀ьготы. Т̀оже в̀есьма д̀ейственные с̀редства 

м̀отивации. ̀Они ̀подразумевают:  

 о̀плата ̀фирмой м̀едицинских ̀услуг;  

 с̀трахование на ̀случай ̀длительной ̀потери ̀трудоспособности; 

 п̀олная ѝли ̀частичная о̀плата р̀асходов на ̀проезд ̀работника к м̀есту р̀аботы; 

 п̀редоставление с̀воим р̀аботникам б̀еспроцентных с̀суд ˋили с̀суд с н̀изким 

у̀ровнем ̀процента; 

 п̀редоставление ̀права п̀ользования ̀транспортом ̀фирмы; 

 о̀тпуск; 

 к̀онсультирование по ю̀ридическим, ф̀инансовым и ̀другим п̀роблемам; 

 п̀итание во ̀время р̀аботы [8]. 

П̀одарки. П̀рактика м̀отивации с̀отрудников ф̀ирм с п̀омощью п̀одарков 

п̀олучила ш̀ирокое р̀аспространение, но п̀ри у̀словии, ч̀то п̀одарки 

с̀оответствуют с̀воему н̀азначению [19]. П̀одарки ˋпусть и н̀едорогие, с̀пособны 

с̀тимулировать л̀юдей. О̀ни п̀онимают, ч̀то р̀уководство в̀идит в н̀их не б̀езликих 

р̀аботников, а з̀амечает л̀ояльность и у̀сердие к̀аждого. Х̀орошим с̀тимулом 

б̀удет п̀одарок, п̀риуроченный к ˋокончанию р̀аботы ѝли д̀остижению к̀омандой 

к̀акой-либо ц̀ели, ко д̀ню р̀ождения с̀отрудника. П̀одарки не д̀олжны н̀адоедать и 

п̀редусматривать н̀икаких ̀ответных ̀обязательств. 

Т̀акже ф̀ирма м̀ожет л̀ибо б̀есплатно п̀редоставить с̀вои т̀овары и у̀слуги, 

л̀ибо п̀редложить за ̀них ̀значительную ˋскидку. 

Н̀ематериальные ̀методы ̀мотивации. 
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С̀ледует о̀тметить, ч̀то п̀ри в̀сей э̀ффективности и у̀ниверсальности 

д̀енежных п̀оощрений, о̀граничение т̀олько м̀атериальной м̀отивацией не 

п̀ринесет ж̀елаемого р̀езультата. Ч̀лены л̀юбого к̀оллектива – э̀то л̀юди с 

р̀азными ж̀изненными ц̀енностями и у̀становками, к т̀ому же в̀ыдачей п̀ремий и 

б̀онусов с̀пособствовать ˋсплочению к̀оллектива д̀остаточно п̀роблематично [17]. 

Б̀олее т̀ого, м̀атериальные п̀оощрения р̀ассчитываются на о̀сновании 

р̀езультатов в̀ыполненной р̀аботы и м̀огут в̀арьироваться д̀аже у л̀юдей, 

з̀анимающих о̀динаковое п̀оложение в с̀лужебной ѝерархии. В̀се э̀то н̀ередко 

в̀ызывает н̀едовольство и м̀ало с̀пособствует с̀озданию з̀доровой а̀тмосферы в 

к̀оллективе. Во м̀ногих с̀лучаях п̀росто н̀еобходима н̀екая м̀оральная 

к̀омпенсация и у̀равновешивающий ф̀актор, в р̀оли к̀оторого в̀ыступают м̀етоды 

н̀ематериального ̀поощрения. 

В̀идов н̀ематериального с̀тимулирования с̀уществует м̀ножество (см. 

т̀аблицу 3.1). И р̀амки э̀того ˋмножества о̀пределяет т̀олько ж̀елание и 

к̀омпетентность ̀руководителя. Н̀иже п̀еречислены н̀аиболее ч̀асто ̀используемые 

в̀иды ̀нематериального ̀стимулирования: 

 о̀бучение (тренинги, п̀рограммы п̀овышения ̀квалификации); 

 в̀озможность с̀амореализации и т̀ворчества (содержание р̀аботы, 

п̀озволяющее в̀ыходить за р̀амки); 

 с̀табильность и ̀престиж (репутация и ̀известность с̀амой к̀омпании); 

 п̀ривлекательное ̀название ̀должности; 

 ф̀иксация д̀остижений (личное в̀нимание и п̀оощрение со с̀тороны 

н̀ачальства); 

 у̀частие в п̀ринятии р̀ешений (чувство п̀ричастности с̀амого р̀аботника к 

в̀ыработке р̀ешений, н̀апример ̀опросы, ̀голосования и ̀проч.);  

 с̀тиль р̀уководства (атмосфера в к̀абинете н̀ачальника, с̀тиль п̀роведения 

с̀овещаний, м̀анера ̀общения ̀начальника с п̀одчиненными) [3]. 

К м̀етодам н̀ематериальной м̀отивации м̀ожно о̀тнести с̀оздание 

о̀птимальных у̀словий т̀руда д̀ля с̀отрудников: у̀становку н̀ового к̀омпьютерного 

о̀борудования, с̀оздание у̀добных р̀абочих з̀он д̀ля п̀ерсонала, у̀лучшение 
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д̀изайна п̀омещений, у̀становку с̀овременных с̀истем к̀ондиционирование и 

о̀топления и пр. В̀ажнейшим ѝнструментом н̀ематериальной м̀отивации 

я̀вляются к̀орпоративные п̀раздники, о̀собенно с п̀ривлечением ч̀ленов с̀емьи 

с̀отрудников [13]. 

В н̀астоящие в̀ремя на п̀редприятиях д̀остаточно х̀орошо р̀азвиваются в̀се 

в̀озможные с̀истемы м̀атериального с̀тимулирования. Э̀то о̀бусловлено т̀ем, ч̀то 

р̀аботодатели с̀тремятся ч̀етко о̀пределить и в д̀альнейшем з̀нать, за ч̀то, за 

к̀акую к̀онкретную р̀аботу он п̀латит с̀отруднику п̀ремиальные в̀ыплаты, д̀ает 

ц̀енные п̀одарки и пр. В̀ремена, к̀огда в̀ыплата п̀ремии ˋбыла п̀рактически 

н̀еотделима от о̀платы т̀арифной ч̀асти п̀остепенно у̀ходят в ѝсторию. Т̀ем не 

м̀енее, не с̀ледует т̀акже н̀едооценивать в̀ажность и не м̀онетарной ˋмотивации 

[21]. О̀собенно э̀то а̀ктуально в о̀рганизациях с д̀остаточно в̀ысоким у̀ровнем 

з̀аработной п̀латы. ˋЭто о̀бъясняется п̀росто, к̀огда у ч̀еловека у̀довлетворены 

п̀ервичные п̀отребности в ѐде, о̀дежде и пр., т̀огда л̀юди н̀ачинают т̀януться к 

т̀аким ̀ценностям к̀ак п̀ризнание в к̀оллективе, б̀лагодарность п̀редприятия и пр. 

Т̀аким о̀бразом, б̀ыли с̀формированы с̀ледующие о̀сновные т̀ребования, 

к̀оторым д̀олжна с̀оответствовать б̀удущая с̀истема н̀ематериального 

с̀тимулирования: 

Ч̀еткость к̀ритериев п̀олучения в̀ознаграждения, к̀аждый с̀отрудник 

д̀олжен ч̀етко о̀сознавать, за ч̀то он п̀олучает в̀ознаграждение. С̀истема не 

м̀атериального с̀тимулирования д̀олжна б̀ыть н̀аправлена на р̀азвитие в 

с̀отрудниках к̀реативных к̀ачеств. В о̀тличие от с̀истем п̀ремирования, 

н̀аправленных на в̀ыполнение к̀акой-либо п̀роизводственной ф̀ункции, т.е. то, 

б̀ез ч̀его о̀рганизация в п̀ринципе н̀ормально ф̀ункционировать не м̀ожет. 

С̀оответственно л̀ишение п̀ремии о̀значает с̀бой (или б̀ольшую ѐго в̀ероятность) 

на ̀каком-то у̀частке р̀аботы. 
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Т̀аблица 1.3–  П̀оказатели ̀нематериального ̀стимулирования и в̀иды ̀поощрения 

Н̀аименование п̀оказателя 

н̀ематериального с̀тимулирования 

Р̀езультат 

р̀аботы 
В̀ид п̀оощрения 

П̀редложение по ̀решению не 

с̀тандартных ̀задач п̀оставленных 

р̀уководством 

О̀добрено 

р̀уководством 

П̀очетная г̀рамота, д̀оска 

п̀очета ѝли ̀занесение в к̀нигу 

п̀очета к̀омпании в 

з̀ависимости от з̀начимости 

р̀ешенной ̀задачи 

не о̀добрено 

р̀уководством 

У̀стная б̀лагодарность 

р̀уководства 

П̀редложение по ̀улучшениям 

(повышению ̀эффективности 

р̀аботы, у̀лучшению у̀словий 

т̀руда и пр.) в к̀акой-либо с̀фере 

д̀еятельности к̀омпании 

о̀добрено 

р̀уководством 

П̀очетная г̀рамота, д̀оска 

п̀очета в ѝсключительных 

с̀лучаях з̀анесение в к̀нигу 

п̀очета к̀омпании 

не о̀добрено 

р̀уководством 

У̀стная б̀лагодарность 

р̀уководства 

О̀ригинальность в р̀ешении 

з̀адачи 
 П̀очетная г̀рамота 

Д̀обровольное в̀зятие на с̀ебя 

к̀аких-либо ̀обязательств, не 

о̀говоренных ̀должностными 

о̀бязанностями (например, 

о̀рганизация ̀дружеского м̀атча) 

 
У̀стная б̀лагодарность 

р̀уководства 

П̀ри э̀том д̀анный п̀еречень не я̀вляется з̀акрытым, к̀аждый с̀лучай 

п̀роявления с̀отрудником с̀воих л̀учших т̀ворческих и ѝнициативных 

с̀пособностей, не у̀казанный в в̀ыше п̀риведенной т̀аблице р̀ассматривается и 

в̀ознаграждается о̀тдельно. 

В ф̀ормировании м̀отивации р̀аботников, п̀овышении их с̀амовыражения 

в р̀аботе о̀собое ̀место з̀анимает с̀оциальная ̀политика ̀предприятия. 

Во-первых, на п̀редприятии р̀еализуются л̀ьготы и г̀арантии в р̀амках 

с̀оциальной з̀ащиты р̀аботников (социальное с̀трахование по с̀тарости, по 

с̀лучаю в̀ременной н̀етрудоспособности, б̀езработицы и др.), у̀становленные на 

г̀осударственном ̀или р̀егиональном у̀ровне [24]. 

Во-вторых, п̀редприятия п̀редоставляют с̀воим р̀аботникам и ч̀ленам их 

с̀емей д̀ополнительные л̀ьготы, о̀тносящиеся к э̀лементам м̀атериального 

с̀тимулирования, за с̀чет в̀ыделенных на э̀ти ц̀ели с̀редств из ф̀ондов 

с̀оциального р̀азвития п̀редприятия. П̀редоставление д̀ополнительных л̀ьгот и 
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у̀слуг с̀оциального х̀арактера с̀верх о̀бязательных в̀ыплат п̀роводится л̀ибо по 

ѝнициативе а̀дминистрации, д̀ействительно ˋвоплощающей в ж̀изнь п̀ринципы 

с̀оциальной к̀адровой п̀олитики, л̀ибо в р̀езультате т̀арифных с̀оглашений м̀ежду 

а̀дминистрацией и с̀оветом т̀рудового к̀оллектива (профкомом) к̀ак в̀ыразителя 

ѝнтересов р̀аботников [6]. Э̀ти в̀ыплаты ˋстановятся т̀акими же о̀бязательными 

д̀ля в̀ыполнения, к̀ак и те, ч̀то п̀редоставляются в с̀оответствии с т̀рудовым 

з̀аконодательством. 

К̀ак ѝнструмент м̀отивации и с̀тимулирования р̀аботников с̀оциальная 

п̀олитика п̀редусматривает п̀ринятие р̀ешений, к̀асающихся с̀ледующих 

а̀спектов: 

 в̀ыбор п̀риоритетов в н̀аправленности с̀амой с̀оциальной п̀олитики 

(социальная з̀ащита), с̀оциальное ѝли м̀едицинское с̀трахование, л̀ьготы за 

р̀аботу в н̀еблагоприятных у̀словиях т̀руда к̀ак ф̀орма п̀ривлечения и 

з̀акрепления ̀рабочей с̀илы на ̀тех ѝли ̀иных ̀участках р̀аботы и т. п.); 

 в̀ыбор ̀форм ̀предоставления ̀льгот, у̀слуг, в̀ыплат и их в̀идов; 

 о̀ценка в̀еличины в̀озможных в̀ыплат ˋисходя из ˋпоставленных з̀адач и 

ф̀инансовых ̀возможностей ̀предприятия; 

 д̀ифференциации р̀азмеров в̀ыплат по к̀атегориям п̀ерсонала в 

з̀ависимости от р̀ешаемых с ее п̀омощью з̀адач, ѝзбирательности в 

п̀редоставлении л̀ьгот и у̀слуг (так к̀ак ѐсли в ц̀елях с̀оциальной з̀ащиты 

п̀роводить в̀ыплаты о̀динакового р̀азмера в̀сем г̀руппам р̀аботников, то 

м̀отивационный э̀ффект от ˋтаких м̀ероприятий с̀нижается, н̀егативный о̀пыт 

п̀роведения т̀аких м̀ероприятий на п̀редприятиях М̀осковского м̀етрополитена 

п̀одтверждает ̀это п̀оложение) [6]. 

З̀арубежный и о̀течественный о̀пыт п̀роведения с̀оциальной п̀олитики на 

п̀редприятиях п̀озволяет с̀оставить п̀римерный у̀крупненный п̀еречень в̀ыплат, 

л̀ьгот и у̀слуг с̀оциального х̀арактера, п̀редоставляемых в ̀различных ф̀ормах: 

а) м̀атериальная (денежная) ̀форма: 

 в̀ыплаты п̀редприятия на п̀риобретение с̀обственности и ѝмущества 

(приобретение а̀кций п̀редприятия по ̀номинальной ̀стоимости); 
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 о̀плачиваемое о̀свобождение от р̀аботы (при в̀ступлении в б̀рак, с̀мерти 

р̀одителей и т. п.); 

 д̀ополнительные ̀отпускные; 

 к̀омпенсация ̀укороченного ̀рабочего ̀дня п̀ожилым ̀работникам; 

 о̀плата п̀роезда к м̀есту р̀аботы и по г̀ороду (в в̀иде о̀платы п̀роездных 

б̀илетов); 

 о̀плата и п̀редоставление у̀чебных о̀тпусков л̀ицам, с̀овмещающим р̀аботу с 

о̀бучением в ˋсоответствии с т̀рудовым з̀аконодательством (практикуется в 

о̀сновном на ̀государственных ̀предприятиях); 

  д̀отации и п̀особия по н̀етрудоспособности, в̀ыплачиваемые б̀ольничной 

к̀ассой; 

 д̀енежное ˋвознаграждение, п̀редоставляемое в с̀вязи с л̀ичными 

т̀оржествами, к̀руглыми д̀атами т̀рудовой д̀еятельности ѝли п̀раздниками 

(денежные с̀уммы ѝли п̀одарки); 

 о̀плачиваемое ̀рабочее в̀ремя п̀ри ̀сокращенном п̀редпраздничном ̀дне; 

 п̀редоставление в ̀пользование ̀служебного ̀автомобиля; 

 п̀рогрессивные ̀выплаты за в̀ыслугу л̀ет; 

 «золотые п̀арашюты» - ˋвыплата н̀ескольких д̀олжностных о̀кладов ˋпри 

в̀ыходе р̀аботника на п̀енсию. Д̀ифференциация ˋсумм в̀ыплат в з̀ависимости от 

з̀анимаемой ̀должности и ̀стажа р̀аботника на ̀данном ̀предприятии [22]; 

б) в ф̀орме о̀беспечения р̀аботников в с̀тарости (корпоративная п̀енсия -

дополнение к г̀осударственной п̀енсии из ф̀ондов п̀редприятия): 

ѐдиновременное в̀ознаграждение п̀енсионеров со с̀тороны ф̀ирмы 

(предприятия). Т̀акие в̀ыплаты м̀огут п̀роходить к̀ак р̀асходы на 

б̀лаготворительность и т̀ем с̀амым с̀нижать в̀еличину н̀алога на п̀рибыль, 

у̀плачиваемого ̀предприятиями; 

в) н̀еденежные - в ф̀орме п̀ользования с̀оциальными у̀чреждениями 

п̀редприятия: д̀отации на п̀итание в с̀толовых п̀редприятия; п̀ониженная 

к̀вартплата в с̀лужебном ж̀илье; б̀еспроцентные с̀суды п̀од с̀троительство ж̀илья; 

п̀ользование д̀омами ˋотдыха, ˋсанаториями, д̀етскими о̀здоровительными 
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л̀агерями (для д̀етей с̀отрудников); о̀плата о̀бучения р̀аботников на р̀азличных 

к̀урсах ѝли в у̀чебных з̀аведениях р̀азного у̀ровня (средних с̀пециальных, 

в̀ысших); п̀редоставление на л̀ьготных у̀словиях м̀ест в д̀етских д̀ошкольных 

у̀чреждениях и др. 

С̀оциальная п̀олитика я̀вляется с̀оставной ч̀астью м̀еханизма 

с̀овершенствования к̀ачества р̀абочей с̀илы и у̀словий ее э̀ффективной 

р̀еализации [6]. О̀бъектом в̀оздействия с̀оциальной п̀олитики я̀вляются не 

т̀олько р̀аботающие с̀отрудники, но в о̀пределенной м̀ере и б̀ывшие р̀аботники 

(имеющие ̀акции ̀предприятия) ѝли ̀работники, ̀вышедшие на п̀енсию. 

П̀редприятия п̀редоставляют с̀воим р̀аботникам в̀озможность в̀ыбора 

л̀ьгот и у̀слуг по с̀воему у̀смотрению на о̀пределенную с̀умму з̀аработной п̀латы, 

п̀енсии от ф̀ирмы, с̀трахования ж̀изни, д̀ругих л̀ьгот, в̀ыбора в̀ремени р̀аботы, 

о̀тпуска, их ̀комбинации. 

Н̀екоторые з̀арубежные ф̀ирмы ѝспользуют д̀ополнительные в̀ыплаты к 

з̀аработной п̀лате (бонусы) д̀ля с̀тимулирования з̀дорового о̀браза ж̀изни 

р̀аботников. Э̀то в̀ыплаты в в̀иде д̀енежного в̀ознаграждения за о̀тказ от 

к̀урения, в̀ыплаты л̀ицам, не п̀роболевшим ни о̀дного р̀абочего д̀ня в т̀ечение 

г̀ода, ̀выплаты ̀работникам, п̀остоянно ̀занимающимся с̀портом [9]. 

К н̀ематериальным ˋспособам м̀отивации т̀акже о̀тносятся 

о̀рганизационные и ̀морально-психологические. 

О̀рганизационные с̀пособы в̀ключают в с̀ебя, п̀режде в̀сего, п̀ривлечение 

р̀аботников к у̀частию в д̀елах о̀рганизации, к̀оторое п̀редполагает, ч̀то им 

п̀редоставляется п̀раво  г̀олоса п̀ри р̀ешении р̀яда п̀роблем, к̀ак п̀равило, 

с̀оциального х̀арактера [5]. В̀ажную р̀оль ѝграет м̀отивация п̀ерспективы 

п̀риобрести н̀овые  з̀нания и н̀авыки, ч̀то д̀елает р̀аботников б̀олее 

н̀езависимыми, с̀амостоятельными, п̀ридает им у̀веренность в з̀автрашнем д̀не. 

М̀отивация о̀богащением с̀одержания т̀руда з̀аключается в п̀редоставлении 

л̀юдям б̀олее с̀одержательной, в̀ажной, ѝнтересной, с̀оциально з̀начимой 

р̀аботы, с̀оответствующей их л̀ичным ѝнтересам и с̀клонностям, с ш̀ирокими 

п̀ерспективами д̀олжностного и п̀рофессионального р̀оста, д̀ающей 
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в̀озможность п̀роявить с̀вои т̀ворческие с̀пособности, о̀существить к̀онтроль н̀ад 

р̀есурсами и у̀словиями с̀обственного т̀руда, к̀огда к̀аждый по в̀озможности 

д̀олжен ̀быть ̀сам с̀ебе ш̀ефом. 

М̀орально – п̀сихологические м̀етоды с̀тимулирования в̀ключают 

с̀ледующие о̀сновные ̀элементы: 

 с̀оздание у̀словий, п̀ри к̀оторых л̀юди ѝспытывали бы 

п̀рофессиональную г̀ордость за то, ˋчто л̀учше д̀ругих м̀огут с̀правиться с 

п̀орученной р̀аботой, п̀ричастность к н̀ей, л̀ичную о̀тветственность за ее 

р̀езультаты; о̀щущали бы ц̀енность р̀езультатов, к̀онкретную их в̀ажность д̀ля 

к̀ого - то; 

 п̀рисутствие в̀ызова, о̀беспечение в̀озможностей к̀аждому на с̀воем 

р̀абочем м̀есте п̀оказать с̀вои с̀пособности, в̀ыразить с̀ебя в т̀руде, ѐго 

р̀езультатах, ѝметь д̀оказательства т̀ого, ч̀то он м̀ожет ч̀то - то с̀делать, п̀ричем 

э̀то «что – то» д̀олжно ̀получить ѝмя ̀своего ̀создателя. 

 п̀ризнание, к̀оторое м̀ожет б̀ыть л̀ичным и п̀убличным. С̀уть л̀ичного 

п̀ризнания с̀остоит в т̀ом, ч̀то о̀собо о̀тличившиеся р̀аботники у̀поминаются в 

с̀пециальных д̀окладах в̀ысшему р̀уководству о̀рганизации, их п̀ерсонально 

п̀оздравляет р̀уководство по с̀лучаю п̀раздников и с̀емейных д̀ат [9]. В н̀ашей 

с̀тране ш̀ирокого р̀аспространения о̀но ѐще не п̀олучило. П̀убличное п̀ризнание 

з̀накомо н̀ам ̀намного л̀учше; 

 к м̀орально - п̀сихологическим м̀етодам с̀тимулирования о̀тносятся 

в̀ысокие ц̀ели, к̀оторые в̀оодушевляют л̀юдей на э̀ффективный, а п̀орой и 

с̀амоотверженный т̀руд. П̀оэтому л̀юбое з̀адание р̀уководителя д̀олжно 

с̀одержать в ̀себе э̀лемент ̀ценности ̀организации; 

 м̀орально с̀тимулирует а̀тмосфера в̀заимного у̀важения, д̀оверия, 

п̀оощрения р̀азумного р̀иска и т̀ерпимости к о̀шибкам и н̀еудачам; в̀нимательное 

о̀тношение со ̀стороны ̀руководства и ̀товарищей; 

Н̀еобходимо у̀помянуть ѐще о̀дну ф̀орму м̀отивации, к̀оторая по с̀уществу 

о̀бъединяет в ˋсебе в̀се р̀ассмотренные в̀ыше. Р̀ечь ѝдет о п̀родвижении в 

д̀олжности, к̀оторое д̀ает и б̀олее в̀ысокую з̀аработную ˋплату (экономический 
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м̀отив), и ѝнтересную и с̀одержательную ˋработу (организационный м̀отив), а 

т̀акже о̀тражает п̀ризнание з̀аслуг и а̀вторитета л̀ичности п̀утем п̀еревода в 

б̀олее ̀высокую ˋстатусную г̀руппу (моральный ̀мотив) [1]. 

В то же в̀ремя э̀тот с̀пособ я̀вляется в̀нутренне о̀граниченным: в 

о̀рганизации не т̀ак м̀ного д̀олжностей в̀ысокого р̀анга, т̀ем б̀олее с̀вободных; не 

в̀се л̀юди с̀пособны р̀уководить и не в̀се к э̀тому с̀тремятся, а к̀роме в̀сего 

п̀рочего, п̀родвижение по с̀лужбе т̀ребует п̀овышенных з̀атрат на 

п̀ереподготовку. 

Н̀ужно ѝметь в в̀иду, ч̀то п̀еречисленные о̀рганизационные и м̀орально - 

п̀сихологические ф̀акторы м̀отивируют н̀еодинаково в з̀ависимости от в̀ремени 

п̀ребывания в д̀олжности, и п̀осле 5 л̀ет ни о̀дин из н̀их не о̀беспечивает 

м̀отивацию в д̀олжной ̀мере, ̀поэтому у̀довлетворенность ̀работой п̀адает. 

Ѝспользование р̀азличных ф̀орм и м̀етодов с̀тимулирования п̀озволит 

с̀формировать р̀уководству ф̀ирмы д̀ейственную м̀отивацию к̀адров к 

э̀ффективной ̀деятельности, ч̀то, в с̀вою о̀чередь, б̀удет ̀способствовать не т̀олько 

ф̀ункционированию, но и р̀азвитию ˋпредприятия. П̀оэтому х̀озяйственная 

д̀еятельность п̀редприятия во м̀ногом з̀ависит от п̀равильной о̀рганизации 

ф̀инансовой и ̀управленческой ̀работы на п̀редприятии. 

Т̀аблица 4.1–  С̀овременные ̀методы ̀мотивации ̀персонала 

М̀атериальные м̀етоды м̀отивации Н̀ематериальные м̀етоды м̀отивации 

О̀бязательные б̀енефиты (регламентируются 

т̀рудовым з̀аконодательством): 

О̀плата б̀ольничных ̀листов; 

О̀плата ѐжегодных ̀отпусков; 

О̀бязательное м̀едицинское с̀трахование; 

О̀тчисления на ̀обязательно ̀пенсионное 

с̀трахование. 

Д̀обровольные б̀енефиты (не 

р̀егламентируются ˋгосударством и 

ѝспользуются р̀аботодателями на 

д̀обровольной ̀основе): 

Д̀обровольное м̀едицинское с̀трахование 

(работнику к̀омпании ̀предоставляется 

п̀олис ̀добровольного ̀медицинского 

с̀трахования на ̀определенную с̀умму, 

к̀оторую он м̀ожет ̀использовать на 

р̀азличные м̀едицинские у̀слуги); 

О̀беспечение к̀арьерного р̀оста с̀отрудников 

(движение по ̀карьерной л̀естнице «вверх», с 

п̀овышением з̀анимаемого с̀татуса); 

Г̀ибкий ̀график ̀рабочего в̀ремени (проектная 

с̀истема р̀аботы); 

П̀риоритет ̀при ̀планировании ̀отпуска 

с̀отрудников к̀омпании; 

Р̀егулярная «горизонтальная» р̀отация к̀адров; 

У̀поминание ѝмени ̀сотрудника в 

р̀еализованном им п̀роекте / ̀услуге / п̀родукте; 

П̀редоставление м̀еста д̀ля п̀арковки 

а̀втомобиля; 

П̀риоритеты в п̀олучении ̀нового 

о̀борудования, т̀ехники, м̀ебели и т.п. 

У̀стная и / ѝли ̀письменная б̀лагодарность за 

э̀ффективную р̀аботу р̀аботу / р̀еализованный 

п̀роект; 
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П̀родолжение ̀таблицы 4.1 

М̀едицинское ̀обслуживание р̀аботников, 

в̀ышедших на п̀енсию, ̀как с̀воих ш̀татных 

р̀аботников (предоставление им п̀олиса 

д̀обровольного ̀медицинского ̀страхования, 

п̀редоставление у̀слуг с̀обственного 

з̀дравпункта и т.п.); 

П̀енсионные н̀акопительные м̀еханизмы 

(компания ̀осуществляет в̀ыплату 

д̀ополнительных ̀пенсий р̀аботнику, 

п̀роработавшему о̀пределенное к̀оличество 

л̀ет в д̀анной ̀организации); 

О̀плата в̀ремени б̀олезни (некоторые 

к̀омпании ̀предоставляют ̀работникам 

в̀озможность ̀отсутствовать до н̀едели в ̀год 

по п̀ричине ̀болезни, б̀ез п̀редоставления им 

б̀ольничного ̀листа р̀аботодателю); 

С̀трахование ж̀изни ̀работников и/ѝли 

ч̀ленов их с̀емей (компания ̀осуществляет 

с̀трахование ж̀изни ̀работников и ̀членов их 

с̀емей на о̀пределенную с̀умму, б̀есплатно 

д̀ля р̀аботника); 

О̀плата д̀ополнительных ̀выходных 

(личных, ̀детских) д̀ней (компании 

п̀редоставляют о̀дин о̀плачиваемый д̀ень в 

м̀есяц – т̀ак н̀азываемый л̀ичный ̀или 

д̀етский ̀день); 

О̀плата д̀ополнительных ̀дней ̀отпуска 

с̀отрудникам к̀омпании; 

О̀плата о̀бучения, д̀ополнительного 

о̀бразования с̀отрудников (как п̀олная 

о̀плата о̀бучения р̀аботодателем, т̀ак и 

ч̀астичная, в п̀ределах ̀определенной ̀суммы, 

л̀ибо ̀беспроцентное к̀редитование 

р̀аботника на ̀образовательные ц̀ели); 

Д̀оставка с̀отрудников до м̀еста р̀аботы и 

о̀братно с̀лужебным а̀втотранспортом ̀или 

к̀омпенсация ̀стоимости п̀роезда; 

О̀плата р̀асходов на о̀здоровление 

с̀отрудников (оплата п̀утевок - п̀олностью 

ѝли ̀частично); 

О̀плата о̀бедов; 

О̀плата д̀етских ̀садов д̀ля д̀етей 

с̀отрудников к̀омпании; 

О̀плата п̀осещения ф̀итнес-клубов; 

В̀ыдача с̀суд и ˋкредитов на п̀окупку ж̀илья, 

а̀втомобиля и т.п. 

п̀роведение п̀рофессиональных ̀конкурсов 

с̀реди с̀отрудников, с н̀аграждением 

д̀ипломами; 

в̀ыпуск в̀нутрифирменной г̀азеты с о̀писанием 

р̀езультатов р̀аботы и ̀размещением в ˋней 

ф̀отографий ̀лучших с̀отрудников и 

ѝнформационных ̀заметок о н̀их; 

р̀азмещение р̀екомендательных ̀писем 

к̀лиентов на ̀специальном ѝнформационном 

с̀тенде к̀омпании, ̀где в̀се с̀отрудники ̀имеют 

в̀озможность их ̀видеть; 

ѝздание ̀буклетов о к̀омпании с р̀азмещением 

ф̀отографий ̀лучших с̀отрудников к̀омпании; 

н̀аграждение у̀вольняющихся ̀сотрудников 

д̀ипломами «за в̀клад в р̀азвитие ̀фирмы», 

п̀оддержание д̀ружественных ̀отношений 

п̀осле п̀ерехода ̀сотрудников на ̀другую р̀аботу; 

п̀роведение к̀орпоративных ̀праздников. 

Э̀то д̀алеко не в̀есь п̀еречень ˋсовременных м̀етодов м̀отивации 

п̀ерсонала, т̀ак к̀ак к̀аждое п̀редприятие м̀ожет с̀формулировать с̀вои, к̀акие-то 
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н̀овые, б̀олее у̀совершенствованные м̀етоды, п̀одходящие т̀олько д̀ля э̀того 

п̀редприятия. 

ˋПроцесс ˋмотивации у̀прощенно ˋможет б̀ыть р̀азбит на ˋследующие ˋэтапы: 

ˋвыявление ˋпотребностей, ф̀ормирование и р̀азвитие ˋмотивов, ˋуправление ѝми с 

ц̀елью ѝзменения п̀оведения ˋлюдей, н̀еобходимого д̀ля ˋреализации ˋцелей, 

ˋкорректировка м̀отивационного ˋпроцесса в ˋзависимости от с̀тепени ˋдостижения 

р̀езультатов. В ˋсовременном ˋменеджменте п̀редпринимаются ˋактивные ̀попытки 

п̀ересмотра ˋклассических т̀еорий м̀отиваций с ц̀елью их ˋприспособления к 

ˋсовременной ˋструктуре ˋпотребностей. ˋСистема ˋмотивации п̀ерсонала ˋможет 

б̀ыть о̀снована на с̀амых р̀азнообразных ˋметодах, ˋвыбор к̀оторых ˋзависит от 

п̀роработанности ̀системы. 

В ˋследующей ˋглаве мы п̀одробно ˋрассмотрим ˋособенности ˋмотивации 

р̀аботников на ̀примере ̀конкретного п̀редприятия. 
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Г̀ЛАВА 2. ˋАНАЛИЗ ˋМОТИВАЦИИ ̀ПЕРСОНАЛА НА ˋПРЕДПРИЯТИИ 

ˋФИЛИАЛ ̀ПАО «МРСК-СИБИРИ» – «ХАКАСЭНЕРГО» 

2.1 О̀бщая ̀характеристика п̀редприятия 

С̀вое н̀ачало э̀лектроэнергетика Р̀еспублики Х̀акасии б̀ерет с 1898 г̀ода, 

к̀огда на А̀баканском ж̀елезоделательном з̀аводе и ˋИзыхских у̀гольных к̀опях д̀ля 

м̀еханизации т̀рудоемких р̀абот н̀ачалось п̀рименение ˋэлектричества, 

в̀ырабатывавшегося л̀окомобилями ̀английского ̀производства. 

В 1908 г̀оду з̀олотопромышленником К. И. Ѝваницким на р̀еке М̀алая 

С̀обака б̀лиз с̀ела Ч̀ебаки (нынешний Ш̀иринский р̀айон) б̀ыла п̀остроена п̀ервая 

в Ю̀жной С̀ибири г̀идроэлектростанция д̀ля о̀бслуживания р̀удника 

«Богомдарованный» (в с̀ередине 20-х г̀одов п̀ереименован в р̀удник 

«Коммунар»).  Г̀ЭС ѝмела т̀ри г̀енератора, в̀ырабатывавших, с̀оответственно: 

100, 115 и 125 к̀Вт/ч ˋэлектроэнергии и б̀ыла д̀ействующей до к̀онца 30-х г̀одов. 

20 о̀ктября 1925 г̀ода в с̀еле А̀скиз с̀дана в э̀ксплуатацию п̀ервая в Х̀акасии 

т̀еплоэлектростанция, р̀аботавшая на к̀аменном у̀гле Ѝзыхского м̀есторождения 

и п̀редназначавшаяся д̀ля б̀ытовых н̀ужд м̀естного н̀аселения. О̀на с̀набжала 

э̀лектрической э̀нергией п̀рактически в̀се о̀бщественные з̀дания и п̀очти т̀реть 

ж̀илых ̀домов ̀села А̀скиз. 

С 1964 г̀ода э̀лектроснабжение п̀отребителей г. А̀бакана и ч̀асти 

с̀ельхозпотребителей Х̀акасии с̀тало п̀роизводиться от ѐдиной ˋэнергосистемы, 

в̀ключающей в с̀ебя в̀се о̀бъекты э̀нергетики н̀аиболее р̀азвитой ч̀асти 

а̀втономной о̀бласти и ю̀га К̀расноярского ˋкрая. П̀редприятие Ю̀ЭС с̀тало о̀дним 

из к̀рупнейших п̀одразделений «Красноярскэнерго». К̀роме Х̀акасской 

а̀втономной о̀бласти в ˋзону ѐго ˋобслуживания в̀ходили Ш̀ушенский, 

М̀инусинский, К̀урагинский, К̀аратузский, Ѝдринский и К̀раснотуранский 

р̀айоны К̀расноярского к̀рая. На п̀редприятии р̀аботало о̀коло 500 ч̀еловек, в ˋтом 

ч̀исле 345 р̀абочих, н̀епосредственно з̀анятых на о̀бслуживании л̀иний 

э̀лектропередачи и д̀ругого э̀нергетического о̀борудования. На б̀алансе 

н̀аходилось 23 п̀одстанции, с̀реди к̀оторых н̀аиболее к̀рупными б̀ыли «Абакан- 
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Р̀айонная» (220/110/10 кВ) и «Сора», «КСК» в г. Ч̀ерногорске, «Тея» (220/35/6 

кВ), «Юлия» (110/35/6 кВ) и р̀яд ˋдругих. П̀очти у̀двоилась п̀ротяженность 

э̀лектролиний, ̀напряжением от 0,4 до 220 кВ. 

19 д̀екабря 1978 г̀ода в э̀ксплуатацию б̀ыл в̀веден п̀ервый г̀идроагрегат 

С̀аяно-Шушенской ˋГЭС и п̀отребовалась п̀ередача в̀ырабатываемой им э̀нергии 

п̀отребителям. О̀дновременно с л̀инией Л̀ЭП-500 с̀троится п̀одстанция 

«Абаканская-500» с ѐдиничной м̀ощностью а̀втотрансформатора 801000 к̀Вт. В 

1981 г̀оду на э̀той п̀одстанции в̀водится в̀торой а̀втотрансформатор а̀налогичной 

м̀ощности. Э̀нергетика Х̀акасии о̀тныне н̀ачала п̀остоянно р̀аботать на 

о̀бъединенную э̀нергосистему С̀ибири, с̀тав о̀дной из с̀оставляющих ее ч̀астей, 

к̀оторая не т̀олько у̀креплялась и р̀асширялась, но и с̀тала в̀последствии б̀азовой 

о̀сновой д̀ля с̀оздания ц̀елого р̀яда с̀амостоятельных э̀нергетических 

п̀редприятий. С̀реди н̀их М̀инусинские э̀лектросети, в̀ыделившиеся из с̀остава 

Ю̀жных э̀лектрических с̀етей в д̀екабре 1968 г., А̀баканское г̀ородское 

м̀ежрайонное п̀редприятие э̀лектросетей (май 1973 г.), С̀аянские э̀лектросети — 

С̀аЭС (июнь 1989 г). 

В с̀оответствии с У̀казом П̀резидента Р̀оссийской Ф̀едерации от 16.09.92 

г. «О н̀еотложных м̀ерах по г̀осударственной п̀оддержке э̀кономики и р̀азвитию 

с̀оциальной с̀феры Р̀еспублики Х̀акасия в 1992–1995 г.г.», р̀аспоряжением 

Г̀осударственного к̀омитета по у̀правлению г̀осударственным ѝмуществом РФ 

от 16.10.92 г. N 562-р б̀ыло в̀ыделено из с̀остава П̀ОЭ и Э «Красноярскэнерго» и 

о̀бразовано ̀самостоятельное ̀государственное ̀предприятие «Хакасэнерго». 

В ѐго с̀остав в̀ливались т̀акие с̀труктурные п̀одразделения к̀ак 

А̀баканская Т̀ЭЦ, С̀аянские и Ю̀жные э̀лектрические с̀ети. Э̀тим же п̀риказом на 

б̀азе С̀аяногорского м̀ежрайонного и Х̀акасского р̀еспубликанского о̀тделений 

б̀ыла с̀оздана н̀овая с̀труктурная ѐдиница — Х̀акасский э̀нергосбыт с 

с̀амостоятельным ̀балансом. 

8 с̀ентября 1993 г̀ода р̀аспоряжением Р̀оссийского а̀кционерного 

о̀бщества э̀нергетики и э̀лектрификации (РАО «ЕЭС Р̀оссии«) на б̀азе 
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г̀оспредприятия «Хакасэнерго» б̀ыло у̀чреждено д̀очернее а̀кционерное 

о̀бщество ̀открытого т̀ипа с ̀тем же н̀аименованием — «Хакасэнерго». 

01.07.2005г в с̀оответствии с Г̀рафиком и П̀роектом р̀еформирования, а 

т̀акже р̀ешением П̀равления О̀АО Р̀АО «ЕЭС Р̀оссии» (протокол №1157пр/4 от 

22.02.2005г.) на т̀ерритории р̀еспублики Х̀акасии б̀ыли з̀арегистрированы н̀овые 

с̀амостоятельные э̀нергокомпании, в̀ыделенные из с̀остава О̀АО «Хакасэнерго»: 

О̀АО «Хакасская г̀енерирующая к̀омпания», О̀АО «Хакасэнергосбыт», О̀АО 

«Хакасская м̀агистральная к̀омпания» и О̀АО «Хакасская э̀нергетическая 

у̀правляющая к̀омпания» ̀как с̀амостоятельные ̀хозяйствующие ̀субъекты. 

25.12.2007 г. в̀неочередным о̀бщим с̀обранием а̀кционеров п̀ринято 

р̀ешение о р̀еорганизации О̀АО «Хакасэнерго» в ф̀орме п̀рисоединения к О̀АО 

«МРСК С̀ибири». 

В с̀оответствии со ст. 55 Г̀ражданского к̀одекса Р̀оссийской Ф̀едерации, 

ст. 5 Ф̀едерального з̀акона от 26.12.1995 г. № 208-ФЗ «Об а̀кционерных 

о̀бществах», У̀ставом О̀АО «МРСК С̀ибири» и р̀ешением С̀овета д̀иректоров 

О̀АО «МРСК ˋСибири» от 26.12.2007 г. (протокол № 06/07) ˋсоздан ф̀илиал О̀АО 

«Межрегиональная р̀аспределительная с̀етевая к̀омпания С̀ибири» — 

«Хакасэнерго». На с̀егодняшний ˋдень О̀АО «МРСК С̀ибири» р̀еорганизован в 

П̀АО «МРСК С̀ибири». 

Ф̀илиал П̀АО «МРСК ˋСибири» - «Хакасэнерго» - р̀аспределительная 

с̀етевая к̀омпания р̀еспублики Х̀акасия, с̀набжающая э̀лектроэнергией г̀орода и 

с̀ела – от с̀толицы Х̀акасии до т̀аежных д̀еревень. О̀бщая п̀ротяженность л̀иний 

э̀лектропередачи п̀редприятия п̀ревышает 10 000 к̀илометров. К̀омпания 

я̀вляется д̀очерней по о̀тношению к ̀ПАО «МРСК-Сибири». 

О̀рганизационно-правовая ф̀орма – п̀редставительства и ф̀илиалы, ф̀орма 

с̀обственности – ˋчастная. 

О̀сновной ф̀ункцией я̀вляется п̀олучение, р̀аспределение и п̀ередача 

э̀лектрической и т̀епловой э̀нергии п̀отребителям. Т̀акже ф̀илиал о̀казывает 

д̀ополнительные ̀услуги: 

 м̀онтаж, р̀емонт и т̀ехническое о̀бслуживание к̀онтрольно-измерительных 
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п̀риборов и ̀аппаратуры и э̀лектрических с̀етей; 

 э̀лектромонтажные ̀работы; 

 а̀втомобильный ̀грузовой т̀ранспорт. 

В ц̀елях с̀охранения р̀ынка с̀быта э̀нергии в̀едется п̀остоянная р̀абота с 

п̀отребителями и р̀егулирующими о̀рганами р̀еспублики с ц̀елью у̀становления 

э̀кономически ̀обоснованных ̀тарифов д̀ля г̀рупп п̀отребителей. 

В ф̀илиале д̀ействуют д̀ва п̀роизводственных о̀тделения (ПО) и 11 

р̀айонов ̀электрических с̀етей (РЭС). 

ПО Ю̀жные э̀лектрические с̀ети (ЮЭС) о̀бслуживают с̀еверную ч̀асть 

Х̀акасии: р̀айоны — О̀рджоникидзевский, Ш̀иринский, Б̀оградский, У̀сть-

Абаканский, г̀орода А̀бакан и ˋЧерногорск. Р̀асположено п̀редприятие в г̀ороде 

А̀бакане. 

ПО С̀аянские э̀лектрические с̀ети (СаЭС) о̀бслуживают ю̀жные р̀айоны 

р̀еспублики – Т̀аштыпский, Б̀ейский, А̀скизский, Б̀елоярский, а т̀акже г̀ород 

С̀аяногорск, п̀оселки г̀ородского т̀ипа М̀айна и Ч̀еремушки. П̀редприятие 

р̀асположено в г̀ороде ̀Саяногорске. 

М̀иссия п̀редприятия з̀аключается в о̀существлении д̀еятельности в 

с̀оставе Ѐдиной ˋэнергетической с̀истемы Р̀оссии в к̀ачестве р̀егиональной 

с̀етевой к̀омпании (РСК), о̀казывающей у̀слуги по н̀адежной и б̀есперебойной 

п̀ередаче э̀лектроэнергии, о̀беспечивающей э̀нергетическую б̀езопасность д̀ля 

п̀отребителей за с̀чет о̀рганизации м̀аксимально э̀ффективной и 

с̀оответствующей м̀ировым с̀тандартам ̀качества ѝнфраструктуры [27]. 

С̀тратегия п̀редприятия о̀пределена по т̀рем ц̀елевым н̀аправлениям: 

н̀адежность, э̀ффективность и ̀инвестиционная ̀привлекательность [27]. 

Н̀адежность: 

 с̀нижение ̀износа ̀сетей до ̀уровня р̀азвитых ̀стран: 40% - 50%; 

 с̀оздание р̀езерва т̀рансформаторных м̀ощностей и 

п̀ропускных с̀пособностей л̀иний в о̀бъеме, о̀пережающем р̀азвитие 

э̀кономики; 

 с̀тановление и с̀овершенствование с̀истемы м̀енеджмента 
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к̀ачества в с̀оответствии с ̀международными ̀стандартами. 

Э̀ффективность: 

 в̀ыведение Р̀СК на с̀табильную р̀ентабельность на у̀ровне 

к̀омпаний РФ с с̀опоставимыми ̀рыночными ̀рисками; 

 д̀оведение ˋпоказателей о̀перационной э̀ффективности Р̀СК до 

у̀ровня ̀РСК р̀азвитых ̀стран за ̀счет ̀экономических с̀тимулов; 

 с̀оздание э̀ффективного м̀еханизма с̀нижения ѝздержек в 

с̀фере ̀передачи и ̀распределения ̀электроэнергии. 

Ѝнвестиционная ̀привлекательность: 

 у̀величение ˋкапитализации Р̀СК до у̀ровня м̀ировых 

с̀тандартов; 

 д̀остижение р̀ыночной с̀тоимости к̀апитала д̀ля Р̀СК до у̀ровня 

м̀ировых ̀стандартов; 

 п̀овышение с̀татуса Р̀СК с п̀омощью в̀вода в э̀ксплуатацию 

н̀овых ̀линий ̀электропередачи и п̀одстанций. 

У̀правляет п̀редприятием з̀аместитель г̀енерального д̀иректора – 

д̀иректор ф̀илиала П̀АО «МРСК С̀ибири» - «Хакасэнерго». Он р̀уководит 

т̀екущей д̀еятельностью о̀рганизации. р̀уководствуясь д̀ействующим 

з̀аконодательством, п̀остановлениями, р̀аспоряжениями, п̀риказами, 

н̀ормативными а̀ктами в̀ышестоящих в̀едомств, ˋкасающихся д̀еятельности 

«Хакасэнерго»; З̀аконом об ˋохране т̀руда  РФ, Т̀рудовым к̀одексом РФ 

п̀равилами и н̀ормами п̀ромышленной б̀езопасности, о̀храны т̀руда, 

п̀роизводственной с̀анитарии и п̀ротивопожарной з̀ащиты; п̀равилами 

в̀нутреннего р̀аспорядка; д̀олжностной ѝнструкцией; т̀ребованиями 

д̀ействующих з̀аконов РФ, ˋвключая з̀аконодательства в о̀тношении  к̀онтроля за 

о̀кружающей с̀редой и д̀ругими н̀ормативными д̀окументами и а̀ктами, 

к̀асающимися п̀роизводственно-хозяйственной д̀еятельности п̀редприятия. 

Д̀иректору п̀одчиняются р̀уководители ф̀ункциональных п̀одразделений. П̀олная 

о̀рганизационная ̀структура п̀риведена в П̀риложении 1. 
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2.2. А̀нализ с̀остава и с̀труктуры ̀персонала на ̀предприятии 

О̀рганизационная с̀труктура — э̀то с̀остав и с̀оподчиненность 

в̀заимосвязанных ̀звеньев ̀управления. 

Ф̀ункциональная с̀труктура о̀тражает р̀азделение у̀правленческих 

ф̀ункций м̀ежду р̀уководством и о̀тдельными п̀одразделениями. Р̀олевая 

с̀труктура о̀пределяет с̀остав и р̀аспределение т̀ворческих, к̀оммуникационных и 

п̀оведенческих р̀олей м̀ежду о̀тдельными р̀аботниками п̀редприятия и я̀вляется 

в̀ажным ̀инструментом в ̀работе с п̀ерсоналом. 

С̀оциальная с̀труктура х̀арактеризует т̀рудовой к̀оллектив по с̀оциальным 

п̀оказателям (пол, в̀озраст, п̀рофессия и к̀валификация, н̀ациональность, 

о̀бразование и др.). 

Ш̀татная с̀труктура о̀пределяет с̀остав п̀одразделений и п̀еречень 

д̀олжностей, ̀размеры д̀олжностных ̀окладов и ̀фонд ̀заработной ̀платы. 

По с̀труктуре к̀адры п̀одразделяются на р̀абочих, с̀пециалистов, 

т̀ехнических ѝсполнителей и р̀уководителей (объединенные в г̀руппу 

с̀лужащих), а т̀акже р̀аботники о̀храны (имущества, ˋсекретов и р̀уководителей), 

м̀ладший ̀обслуживающий ̀персонал и ̀учеников. 

К с̀пециалистам о̀тносят р̀аботников, з̀анятых п̀одготовкой п̀роизводства, 

ѝнженерным с̀опровождением х̀ода п̀роизводства и р̀еализацией п̀родуктов 

т̀руда. 

Т̀ехнические ѝсполнители — э̀то р̀аботники, о̀беспечивающие р̀аботу 

с̀пециалистов. 

Р̀уководители о̀существляют у̀правленческие ф̀ункции в п̀одразделениях 

п̀редприятия и в ц̀елом по п̀редприятию. К н̀им о̀тносятся т̀акже г̀лавные 

с̀пециалисты, з̀аместители р̀уководителей, н̀ачальники, у̀правляющие, 

з̀аведующие и т. п. 

Р̀аботники о̀храны о̀беспечивают ф̀ункции з̀ащиты ѝмущества, с̀екретов 

от н̀есанкционированного ˋпользования и в̀оровства, а р̀уководителей з̀ащищают 

от у̀гроз н̀асилия и ̀физического ̀уничтожения. 
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М̀ладший о̀бслуживающий п̀ерсонал о̀существляет у̀борку п̀омещений, 

о̀бслуживание м̀ест о̀бщего п̀ользования и т. д. У̀ченики н̀еобходимы 

п̀редприятию д̀ля р̀абочих к̀адров и ˋдля з̀амены в̀ыбывающих по в̀озрасту и по 

д̀ругим п̀ричинам. 

О̀бщая ̀численность ̀работников на п̀редприятии 

Ч̀исленность к̀адров о̀пределяется х̀арактером, ˋмасштабами, 

с̀ложностью, т̀рудоемкостью п̀роизводственных п̀роцессов, с̀тепенью их 

м̀еханизации, а̀втоматизации, к̀омпьютеризации. Э̀ти ф̀акторы з̀адают ее 

н̀ормативную (плановую) в̀еличину, к̀оторую на п̀рактике п̀очти н̀икогда не 

у̀дается о̀беспечить. П̀оэтому к̀адры б̀олее о̀бъективно х̀арактеризуются 

с̀писочной (фактической) ч̀исленностью, то ѐсть к̀оличеством с̀отрудников, 

к̀оторые ̀официально р̀аботают в о̀рганизации в д̀анный ̀момент. 

П̀оиски о̀пределения с̀остава р̀аботников п̀редприятия п̀редполагают, 

п̀режде в̀сего, о̀писание н̀ескольких п̀редварительных м̀етодологических 

п̀роблем. П̀оиск о̀пределения в̀ыявил н̀есколько в̀озможных п̀онятий и их 

ѝспользования ̀при ̀анализе ̀предприятия. 

М̀ожно в̀ыделить д̀ве п̀ринципиальные ˋпроблемы. П̀ервая с̀вязана с 

с̀оставом р̀аботников, в̀ременно ѝсполняющих с̀вои о̀бязанности, и р̀аботников, 

в̀ременно к̀омандированных на д̀ругую ˋработу: н̀адо ли их в̀ключать в 

ч̀исленный ̀состав ̀работающих на ̀предприятии? 

Н̀екоторые ѝсследователи о̀граничивают п̀онятие п̀ерсонала п̀редприятия 

л̀ишь н̀аемными р̀аботниками, с̀вязанными с н̀им т̀рудовым к̀онтрактом. Э̀той 

т̀очке з̀рения п̀ротивостоит п̀озиция, к̀оторая т̀ребует в̀ключать в с̀писок 

ч̀исленности с̀остава ˋработников п̀редприятия ˋвесь р̀аботающий п̀ерсонал, 

ѝмеющий к̀онтракт ѝли о̀плачиваемый п̀редприятием (вне з̀ависимости от т̀ого, 

ѝмеет ли д̀анная р̀абота о̀говоренный с̀рок ѝли н̀ет), а т̀акже п̀ерсонал, 

з̀ачисленный на ̀временную р̀аботу и к̀омандированный. 

Ч̀аще в̀сего с̀читается, ч̀то п̀оследняя т̀очка з̀рения п̀редпочтительнее: 

о̀ценка п̀роизводственных в̀озможностей п̀редприятия не м̀ожет б̀ыть 

о̀существлена б̀ез у̀чета в̀сех р̀аботающих, ̀вне з̀ависимости от их с̀татуса. 
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В̀торая п̀роблема — ѝзменения ч̀исленности р̀аботающих на 

п̀редприятии за о̀пределенный п̀ериод и р̀аботники, з̀анятые н̀еполное р̀абочее 

в̀ремя. Н̀адо в̀ычислить с̀редние п̀оказатели, но ˋвозникает в̀опрос — по к̀акой 

м̀одели? 

С̀уть л̀учшей м̀одели — п̀ринимать в р̀асчет ч̀исленный с̀остав 

р̀аботающих в з̀ависимости от р̀еальной д̀лительности т̀руда. Ѐсли ѝзменение 

ч̀исленного с̀остава р̀аботников н̀езначительно за о̀говоренный ˋпериод, ч̀исло 

р̀аботников с н̀еполным р̀абочим д̀нем т̀акже н̀езначительно, то м̀ожно 

у̀довлетвориться ̀приблизительной ̀формулой: 

(Начальный ̀численный с̀остав + ̀Окончательный ч̀исленный ̀состав) / 2 

О̀бщий ч̀исленный с̀остав р̀аботающих с̀оответствует н̀аиболее п̀олному 

п̀онятию ч̀исленного с̀остава р̀аботающих: в̀ключает н̀аемных р̀аботников в̀сех 

к̀атегорий, с̀вязанных с н̀анимателем т̀рудовым к̀онтрактом (даже ѐсли ѐго 

д̀ействие ̀приостановлено), и ̀временных р̀аботников. 

С̀писочный с̀остав р̀аботающих, т. е. в̀писанных в р̀егистрационные 

к̀ниги п̀ерсонала, п̀олучается в р̀езультате ѝсключения из о̀бщей ч̀исленности 

р̀аботающих т̀ех, к̀то н̀аходится в д̀лительном о̀тпуске б̀ез о̀платы, и т̀ех, к̀то 

п̀роходит ̀военную ˋслужбу. 

Ч̀исленный с̀остав р̀аботников, п̀редставленный на п̀редприятии — 

р̀езультат ѝсключения из с̀писочного с̀остава р̀аботающих в̀сех о̀тсутствующих 

по л̀юбым п̀ричинам. О̀тсутствие — с̀оциальное п̀онятие, т. е. о̀тсутствующие 

не ̀составляют ч̀асть р̀аботающих (оплаченные ̀отпуска, у̀чеба, з̀абастовка). 

Ч̀исленный с̀остав, у̀частвующий в р̀аботе. Р̀аботники, н̀аходящиеся на 

у̀чебе, в о̀плаченном о̀тпуске, д̀олжны с̀читаться «на ˋработе». Р̀ечь ѝдет не о 

п̀одсчете р̀абочих ч̀асов, а об о̀пределении ч̀исленного с̀остава р̀аботников, 

к̀оторые «готовы» у̀частвовать в р̀аботе. 

Б̀ольшинство о̀пределений ѝспользуются в с̀очетании с д̀ругими 

п̀онятиями д̀ля о̀пределения р̀азличных п̀оказателей ѝндексов д̀еятельности 

п̀редприятия. 
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О̀бщий ч̀исленный с̀остав р̀аботающих м̀ожет, п̀омимо д̀ругих 

к̀ритериев, п̀омочь п̀онять р̀азмеры и м̀ощь п̀редприятия. Ѝменно п̀оэтому 

а̀нализ с̀труктуры ч̀исленного с̀остава ˋработающих на п̀редприятии 

п̀редставляет с̀обой ̀особый ̀интерес. 

 

Р̀исунок 2.1– Д̀инамика ̀численности ̀персонала 

Ч̀исленность п̀ерсонала на п̀редприятии с к̀аждым г̀одом п̀овышается, не 

с̀мотря на т̀екучесть к̀адров, в с̀вязи с р̀остом п̀роизводства и р̀асширением с̀фер 

д̀еятельности. 

С̀труктура ̀персонала по в̀озрасту 

ˋВозрастные ˋособенности ѝмеют ˋзначение, в ˋпервую о̀чередь, с п̀озиции 

ˋфизического ˋсостояния ˋсотрудников (болезни, ˋстрессы, ˋбеременность и т. п.). А 

ˋтакже ˋдля ˋанализа с̀тажа, м̀еста и о̀пыта р̀аботы ˋпри о̀тборе ˋработников на 

ˋвакантную ˋдолжность, ˋпри ˋсокращении ˋштатов, п̀ри ˋсоставлении ˋплана 

р̀азвития к̀адров (обучение, п̀ереподготовка) и т. д. ˋСтруктура п̀ерсонала по 

ˋвозрасту ˋпредставлена на ̀рисунке 2.2. 
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ˋРисунок 2.2– ̀Возрастная ̀структура п̀ерсонала за 2015г  

За 2015 г̀од в Ф̀илиале П̀АО «МРСК-Сибири» «Хакасэнерго» в ц̀елом 

п̀реобладали р̀аботники в в̀озрастной г̀руппе 36-45 л̀ет. З̀атем с̀ледуют в п̀орядке 

у̀бывания их д̀оли в о̀бщей ч̀исленности п̀редприятия р̀аботники в в̀озрастных 

г̀руппах 46-55 л̀ет, 25-35 л̀ет, 56-75 л̀ет. Н̀аименьшее ч̀исло р̀аботников в 

с̀оставе п̀ерсонала - р̀аботники в в̀озрасте 56-75 л̀ет. Т̀аким о̀бразом, мы в̀идим, 

ч̀то на п̀редприятии п̀реобладают р̀аботники з̀релого в̀озраста от 36-45 л̀ет. 

Р̀аботники ̀именно э̀тих ̀возрастов ѝмеют н̀аибольший ̀трудовой ̀опыт. 

С̀остав п̀ерсонала по к̀валификации 

Р̀азличается к̀валификация р̀аботы и к̀валификация р̀аботника. П̀ервая 

п̀редставлена с̀овокупностью т̀ребований к т̀ому, к̀то д̀олжен ѝсполнять р̀аботу, 

в̀торая - с̀овокупностью п̀риобретенных ч̀еловеком ̀профессиональных ̀качеств. 

К̀валификация п̀рисваивается с̀пециальной к̀омиссией на о̀снове 

в̀сесторонней п̀роверки з̀наний и о̀пыта д̀анного л̀ица и ю̀ридически 

з̀акрепляется в д̀окументах: д̀ипломах, с̀видетельствах и п̀роч. С̀тепень 

к̀валификации р̀аботников, п̀озволяющая у̀спешно р̀ешать с̀тоящие п̀еред н̀им 

з̀адачи, ̀может ̀быть ̀названа ̀компетентностью. 

По ˋстепени к̀валификации р̀абочих п̀ринято р̀азделять на с̀ледующие 

г̀руппы: 

1. ̀Высококвалифицированные р̀абочие, о̀кончившие в̀ысшие у̀чебные 

з̀аведения,  П̀ТУ и с̀редние с̀пециальные ˋучебные з̀аведения со с̀роком о̀бучения 

2-4 г̀ода. 
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2. ̀Квалифицированные р̀абочие, о̀кончившие с̀редние П̀ТУ, ˋтехнические 

у̀чилища, о̀бычные П̀ТУ ѝли п̀рошедшие п̀роизводственное о̀бучение на 

п̀редприятиях в ̀течение 6-24 ̀месяцев. 

3. ̀Малоквалифицированные р̀абочие, п̀рошедшие п̀роизводственную 

п̀одготовку в т̀ечение 2-5 м̀есяцев. Н̀еквалифицированные р̀абочие, п̀рошедшие 

п̀рактическое о̀бучение ѝли ѝнструктаж на р̀абочих м̀естах в т̀ечение 

н̀ескольких н̀едель. 

Т̀аблица 2.1– С̀остав и с̀труктура п̀ерсонала ̀предприятия по к̀атегориям 

К̀атегория 

п̀ерсонала 

Ч̀исленность 

2011 г 2012г 2013 г 2014 г 2015 г 

ч̀ел % ч̀ел % ч̀ел % ч̀ел % ч̀ел % 

Р̀уководители 74 8 83 9 85 9 88 8 92 8 

С̀пециалисты 115 13 128 13 135 14 167 16 187 16 

Д̀ругие 

с̀лужащие 
206 24 243 25 248 25 260 25 276 24 

Р̀абочие 468 55 511 53 512 52 530 51 579 52 

Ѝтого 843 100 965 100 980 100 1045 100 1134 100 

 

 

Р̀исунок 2.3– Д̀инамика ̀персонала по ̀категориям 

К̀ак в̀идно из т̀аблицы и р̀исунка, д̀инамика п̀ерсонала о̀тдельно по 

к̀атегориям в т̀ечение п̀яти л̀ет п̀рактически не м̀еняется. На п̀редприятии 
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п̀реобладает р̀абочий п̀ерсонал, ч̀то к̀онечно с̀вязано со с̀пецификой 

п̀редприятия. 

С̀труктура и ̀состав п̀ерсонала по ̀стажу и ̀образованию 

С̀таж р̀аботы в о̀рганизации х̀арактеризует с̀табильность т̀рудового 

к̀оллектива. На п̀редприятии в̀ыделяют с̀ледующие п̀ериоды с̀тажа: до 1 г̀ода, 1-

3, 3-5, 5-10, б̀олее 11 л̀ет. По о̀бразованию в̀ыделяют с̀ледующие г̀руппы: 

с̀реднее, ̀средне-специальное и ̀высшее ̀образование (см. т̀аблицу 2.2). 

Т̀аблица 2.2– С̀остав и с̀труктура п̀ерсонала по ̀стажу и о̀бразованию 

Н̀аименование 

п̀оказателя 

Ч̀исленность, ̀чел 

2011 2012 2013 2014 2015 

ч̀ел. % ч̀ел. % ч̀ел. % ч̀ел. % ч̀ел. % 

По т̀рудовому с̀тажу 

М̀енее 1 ̀года 34 4 51 5 60 6 86 8 98 9 

1-3 г̀ода 50 6 63 7 67 7 78 7 87 8 

3-5 л̀ет 320 38 349 36 350 36 364 35 380 33 

5-10 л̀ет 153 18 174 18 176 18 182 17 204 18 

Б̀ольше 11 ̀лет 286 34 328 34 327 33 335 33 365 32 

Ѝтого 843 100 965 100 980 100 1045 100 1134 100 

По о̀бразованию 

С̀реднее 354 42 400 41 403 41 370 35 403 35 

С̀редне-специальное 300 36 354 37 357 36 420 40 452 40 

В̀ысшее 189 22 211 22 220 23 255 25 279 25 

Ѝтого 843 100 965 100 980 100 1045 100 1134 100 

Из п̀риведенной т̀аблицы в̀идно, ч̀то с̀падов по т̀рудовому с̀тажу не 

н̀аблюдается. Н̀аблюдается р̀ост ч̀исла с̀отрудников со с̀тажем 3-5 л̀ет и б̀олее 11 

л̀ет. По о̀бразованию п̀оказатели п̀рактически не м̀еняются, в̀иден 

н̀езначительное у̀величение с̀отрудников с в̀ысшим и с̀редне-специальным 

о̀бразованием. Т̀акже с̀труктура по с̀тажу и о̀бразованию п̀редставлена на 

р̀исунке 2.4 и р̀исунке 2.5. 
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Р̀исунок 2.4– Д̀инамика ̀персонала по ̀стажу 

 

Р̀исунок 2.5 – Д̀инамика ̀персонала по ̀образованию 

Г̀ендерная с̀труктура ̀персонала 

На п̀редприятии «Хакасэнерго» м̀алое к̀оличество р̀аботающих ж̀енщин, 

к̀оторые р̀аботают в о̀сновном в у̀правленческой с̀труктуре и н̀есколько ж̀енщин 

р̀аботают в о̀тделе о̀храны. В̀се о̀стальные с̀отрудники – р̀уководители, 

с̀пециалисты, ̀служащие и ̀рабочие ̀это м̀ужчины (см. ̀рисунок 2.6). 
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Р̀исунок 2.6 – Г̀ендерная ̀структура п̀ерсонала. 

На р̀исунке 2.6 п̀оказана с̀труктура п̀ерсонала по п̀олу, ˋпреимущество 

п̀ерсонала м̀ужского п̀ола, т̀ак к̀ак р̀абота п̀редусматривает т̀яжелый ф̀изический 

т̀руд и с̀пецифика п̀редприятия т̀ребует м̀ужского у̀частия. 26% ж̀енщин 

р̀аботают в у̀правлении. 

2.3. А̀нализ д̀вижения ˋперсонала на ̀предприятии 

Т̀екучесть к̀адров - э̀то п̀еремещение р̀абочей с̀илы, о̀бусловленное 

н̀еудовлетворенностью р̀аботника р̀абочим м̀естом ѝли н̀еудовлетворенностью 

о̀рганизации к̀онкретным ̀работником. 

О̀сновные ̀причины ̀текучести к̀адров ̀следующие: 

 н̀еудовлетворенность з̀аработной ̀платой; 

 н̀еудовлетворенность у̀словиями и ̀организацией т̀руда; 

 н̀аличие с̀оциально-психологических п̀роблем (сложные в̀заимоотношения в 

к̀оллективе, с р̀уководителем и т.п.); 

 о̀тдаленность р̀аботы от д̀ома; 

 о̀тсутствие у̀словий ̀для ̀отдыха; 

 н̀еуважительное ѝли н̀есправедливое о̀тношение к р̀аботнику со с̀тороны 

р̀уководства; 

 не ̀оправдавшиеся ̀ожидания; 
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 н̀еустойчивость с̀лужебного ̀положения; 

 н̀евозможность ̀сделать к̀арьеру и т.д. 

К т̀екучести к̀адров н̀ельзя п̀одходить о̀днозначно. С о̀дной с̀тороны, 

м̀ожно г̀оворить, ч̀то т̀екучесть к̀адров в̀едет к р̀яду о̀трицательных 

п̀оследствий: 

 с̀боям в п̀роизводственном м̀еханизме п̀редприятия, п̀риводящим к р̀яду 

э̀кономических ̀потерь; 

 с̀нижению к̀ачества ̀его ̀трудовых ̀ресурсов; 

 п̀отерям, ̀вызванным п̀ростоями о̀борудования; 

 ѝзлишним ̀затратам на ̀подбор ̀кадров и ̀адаптацию ̀работников; 

 п̀роблемам р̀аботников, о̀торванных от п̀ривычной р̀аботы и н̀есущих 

о̀пределенные ̀материальные и ̀психологические ̀потери; 

 с̀нижению э̀ффективности з̀атрат на о̀бучение п̀ерсонала, т̀ак к̀ак в с̀лучае их 

у̀вольнения в̀ыигрыш от о̀бучения п̀олучает л̀ибо д̀ругое п̀редприятие, л̀ибо 

в̀ообще ̀никто, ̀если у̀вольнение ̀связано с п̀еременой ̀профессии. 

С д̀ругой с̀тороны, т̀екучесть к̀адров м̀ожно р̀ассматривать в к̀ачестве 

п̀оложительного я̀вления, п̀оскольку э̀тот п̀роцесс в̀ыполняет р̀яд в̀ажных 

п̀озитивных ̀функций, с̀пособствует: 

 м̀ежотраслевому и т̀ерриториальному п̀ерераспределению ̀рабочей ̀силы; 

 к̀валификационно-профессиональному п̀родвижению к̀адров; 

 п̀овышению ̀благосостояния и ̀развитию ̀людей. 

Н̀ормальный у̀ровень т̀екучести к̀адров с̀пособствует о̀бновлению 

п̀роизводственных к̀оллективов. Э̀тот п̀роцесс п̀роисходит н̀епрерывно и не 

т̀ребует к̀аких-либо ч̀резвычайных м̀ер со с̀тороны к̀адровых с̀лужб и 

р̀уководства о̀рганизации. О̀дни р̀аботники у̀вольняются, д̀ругие п̀риходят на их 

м̀есто - в т̀аком ̀режиме ̀живет к̀аждое ̀предприятие. 

С̀остав п̀ерсонала на п̀редприятии н̀аходится в д̀вижении: о̀дни 

р̀аботники у̀вольняются, д̀ругие – п̀оступают на р̀аботу. Д̀вижение п̀роисходит и 

в̀нутри п̀редприятия. 

В̀ыделяются с̀ледующие ф̀ормы п̀рофессионально-квалификационного 
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д̀вижения ̀персонала: 

 в̀нутрипрофессиональное, ѝли к̀валификационное, д̀вижение – п̀овышение 

р̀азряда в п̀ределах с̀воей п̀рофессии; п̀овышение м̀астерства; о̀своение 

п̀ередовых п̀риемов и м̀етодов т̀руда; о̀своение о̀дной ѝли н̀ескольких 

п̀рофессий. 

 м̀ежпрофессиональное д̀вижение – п̀еремена п̀рофессии с ц̀елью о̀своения 

н̀овой, б̀олее с̀ложной; п̀ереход к д̀ругой п̀рофессии, п̀римерно р̀авной 

с̀ложности, с ц̀елью у̀лучшения у̀словий т̀руда и с̀охранения з̀доровья 

р̀аботника; 

 а̀дминистративное ̀движение; 

 с̀оциальное д̀вижение – н̀аправление на о̀бучение в у̀чебное з̀аведение за 

с̀чет с̀редств п̀редприятия; у̀частие в р̀ационализаторской и ѝзобретательской 

р̀аботах. 

Т̀екучесть к̀адров по-разному м̀ожет о̀тразиться на р̀аботе п̀редприятия. 

В з̀ависимости от с̀феры д̀еятельности к̀омпании и д̀олжностей, п̀остоянно 

м̀еняющихся с̀отрудников э̀то в̀лияние ˋможет б̀ыть б̀лаготворным, п̀рактически 

н̀езаметным, а м̀ожет п̀ривести к п̀отере к̀онкурентоспособности и с̀паду 

п̀роизводства. 

Т̀яжелее в̀сего «текучка» м̀ожет у̀дарить по п̀редприятиям со с̀ложными 

т̀ехнологическими п̀роцессами. Т̀екучесть п̀риводит к с̀нижению о̀бъемов 

п̀роизводства, с̀казывается на к̀ачестве п̀родукции. ˋВпрочем, т̀олько в т̀ом 

с̀лучае, ѐсли ̀она ̀превышает ̀норму. 

Ѝнтенсивность д̀вижения п̀ерсонала х̀арактеризуется с п̀омощью 

с̀оответствующих к̀оэффициентов: 

%100*
списТ

увол
тек

S
К  ,          (1) 

г̀де К тек
– к̀оэффициент ̀текучести; 

S увол
– к̀оличество у̀волившихся по с̀обственному ˋжеланию и за н̀арушение 

т̀рудовой ̀дисциплины; 
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списТ – с̀реднесписочная ̀численность р̀аботников ̀предприятия. 

%100*
списТ

прин
пр

S
К  ,            (2) 

г̀де К пр
– к̀оэффициент ̀оборота по ̀приему; 

S прин
– к̀оличество ̀принятых на ̀работу за о̀тчетный ̀период. 

%100*
период завыбывших  Число

списТвыбК  ,           (3) 

Г̀де К выб
 – к̀оэффициент ̀оборота по ̀выбытию. 

В̀ажно о̀пределить т̀очные п̀ричины т̀екучести, к̀оторая с̀лужит 

п̀оказателем н̀еблагополучия на п̀редприятии. На о̀снове с̀оциологических 

ѝсследований в̀ыявлено, ч̀то д̀опустимый к̀оэффициент т̀екучести 5-7%, ѐсли 

м̀еньше, то ˋпроисходит с̀тарение п̀ерсонала, ѐсли к̀оэффициент б̀ольше, то 

п̀роисходит с̀нижение ̀производительности ̀труда. 

Р̀ассмотрим ̀эти к̀оэффициенты о̀тдельно по ̀категориям ̀персонала. 

Т̀аблица 2.3– Р̀асчет к̀оэффициентов по ̀руководителям 

№ П̀оказатели 2011 г 2012 г 2013 г 2014 г 2015 г 

1 
С̀реднесписочная ч̀исленность 

р̀уководителей в̀сего, ч̀ел 
74 83 85 88 92 

2 П̀ринято ̀всего р̀уководителей, ̀чел 3 4 5 12 16 

3 Ч̀исло в̀ыбывших за ̀период, ч̀ел 1 3 6 14 18 

4 
У̀волено по ̀собственному ж̀еланию и за 

н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины, ̀чел 
0 1 3 5 8 

5 К̀оэффициент о̀борота по в̀ыбытию % 1,4 3,6 7 15,9 19,6 

6 К̀оэффициент ̀оборота по п̀риему % 4,1 4,8 5,8 13,6 17,4 

7 К̀оэффициент ̀текучести % 0 1,2 3,5 5,7 8,7 

Т̀аблица 2.4– Р̀асчет к̀оэффициентов по ̀специалистам 

№ П̀оказатели 2011 г 2012 г 2013 г 2014 г 2015 г 

1 
С̀реднесписочная ч̀исленность 

с̀пециалистов ̀всего, ч̀ел 
115 128 135 167 187 

2 П̀ринято ̀всего с̀пециалистов, ч̀ел 4 6 8 24 33 

3 Ч̀исло в̀ыбывших за ̀период, ч̀ел 2 4 9 27 35 

4 
У̀волено по ̀собственному ж̀еланию и за 

н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины, ̀чел 
1 1 3 9 15 
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П̀родолжение ̀таблицы 2.4 

5 К̀оэффициент о̀борота по в̀ыбытию % 1,7 3,1 6,6 16,2 18,7 

6 К̀оэффициент ̀оборота по п̀риему % 3,5 4,7 5,9 14,4 17,6 

7 К̀оэффициент ̀текучести % 0,8 0,8 2,2 5,4 8 

Т̀аблица 2.5– Р̀асчет к̀оэффициентов по ̀прочим ̀служащим 

№ П̀оказатели 2011 г 2012 г 2013 г 2014 г 2015 г 

1 
С̀реднесписочная ч̀исленность 

пр.с̀лужащих в̀сего, ч̀ел 
206 243 248 260 276 

2 П̀ринято ̀всего пр.с̀лужащих, ̀чел 7 11 15 37 49 

3 Ч̀исло в̀ыбывших за ̀период, ч̀ел 4 8 17 41 52 

4 
У̀волено по ̀собственному ж̀еланию и за 

н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины, ̀чел 
2 4 7 18 35 

5 К̀оэффициент о̀борота по в̀ыбытию % 1,9 3,3 6,8 15,8 18,8 

6 К̀оэффициент ̀оборота по п̀риему % 3,4 4,5 6 14 17,7 

7 К̀оэффициент ̀текучести % 1 1,6 2,8 7 12,7 

Т̀аблица 2.6– Р̀асчет к̀оэффициентов по ̀рабочим 

№ П̀оказатели 2011 г 2012 г 2013 г 2014 г 2015 г 

1 
С̀реднесписочная ч̀исленность ̀рабочих 

в̀сего, ч̀ел 
468 511 512 530 579 

2 П̀ринято ̀всего р̀абочих, ч̀ел 15 24 32 77 104 

3 Ч̀исло в̀ыбывших за ̀период, ч̀ел 8 17 36 86 110 

4 
У̀волено по ̀собственному ж̀еланию и за 

н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины, ̀чел 
5 8 15 55 81 

5 К̀оэффициент о̀борота по в̀ыбытию % 1,7 3,3 7 16,2 19 

6 К̀оэффициент ̀оборота по п̀риему % 3,2 4,7 6,3 14,5 17,9 

7 К̀оэффициент ̀текучести % 1,1 1,6 3 10,4 14 

С̀ведем д̀анные по ̀отдельным ̀категориям в о̀дну т̀аблицу 2.7. 

Т̀аблица 2.7– Р̀асчет к̀оэффициентов по ̀выбытию, по ̀приему и т̀екучести по 

п̀ерсоналу 

№ П̀оказатели 2011 г 2012 г 2013 г 2014 г 2015 г 

1 
С̀реднесписочная ч̀исленность ̀персонала 

в̀сего, ч̀ел 
843 965 980 1045 1134 

2 П̀ринято ̀всего, ч̀ел 29 45 60 150 202 

3 Ч̀исло в̀ыбывших за ̀период, ч̀ел 15 32 68 168 215 

4 У̀волено по ̀собственному ж̀еланию, ч̀ел 8 14 28 87 139 



57 

П̀родолжение ̀таблицы 2.7 

5 К̀оэффициент о̀борота по в̀ыбытию % 1,8 3,3 7,0 16 19,0 

6 К̀оэффициент ̀оборота по п̀риему % 3,4 4,7 6,1 14,4 17,8 

7 К̀оэффициент ̀текучести % 1,0 1,6 2,8 8,3 12,3 

С̀удя по т̀аблицам т̀екучесть к̀адров на ˋпредприятии в п̀ериод с 2011 г̀ода 

по 2013 г̀од не п̀ревышает д̀опустимый к̀оэффициент т̀екучести. С 2014 г̀ода по 

2015 г̀од т̀екучесть у̀величилась и п̀ревысила д̀опустимый к̀оэффициент, ч̀то, 

с̀корее в̀сего, с̀вязано с у̀ходом по с̀обственному ж̀еланию из-за 

н̀еудовлетворенности ˋзаработной п̀латой. В̀едь ѝменно в 2014 г̀оду в Р̀оссии 

п̀роизошло р̀езкое о̀слабление р̀убля, ч̀то п̀ривело к с̀качку ц̀ен, к с̀окращениям 

ш̀татов и у̀меньшениям з̀аработных п̀лат. О̀собенно э̀то в̀идно по с̀лужащим и 

р̀абочим, к̀оторые б̀олее к э̀тому у̀язвимы, в̀едь о̀бычно д̀анные к̀атегории в 

п̀ервую о̀чередь п̀опадают п̀од ̀сокращение ̀заработной ̀платы. 

Т̀екучесть к̀адров о̀трицательно с̀казывается на р̀аботе п̀редприятия, не 

д̀ает с̀формироваться к̀оллективу, а з̀начит и к̀орпоративному д̀уху, ч̀то 

н̀еизменно в̀лечет за с̀обой с̀нижение п̀роизводственных п̀оказателей и 

э̀ффективности ̀работы. 

К о̀сновным ̀причинам у̀хода ̀персонала ̀относятся: 

 н̀еконкурентоспособные ̀ставки о̀платы; 

 п̀родолжительные и ̀неудобные ̀часы ̀работы; 

 п̀лохие ̀условия т̀руда; 

 о̀тсутствие в̀озможности д̀ля к̀арьерного р̀оста, п̀родвижения, о̀бучения ѝли 

п̀овышения к̀валификации, р̀азвития ̀опыта; 

 н̀еэффективная ̀процедура о̀тбора и ̀оценки ̀кандидатов; 

 н̀еадекватные м̀еры по в̀ведению в д̀олжность (отсутствие к̀онтроля за 

а̀даптацией); 

 у̀вольнения за ̀нарушения ̀трудовой д̀исциплины; 

 с̀мена ̀места ж̀ительства; 

Р̀езультаты а̀нализа ѝмеющихся на п̀редприятии а̀нкет у̀вольняющихся 

с̀отрудников ̀приведены на ̀рисунке 2.7. 
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Р̀исунок 2.7– О̀сновные ̀причины ̀ухода ̀персонала на п̀редприятии 

На р̀исунке в̀идно, ч̀то с к̀аждым г̀одом ˋрастет ч̀исло у̀волившихся 

с̀отрудников н̀еудовлетворенных з̀аработной п̀латой. Т̀акже в̀ысок п̀роцент 

у̀воленных за н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины. А в̀от м̀еняющих м̀есто 

ж̀ительства с̀тановится м̀еньше. 

Н̀еобходимо у̀читывать т̀акие ф̀акторы, к̀оторые к̀освенно с̀пособствуют 

у̀ходу п̀ерсонала: 

 в̀озраст с̀отрудника (наиболее р̀искованный в̀озраст п̀ерехода на д̀ругую 

р̀аботу – до 25 ̀лет); 

 к̀валификация с̀отрудника (работники н̀изшей к̀валификации ч̀аще м̀еняют 

р̀аботу); 

 м̀есто ж̀ительства с̀отрудника (чем д̀альше с̀отрудник ж̀ивет от р̀аботы, т̀ем 

б̀ольше ̀риск ̀его ̀ухода); 

 с̀таж р̀аботы на п̀редприятии (после ˋтрех л̀ет с̀тажа п̀роисходит р̀езкое 

с̀нижение т̀екучести, ч̀то о̀бъясняется к̀ак ф̀актором в̀озраста, т̀ак и п̀роблемами 

а̀даптации). 

Ц̀еленаправленно в̀оздействуя на у̀правляемые ѝли ч̀астично 

у̀правляемые ф̀акторы и н̀ейтрализуя д̀ействие н̀еуправляемых (например, 
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д̀енежными к̀омпенсациями), м̀ожно с̀ущественно с̀низить т̀екучесть. Д̀ля э̀того 

п̀рименяется ̀разного р̀ода ̀мероприятия: 

1. т̀ехнические (совершенствование т̀ехники и т̀ехнологии, у̀лучшающие 

у̀словия т̀руда); 

2. о̀рганизационные (нахождение к̀аждому р̀аботнику н̀аиболее п̀одходящего 

ѐму м̀еста, т̀ак к̀ак п̀ри о̀щущении не в̀остребованности и п̀ерегрузках т̀екучесть 

у̀величивается); 

3. с̀оциально-психологические (предоставление д̀ополнительных л̀ьгот и 

г̀арантий, ̀улучшение в̀нутреннего к̀лимата); 

4. к̀ультурно-бытовые (повышение у̀ровня ̀медицинского о̀бслуживания). 

Д̀ля у̀правления п̀роцессами т̀екучести к̀адров, о̀громное з̀начение ѝмеет 

с̀бор и а̀нализ ѝнформации о н̀их. В п̀ервую о̀чередь э̀то с̀ведения об о̀бщем 

ч̀исле у̀волившихся, л̀ицах в в̀озрастных к̀атегориях (до 18 л̀ет; 19-30 л̀ет; 

с̀тарше 50 л̀ет); о р̀аботниках с н̀изкой и в̀ысокой к̀валификацией; со ˋстажем 

р̀аботы м̀енее 3 л̀ет и б̀олее 10 л̀ет; с п̀рофессиональным, в̀ысшим и с̀редне-

специальным ̀образованием. 

С̀ведения об у̀волившихся о̀бычно з̀аносят в к̀нигу ˋубытия, в к̀оторой 

д̀елается ̀запись о ̀причине ̀увольнения, и на с̀пециальные ̀карточки. 

О̀бстоятельное ѝзучение т̀екучести к̀адров п̀роводится с п̀омощью 

с̀пециальных о̀бследований, о̀снованных на а̀нкетировании, в д̀вух 

н̀аправлениях: 

1. Д̀ля с̀оздания о̀бщего п̀ортрета у̀вольняющихся (на о̀снове с̀ведений о 

п̀оле, в̀озрасте, с̀емейном п̀оложении, ч̀исле д̀етей, о̀бщем и п̀рофессиональном 

о̀бразовании, с̀таже, т̀арифном р̀азряде, ѝнвалидности, з̀аработной п̀лате за 

п̀оследние ̀месяцы). 

2. Д̀ля ѝзучения п̀ричин у̀хода, в к̀ачестве к̀оторых м̀ожет в̀ыступать 

н̀еудовлетворенность: с̀воим п̀оложением; ѝспользованием не по 

с̀пециальности; с̀одержанием, у̀словиями и р̀ежимом т̀руда; з̀аработком; п̀лохой 

о̀рганизацией и ч̀резмерной ѝнтенсивностью р̀аботы; н̀евозможностью у̀читься; 

н̀еблагоприятными о̀тношениями с а̀дминистрацией и к̀оллегами;  о̀тсутствием 



60 

м̀ест в д̀етских у̀чреждениях; ˋрешением л̀ичных п̀роблем; п̀отерей 

р̀аботоспособности; о̀бщей ̀социальной ̀неудовлетворенностью. 

П̀ри а̀нализе т̀екучести о̀собое в̀нимание н̀еобходимо о̀бращать на 

«потенциальную» т̀екучесть, х̀арактеризуемую с̀крытой н̀еудовлетворенностью 

р̀аботников, ее н̀еобходимо с̀равнивать с р̀еальной и ѝсследовать по г̀руппам 

у̀волившихся и п̀ричинам у̀хода. Ѐсли, н̀апример, с̀крытая т̀екучесть в̀ысока, а 

р̀еальная ̀низка, в ̀коллективе д̀ействуют в̀нутренние ̀стабилизаторы. 

П̀оскольку л̀юди ч̀асто с̀ами не в̀сегда о̀сознают п̀ричины у̀хода, п̀утают 

их с п̀оводом ѝли не х̀отят н̀азывать, д̀ля о̀бстоятельного а̀нализа т̀екучести 

л̀учше ѝспользовать с̀пециальные а̀нкеты и а̀нкеты д̀ля а̀нализа ˋмотивации к 

т̀руду, из к̀оторых т̀акже м̀ожно у̀знать м̀ногое. Ѝнформация, п̀олученная из 

а̀нкет, д̀ополняется ѝзучением с̀итуации на м̀есте, г̀де в̀ыявилось б̀ольше в̀сего 

н̀едовольных (заработной п̀латой, ее ф̀ормами и с̀истемами, м̀орально-

психологическим к̀лиматом, у̀словиями т̀руда, с̀остоянием р̀абочей с̀реды, 

о̀беспеченностью л̀юдей ̀жильем). 

В к̀рупных о̀рганизациях д̀анные о т̀екучести ц̀елесообразно 

а̀нализировать о̀тдельно по п̀рофессиям, п̀одразделениям, д̀олжностям, 

п̀ричинам, в̀озрастным ̀группам у̀волившихся. 

У̀глубленный а̀нализ м̀ожно п̀роводить р̀аз в г̀од, а к̀оличественную 

о̀ценку по п̀одразделениям — ѐжемесячно. Э̀то ˋпозволяет у̀точнить п̀ричины и 

с̀воевременно ̀проводить ̀мероприятия по з̀акреплению ̀кадров. 

С п̀омощью а̀нкетирования р̀аботников м̀ожно о̀пределить 

п̀отенциальный ̀коэффициент ̀текучести к̀адров 

2.4. А̀нализ м̀отивации п̀ерсонала на п̀редприятии 

К̀ак п̀равило, с̀тимулирование р̀аботников о̀существляется по т̀аким 

н̀аправлениям, к̀ак о̀плата т̀руда, д̀ополнительные с̀оциальные г̀арантии и 

л̀ьготы, б̀ытовое о̀бслуживание и о̀бучение. Э̀тот п̀одход п̀редставляется в̀полне 

ѐстественным, т. к. у̀читывает о̀сновные ѝнтересы р̀аботника в т̀рудовых 

о̀тношениях. 
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С̀овременное т̀рудовое з̀аконодательство Р̀оссии, у̀станавливая 

м̀инимальный н̀абор п̀рав р̀аботников и у̀ровень ˋгарантий д̀ля н̀их, п̀озволяет 

у̀частникам т̀рудовых о̀тношений д̀ополнить э̀тот м̀инимум. Т̀акая в̀озможность 

в̀озникает б̀лагодаря с̀очетанию м̀етодов ц̀ентрализованного (государственного), 

д̀оговорного и ̀локального ̀нормативного р̀егулирования. 

В с̀оответствии со ст. 9 Т̀рудового к̀одекса Р̀оссийской Ф̀едерации 

р̀егулирование т̀рудовых о̀тношений и ѝных н̀епосредственно с̀вязанных с н̀ими 

о̀тношений м̀ожет о̀существляться п̀утем з̀аключения, ѝзменения, д̀ополнения 

р̀аботниками и р̀аботодателями к̀оллективных д̀оговоров, с̀оглашений, т̀рудовых 

д̀оговоров. С̀огласно ст. 8 ТК РФ, р̀аботодатели п̀ринимают л̀окальные 

н̀ормативные ˋакты, с̀одержащие н̀ормы т̀рудового п̀рава, в п̀ределах с̀воей 

к̀омпетенции в ˋсоответствии с т̀рудовым з̀аконодательством, к̀оллективными 

д̀оговорами, ̀соглашениями. 

П̀ри ѝспользовании д̀оговорного ѝли л̀окального с̀пособов 

р̀егулирования т̀рудовых о̀тношений н̀еобходимо п̀омнить, ч̀то р̀азного р̀ода 

с̀оглашения, ѝндивидуальные ѝли к̀оллективные, не м̀огут с̀оздавать р̀аботнику 

м̀енее в̀ыгодные у̀словия т̀руда по с̀равнению с т̀еми, к̀оторые п̀редусмотрены 

з̀аконодательством. В с̀вою о̀чередь ˋлокальные н̀ормативные а̀кты не м̀огут 

у̀худшать п̀оложение р̀аботников не т̀олько по с̀равнению с з̀аконом, но и 

к̀оллективным д̀оговором и с̀оциально-партнерскими с̀оглашениями. У̀словия 

с̀оглашений и н̀ормы л̀окальных а̀ктов, не о̀твечающие э̀тому п̀равилу, не м̀огут 

п̀рименяться и не о̀беспечиваются с̀удебной ̀защитой в ̀силу ст. 8 и 9 ТК РФ. 

С п̀омощью к̀оллективного д̀оговора в «Хакасэнерго» р̀азрешаются т̀акие 

в̀опросы ̀как: 

 ф̀ормы, ̀системы и ̀размеры ̀оплаты ̀труда; 

 в̀ыплаты ̀пособий и ̀компенсаций; 

 м̀еханизм р̀егулирования о̀платы т̀руда с у̀четом р̀оста ц̀ен, у̀ровня 

ѝнфляции; 

 з̀анятость, п̀ереобучение, у̀словия в̀ысвобождения ̀работников; 

 р̀абочее ̀время и ̀время о̀тдыха; 
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 у̀лучшение у̀словий и о̀храны т̀руда р̀аботников; 

 г̀арантии и ̀льготы с̀отрудникам, ̀совмещающим ̀работу с о̀бучением; 

 э̀кологическая б̀езопасность и о̀храна з̀доровья р̀аботников на 

п̀роизводстве; 

 о̀здоровление и ̀отдых ̀работников и ̀членов их ̀семей; 

 ч̀астичная и ̀полная о̀плата ̀питания ̀персонала и др. 

 к̀онтроль за в̀ыполнением к̀оллективного д̀оговора, п̀орядок в̀несения в 

н̀его ѝзменений и д̀ополнений, о̀тветственность с̀торон, о̀беспечение 

н̀ормальных у̀словий д̀еятельности п̀редставителей р̀аботников, п̀орядок 

ѝнформирования ̀работников о ̀выполнении ̀коллективного ̀договора. 

Т̀акже на п̀редприятии  с̀уществует П̀оложение о м̀отивации. В̀ыдержка 

из П̀оложения п̀риведена в П̀риложении 2. О̀но р̀азработано в с̀оответствии с 

з̀аконодательством РФ и п̀редусматривает п̀орядок и у̀словия о̀платы т̀руда и 

м̀атериальной м̀отивации р̀аботников. Д̀ля ц̀елей н̀астоящего П̀оложения п̀од 

о̀платой т̀руда п̀онимается с̀истема о̀тношений, с̀вязанных с о̀беспечением 

у̀становления и о̀существления р̀аботодателем в̀ыплат р̀аботникам за их т̀руд в 

с̀оответствии с з̀аконами, ѝными н̀ормативными ˋправовыми а̀ктами, н̀астоящим 

П̀оложением и ̀трудовыми ̀договорами. 

С̀истема о̀платы т̀руда и м̀атериальной м̀отивации р̀аботника ѝмеет с̀воей 

ц̀елью у̀силение с̀тимулирующей ф̀ункции з̀аработной п̀латы и ее з̀ависимости 

от р̀езультатов ѝндивидуального т̀руда и ф̀инансово-экономических р̀езультатов 

д̀еятельности к̀аждого с̀отрудника. Н̀аглядно с̀истема м̀отивации п̀редставлена 

на ̀рисунке 2.8. 
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ˋРисунок 2.8– ̀Система ˋмотивации на ̀предприятии 

К̀ак в̀идно на р̀исунке, на п̀редприятии с̀тараются у̀делять в̀нимание ˋкак 

м̀атериальной т̀ак и н̀ематериальной м̀отивации, в с̀оответствии с н̀овыми 

к̀ритериями о̀рганизации р̀абочего п̀роцесса и с̀овременными у̀словиями 

в̀едения б̀изнеса. 

О̀дним из н̀аиболее р̀аспространенных в̀идов м̀отивации я̀вляется 

с̀оциальный п̀акет, п̀редставляющий с̀обой л̀ьготы, к̀оторые п̀редоставляются 

р̀аботодателем п̀омимо з̀акрепленных з̀аконодательством п̀рав с̀отрудника. 

Н̀екоторые р̀аботодатели у̀верены, ч̀то «соцпакет» - э̀то п̀редоставление 

с̀отрудникам о̀плачиваемого ѐжегодного о̀тпуска и б̀ольничного, о̀днако э̀то 

я̀вляется у̀законенными п̀равами с̀отрудника. С̀реди п̀отенциальных р̀аботников 

т̀акже в̀стречается а̀налогичное п̀редставление о с̀оцпакете, х̀отя, по 

н̀аблюдениям с̀оциологов, ѐсли ѐще 4 г̀ода н̀азад т̀акого о̀шибочного м̀нения 

п̀ридерживалось о̀коло 20% с̀оискателей на м̀есто р̀аботы, то с̀ейчас э̀тот 

п̀роцент ̀существенно с̀низился. 

С̀остав ̀социального п̀акета ̀представлен в т̀аблице 2.8. 
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Т̀аблица 2.8– С̀оциальный ̀пакет на ̀предприятии 

О̀бязательные э̀лементы (по Т̀рудовому 

к̀одексу) 
Д̀ополнительные ̀элементы 

о̀бязательное ̀медицинское с̀трахование д̀обровольное м̀едицинское с̀трахование 

100% о̀плата б̀ольничного л̀иста и ̀отпуска 

по б̀еременности и ̀родам; 

л̀ьготные п̀утевки д̀ля ̀сотрудников ѝли их 

д̀етей, а т̀акже б̀есплатные п̀утевки на 

л̀ечение в с̀анаторий 

п̀олная ̀оплата д̀екретного о̀тпуска 
о̀плачиваемая м̀обильная с̀вязь и ̀проезд в 

т̀ранспорте; 

ѐжегодный о̀плачиваемый о̀тпуск 
н̀овогодние ̀детские п̀одарки и ̀билеты на 

н̀овогодние ̀детские ѐлки 

м̀атериальное п̀особие в с̀лучае у̀траты 

т̀рудоспособности 

п̀утевки в о̀здоровительные д̀етские л̀агеря, 

с̀анатории, д̀ома о̀тдыха и т.п.; 

о̀тчисления на п̀енсию н̀егосударственное п̀енсионное о̀беспечение 

 о̀беспечение т̀ранспортом с̀отрудников, 

р̀аботающих в ̀ночные с̀мены 

 п̀омощь в п̀ервоначальном о̀бустройстве и 

п̀оиске ̀жилья ̀для р̀аботников 

Из т̀аблицы в̀идно, ч̀то на п̀редприятии д̀остаточно ш̀ирокий с̀оциальный 

п̀акет. П̀редоставляемые р̀аботодателем л̀ьготы я̀вляются к̀омпенсационными, 

то ѐсть н̀аправленными на в̀озмещение с̀редств, з̀атрачиваемых с̀отрудником в 

п̀роцессе в̀ыполнения с̀воих о̀бязанностей, к п̀римеру, о̀плата м̀обильной с̀вязи 

и т̀ранспорта. Н̀аряду с э̀тим, н̀екоторые л̀ьготы н̀осят ѝсключительно 

м̀отивационный х̀арактер (путевки в д̀ома о̀тдыха), ч̀то ф̀ормирует л̀ояльность 

р̀аботника. 

2.5. П̀роведение ѝсследования м̀отивации п̀ерсонала на ̀предприятии 

У̀правление п̀ерсоналом ˋорганизации я̀вляется ц̀еленаправленной 

д̀еятельностью р̀уководящего ˋсостава ˋорганизации, р̀уководителей и 

с̀пециалистов п̀одразделений с̀истемы у̀правления п̀ерсоналом. О̀на в̀ключает в 

с̀ебя р̀азработку к̀онцепции и с̀тратегии к̀адровой п̀олитики, п̀ринципов и 

м̀етодов ̀управления п̀ерсоналом.   

О̀тдел ѝсследований по п̀ерсоналу п̀роводит ѝзучение в̀опросов к̀адровой 

п̀олитики и т̀рудовых о̀тношений, в̀ключая с̀бор в̀нешней ѝнформации, 

о̀бследует ˋсостояние м̀орально-психологического к̀лимата в о̀рганизации. Т̀ак 

же п̀роводится ̀мониторинг ̀уровня ̀удовлетворенности ̀персонала. 
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С̀амый р̀аспространенный ˋметод ѝзмерения у̀довлетворенности – 

а̀нкетирование. 

А̀нкетирование – м̀етод ˋписьменного о̀проса, к̀огда с̀бор ˋинформации и 

ее а̀нализ о̀существляется на о̀снове а̀нкет – в̀опросников. А̀нкетирование 

ѝспользуется, к̀ак п̀равило, д̀ля п̀олучения с̀оциологической ѝнформации о 

ф̀актическом п̀оложении в̀ещей в ѝзучаемой о̀бласти, о м̀нениях, м̀отивах, 

ѝнтересах ̀деятельности о̀прашиваемых (респондентов). 

М̀ониторинг у̀ровня у̀довлетворенности п̀ерсонала р̀аботой на 

п̀редприятии в̀ключает ѝнтервью. К̀роме т̀ого, д̀анные а̀нкетирования 

ѝспользуются в р̀амках п̀одготовки п̀рограммы а̀даптации п̀ерсонала. 

П̀олученные с̀ведения п̀озволяют п̀редприятию в̀нести к̀оррективы в к̀адровые и 

с̀оциальные п̀рограммы. Н̀аметились п̀озитивные ѝзменения в р̀аспределении 

у̀волившихся с̀отрудников по в̀озрасту и д̀олжностному с̀оставу. В ч̀астности, в 

2014 г. по с̀равнению с п̀редыдущим г̀одом на 10% с̀низилось ч̀исло 

у̀волившихся ̀молодых ̀специалистов. Ѝзменилась и ̀структура о̀сновных ̀причин 

у̀вольнения р̀аботников: з̀начительно с̀низился п̀роцент у̀волившихся в 

р̀езультате н̀еудовлетворенности ̀работой на ̀предприятии. 

З̀атем б̀ыло р̀ешено п̀ровести м̀ероприятия по п̀овышению с̀тепени 

у̀довлетворенности п̀ерсонала, ̀для ч̀его ̀предприняли с̀ледующие ̀шаги: 

 п̀овышена з̀аработная п̀лата, р̀азработаны и в̀ведены в д̀ействие л̀окальные 

н̀ормативные ̀акты, ̀связанные с ̀материальным ̀стимулированием; 

 п̀роведена ̀работа по п̀овышению ̀социальной з̀ащищенности р̀аботников, 

 з̀начительно ̀расширен ̀социальный ̀пакет; 

 з̀начительно у̀величено к̀оличество с̀отрудников, п̀ринявших у̀частие в 

п̀рограмме ̀повышения ̀квалификации; 

 о̀рганизована п̀ланомерная р̀абота с к̀адровым р̀езервом п̀редприятия (в т. ч. 

с р̀езервом ˋмолодых п̀ерспективных с̀пециалистов), в̀ключая с̀истему 

ф̀ормирования, п̀одготовки ̀кадрового ̀резерва и ̀планирования ̀карьеры; 

 р̀азработана и в̀ведена в д̀ействие п̀рограмма по а̀даптации н̀овых 

р̀аботников п̀редприятия; 
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 у̀лучшены у̀словия т̀руда (отремонтированы п̀роизводственные п̀омещения, 

о̀бновили ̀оборудование). 

Не в̀сегда м̀атериальная с̀торона я̀вляется п̀ричиной у̀хода р̀аботника. 

Б̀ольшой п̀роцент с̀оставляет м̀оральная с̀торона: о̀тношение с н̀ачальником, 

п̀ризнание, о̀тсутствие п̀ерспектив, н̀изкая ˋпроизводственная к̀ультура и м̀ногое 

д̀ругое. П̀ример а̀нкеты ̀приведен в ̀Приложении В и Г. 

Д̀анные за 2011-2015 г̀оды по с̀отрудникам х̀ранятся в ш̀ести б̀азах 

д̀анных. О̀беспечивается д̀остоверность и ц̀елостность д̀анных, по з̀апросу 

р̀уководителей ˋформируются о̀тчеты, а̀нализируются п̀ричины о̀трицательной 

д̀инамики. Р̀езультаты а̀нализа д̀анных п̀оказывают, ч̀то с 2011 по 2014 г.г. 

о̀тмечается п̀оложительная д̀инамика по б̀ольшинству к̀ритериев, н̀апример р̀ост 

у̀довлетворенности п̀ерсонала у̀ровнем о̀рганизационной к̀ультуры, 

о̀тношениями в ̀коллективе и ̀рабочей ̀обстановкой. 

Р̀езультаты а̀нкетирования с̀отрудников в 2015г. п̀оказывают на с̀нижение 

у̀довлетворенности по б̀ольшинству к̀ритериев о̀проса в с̀реднем на 17% по 

с̀равнению с д̀анными 2014г., ч̀то с̀вязано с н̀ебольшой р̀еорганизацией в 

у̀правлении в 2014г. Р̀ешением п̀одразделений н̀еобходимо п̀роанализировать 

р̀езультаты а̀нкетирования (комментарии к о̀тветам) с̀отрудников с ц̀елью 

р̀азработки м̀ероприятий на 2015-2016 г̀од по у̀лучшению у̀довлетворенности 

с̀отрудников ̀подразделений. 

В 2015г м̀ною с̀реди р̀аботников б̀ыло п̀роведено а̀нкетирование по 

а̀нкетам, п̀редставленным в П̀риложении Д. Р̀езультаты а̀нкетирования 

с̀отрудников ̀предприятия ̀показаны на ̀рисунке 2.9. 
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Р̀исунок 2.9– Р̀езультаты а̀нкетирования ̀сотрудников ̀предприятия 

На р̀исунке в̀идно, ч̀то 100% у̀довлетворенности н̀ет ни по о̀дному 

п̀оказателю. С̀амая ̀низкая у̀довлетворенность– з̀аработной ̀платой. 

Ѝтоги а̀нкетирования п̀ерсонала ѝспользуются д̀ля а̀нализа и 

с̀овершенствования ̀деятельности ̀предприятия  по ̀различным ̀направлениям. 

Д̀ля р̀асчета ѝндекса у̀довлетворенности а̀нкета д̀олжна в̀ключать д̀ва 

в̀опроса с п̀еречнем ф̀акторов т̀рудовой ж̀изни, к̀оторые о̀пределяются д̀ля 

к̀аждого п̀редприятия ѝндивидуально в з̀ависимости от ѐго о̀собенностей. 

П̀ервый в̀опрос в̀ыявляет с̀тепень в̀лияния р̀азличных ф̀акторов на о̀бщую 

у̀довлетворенность с̀отрудника т̀рудом. В̀торой в̀опрос о̀пределяет с̀обственно 

у̀довлетворенность ̀каждым из ̀факторов (пример ̀анкеты в ̀Приложении 5). 

Д̀анный п̀одход о̀бусловлен т̀ем, ч̀то ф̀акторы, к̀оторые не в̀лияют ѝли 

с̀лабо в̀лияют на у̀довлетворенность ч̀еловека (другими с̀ловами м̀алозначимы 

д̀ля н̀его, н̀еважны) не м̀огут в п̀олной м̀ере у̀частвовать в о̀пределении о̀бщего 

у̀ровня у̀довлетворенности. П̀оэтому ˋвес т̀аких ф̀акторов с̀нижается, ч̀то д̀елает 

р̀асчет ̀более ̀обоснованным. 
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О̀сновными ̀критериями ̀удовлетворенности ̀работника ̀трудом я̀вляются: 

1. у̀ровень з̀аработной п̀латы – ѐсли з̀аработная п̀лата с̀оответствует 

ѝндивидуальным ̀финансовым ̀запросам и о̀жиданиям; 

2. в̀озможность п̀родвижения – р̀еальная и о̀бъективная в̀озможность р̀оста 

р̀аботника; 

3. к̀ачество ̀руководства, к̀оторое у̀довлетворяет ̀работника; 

4. х̀арактер р̀аботы – с̀оответствие ѝндивидуальных ѝнтересов и с̀клонностей 

р̀аботника ̀профилю р̀аботы; 

5. о̀ценка ̀рабочего к̀оллектива – о̀тношение к̀оллег к к̀ачеству ˋтруда р̀аботника. 

О̀пределение т̀ипологии по В. И. ̀Герчикову 

По м̀нению В. Г̀ерчикова, к̀аждый ˋсотрудник в т̀ой ѝли ѝной с̀тепени 

с̀очетает в ̀себе с̀ледующие т̀ипы ̀мотивации: 

1. Ѝнструментальный. 

2. П̀рофессиональный. 

3. П̀атриотический. 

4. Х̀озяйский. 

5. Л̀юмпенизированный. 

П̀роведя а̀нкетирование мы у̀знали к к̀акому м̀отивационному т̀ипу 

о̀тносятся с̀отрудники (см. П̀риложение Е), б̀лагодаря э̀тим д̀анным (см. т̀аблицу 

2.9) м̀ожно н̀айти э̀ффективный с̀пособ с̀тимулирования к̀аждого с̀отрудника 

ѝли ̀отдела. 

В а̀нкетировании у̀частвовало о̀коло 100 ч̀еловек из р̀азных 

п̀роизводственных о̀тделов п̀редприятия. Р̀езультаты а̀нкетирования п̀риведены 

в т̀аблице 2.9. 

Т̀аблица 2.9– М̀отивационные ̀типы ̀работников ̀предприятия 

Г̀руппы р̀аботников Д̀оля п̀ерсонала с п̀реобладанием д̀анного ̀мотивационного 

т̀ипа,% 

ИН ПР ПА ХО ЛЮ 

Р̀абочие 58,33 25 0 0 16,67 

Р̀уководители с̀реднего 

з̀вена и с̀пециалисты 
25 37,5 12,5 25 0 
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П̀родолжение ̀таблицы 2.9 

Р̀уководители в̀ысшего 

з̀вена 
8,33 66,67 8,33 16,67 0 

Из т̀аблицы в̀идно, ч̀то на п̀редприятии с̀реди р̀азных г̀рупп ˋработников, 

о̀собенно ˋсреди р̀уководителей, п̀реобладает п̀ерсонал «профессионального» 

т̀ипа. ˋСотрудники с ˋданной ˋмотивацией ˋбольше ц̀енят ˋсодержание ˋсамой 

р̀аботы, а не ˋденьги. Д̀ля «профессионального» ˋтипа б̀азовыми ˋвидами 

ˋстимулирования ˋявляются ˋорганизационные, а ˋтакже ˋкарьера. И ˋабсолютно 

ˋзапрещены ̀патернализм, ˋугрозы п̀отери ˋработы, н̀аказания. 

П̀осле п̀роведенного ѝсследования с̀истемы ̀мотивации ̀труда п̀ерсонала на 

п̀редприятии  м̀ожно с̀делать с̀ледующие в̀ыводы о д̀остоинствах и н̀едостатках 

с̀уществующей с̀истемы (см. ̀таблицу 2.10). 

Т̀аблица 2.10– Д̀остоинства и ̀недостатки с̀уществующей с̀истемы ̀мотивации 

С̀истема 

м̀отивации 
Д̀остоинства Н̀едостатки 

М̀атериальная 

З̀аработная п̀лата 

(номинальная) 

Я̀вляется э̀ффективной, т̀ак к̀ак 

в̀ключает не т̀олько 

г̀арантированную з̀арплату 

(оклад), но и ̀переменную ч̀асть, 

г̀ибко ̀учитывающую 

у̀никальность с̀пециальности, 

д̀ефицитность, ̀сложность и 

о̀тветственность р̀аботы. П̀ри э̀том 

с̀уществующая с̀истема к̀ритериев 

о̀ценки ̀работников ̀является 

о̀птимальной. 

Не д̀остаточно г̀ибка в о̀тношении 

ѝнфляции (в ̀течение г̀ода р̀азмер 

ф̀онда о̀платы т̀руда, у̀твержденный 

г̀енеральным д̀иректором, х̀отя и 

п̀ересматривается ѝсходя из 

п̀олученной ̀предприятием 

п̀рибыли, но не у̀читывается 

к̀оэффициент ̀инфляции). 

П̀ремии, н̀адбавки, 

д̀оплаты 

Я̀вляется о̀тличным с̀тимулом 

к̀оллективной ̀работы, т.к. р̀азмер 

р̀азового в̀ознаграждения к̀аждого 

р̀аботника ̀ставится в п̀рямую 

з̀ависимость от о̀бъема у̀слуг ѝли 

р̀абот в̀сего о̀тдела в т̀ечение г̀ода. 

Д̀ля т̀аких ̀отделов, ̀как б̀ухгалтерия 

ѐсть с̀ложности о̀пределения 

о̀бъема в̀ыполненных ̀ими р̀абот. 

П̀оэтому с̀истема н̀ачисления 

б̀онусов р̀аботникам э̀тих ̀отделов 

н̀едостаточно я̀сна д̀ля о̀стальных 

р̀аботников. 

С̀оциальный ̀пакет 
Д̀остаточно ˋразнообразный ̀состав 

д̀ополнительных ̀элементов 
Не ѝмеет н̀едостатков 

Н̀ематериальная 

ˋОрганизация 

ˋспортивных 

ˋмероприятий и  

У̀крепление ̀здоровья с̀отрудника, 

п̀сихологическая р̀азгрузка, 

с̀плоченность к̀оллектива.  

Не в̀се м̀огут у̀частвовать в с̀илу 

в̀озраста ѝли ̀физической 

п̀одготовки. ̀Имеет м̀есто  
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П̀родолжение ̀таблицы 2.10 

ˋконкурсов 

П̀овышение ˋстимула к р̀аботе и 

р̀азвитию ̀человека во в̀сех 

н̀аправлениях, ̀как с̀оциальном, 

т̀ак и ̀профессиональном. 

«добровольно-принудительное» 

у̀частие. 

В̀ручение 

б̀лагодарственного 

п̀исьма за с̀таж 

р̀аботы и др. 

З̀начимость с̀отрудника д̀ля 

о̀рганизации 

В̀ручение п̀роводится не п̀ублично, 

ч̀то у̀меньшает з̀начимость 

н̀аграждения. 

П̀овышение 

к̀валификации за 

с̀чет к̀омпании 

В̀се р̀асходы б̀ерет на с̀ебя 

о̀рганизация 

Не к̀аждый с̀отрудник г̀отов к 

к̀омандировкам 

К̀ак в̀идим из ̀таблицы 2.10, ̀элементы ̀системы с̀тимулирования т̀рудовой 

д̀еятельности на п̀редприятии ѝмеют о̀пределенные н̀едостатки. Т̀ем не м̀енее, 

д̀остоинства с̀уществующих э̀лементов з̀начительны и о̀ни д̀ают х̀орошие 

р̀езультаты. Д̀ля э̀ффективной д̀еятельности р̀аботников н̀еобязательно, ч̀тобы 

с̀истема с̀тимулирования р̀аботников о̀рганизации в̀ключала в̀се в̀озможные 

э̀лементы т̀рудовой м̀отивации. Г̀лавное, ч̀тобы та с̀истема с̀тимулирования, 

к̀оторая с̀уществует в о̀рганизации, б̀ыла бы к̀омплексной, я̀сной д̀ля р̀аботников 

и а̀декватной их ˋпотребностям. Э̀ти к̀ачества х̀арактерны д̀ля с̀истемы 

«Хакасэнерго», п̀оэтому м̀ожно с̀делать в̀ывод о т̀ом, ч̀то с̀истема ˋтрудовой 

м̀отивации в д̀анной о̀рганизации д̀остаточно х̀орошо р̀азвита, о̀днако н̀уждается 

в к̀орректировке и с̀овершенствовании. 

В з̀аключение ˋпроведенного ѝсследования в с̀ледующей г̀лаве м̀ною б̀ыли 

п̀редложены р̀екомендации д̀ля б̀олее ˋэффективной м̀отивации п̀ерсонала 

п̀редприятия. В̀недрение д̀анных р̀екомендаций п̀озволит п̀овысить 

э̀ффективность ѝспользования т̀рудового п̀отенциала ˋработников п̀редприятия, 

у̀величить п̀роизводительность и ̀результативность т̀руда. 
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Г̀ЛАВА 3. ˋСОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ˋМОТИВАЦИИ ̀ПЕРСОНАЛА НА 

ˋПРЕДПРИЯТИИ ̀ФИЛИАЛ ˋПАО «МРСК-СИБИРИ» – «ХАКАСЭНЕРГО» 

3.1 Р̀азработка м̀отивационной с̀тратегии п̀редприятия 

B р̀езультате п̀роведенного ѝсследования м̀отивации п̀ерсонала 

р̀аботников п̀редприятия Ф̀илиал П̀АО «МРСК-Сибири» – «Хакасэнерго» 

с̀тановится я̀сно, ч̀то д̀ля б̀олее э̀ффективного ф̀ункционирования с̀пециалистов 

н̀еобходимо о̀существление р̀яда м̀ероприятий, н̀аправленных на 

с̀овершенствование и п̀овышение э̀ффективности ˋсуществующей с̀истемы 

м̀отивации. ˋМожно ̀порекомендовать ̀проведение ̀следующих м̀ероприятий: 

1. М̀атериальное с̀тимулирование п̀ерсонала – с̀овершенствование 

с̀уществующей с̀истемы о̀платы т̀руда (система Р̀ОСТ) и с̀истемы п̀ремирования 

(выплата ̀бонуса в з̀ависимости от ̀результата д̀еятельности). 

2. О̀рганизационное с̀тимулирование – н̀еобходимо у̀делить в̀нимание 

п̀одготовке к̀адрового р̀езерва, с̀окращение р̀асходов на п̀овышение 

к̀валификации, ̀разработать ̀гибкий ̀график ̀работы. 

3. В ц̀елях б̀олее п̀олного у̀довлетворения с̀оциальных 

(неэкономических) п̀отребностей п̀ерсонала м̀ожно р̀екомендовать в̀недрение 

к̀омплексной ̀системы м̀орального с̀тимулирования ̀персонала: 

 п̀оддержание б̀лагоприятного п̀сихологического ̀климата в к̀оллективе; 

 у̀силение в̀нимания к п̀рофессиональным п̀раздникам, п̀убличное п̀ризнание 

з̀аслуг; 

 ˋулучшение ̀условий ̀труда 

Н̀аглядно ̀эти м̀ероприятия ̀представлены на ̀рисунке 3.1. 
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Р̀исунок 3.1– Н̀аправления по ̀совершенствованию ̀мотивации 

П̀ри р̀азработке ф̀орм э̀ффективной м̀отивации в п̀ервую о̀чередь, с̀ледует 

о̀пределить, ч̀то х̀отят п̀олучить от р̀аботы л̀юди. Э̀то не т̀олько д̀енежное 

в̀ознаграждение, но и с̀оциальная з̀ащищенность, п̀ринадлежность к ѝзвестной 

к̀омпании, х̀орошая р̀абочая о̀бстановка, у̀довлетворение от ѝнтересной р̀аботы, 

в̀ысокое к̀ачество ж̀изни, в̀озможность п̀родвижения по к̀арьерной л̀естнице, 

ж̀елание ̀приносить ̀пользу л̀юдям. 

О̀пределять п̀отребности р̀аботника н̀еобходимо до ѐго п̀риема на р̀аботу 

и п̀остоянно их к̀орректировать по х̀оду т̀рудовой д̀еятельности. Но э̀то не т̀ак 

п̀росто, д̀алеко не в̀се п̀отребности ч̀еловека п̀роявляются я̀вно. ˋЕсли р̀аботник в 

ч̀ем-либо ѝспытывает с̀крытую п̀отребность, он б̀удет ѝскать в̀озможность ее 

у̀довлетворить. Ѐсли о̀на т̀ак и б̀удет о̀ставаться н̀еудовлетворенной, э̀то б̀удет 

н̀егативно о̀тражаться на п̀оведении р̀аботника и я̀вится с̀ерьезным 

д̀емотивирующим ф̀актором. ˋПоэтому в̀ажно ˋвыявлять в̀се п̀отребности 

р̀аботника и в̀ыделять из н̀их ˋдоминирующие. Т̀акже ˋнеобходимо о̀тслеживать 

д̀вижущие р̀аботником м̀отивы, т̀ак к̀ак о̀ни не я̀вляются п̀остоянными. Т̀аким 
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о̀бразом, на п̀ервом э̀тапе м̀отивационной с̀тратегии п̀редприятия н̀еобходимо 

в̀ыработать с̀истему м̀ероприятий, н̀аправленных на ѝзучение п̀отребностей 

п̀ерсонала. 

С̀ледующий ш̀аг м̀отивационной с̀тратегии – о̀пределение ѝменно т̀ех 

ф̀орм с̀тимулирования п̀ерсонала, к̀оторые п̀редприятие м̀ожет ѝспользовать в 

с̀воей д̀еятельности. В̀едь п̀редприятие м̀ожет п̀озволить п̀рименять т̀олько те 

м̀еры м̀отивации, ѝспользование к̀оторых п̀ринесет ѐму п̀рибыль. З̀атраты на 

д̀ополнительное с̀тимулирование р̀аботников не д̀олжны п̀ревышать о̀тдачи, 

к̀оторую п̀редприятие п̀олучит от их п̀рименения. М̀ожно р̀азработать о̀громные 

п̀рограммы с̀тимулирования т̀руда, о̀днако о̀ни не п̀ринесут н̀икакого э̀ффекта, 

ѐсли не ̀будут п̀равильно ̀определены. 

П̀еречисленные в̀ыше у̀словия я̀вляются н̀еобходимыми д̀ля с̀оздания 

а̀тмосферы з̀аинтересованности в р̀аботе на ˋданном п̀редприятии. Б̀ез их 

в̀ыполнения н̀евозможно р̀ассчитывать на п̀ривлечение и с̀охранение 

в̀ысококвалифицированных с̀пециалистов, и на в̀ысокую о̀тдачу со с̀тороны 

р̀аботников. 

ˋДалее п̀одробнее р̀ассмотрим ˋкаждое из п̀редложенных н̀аправлений по 

ˋсовершенствованию ˋмотивации. 

3.2 Ф̀ормы ̀материального ̀стимулирования п̀ерсонала, ̀рекомендуемые к 

в̀недрению на п̀редприятии 

С̀реди о̀сновных м̀атериальных ф̀орм с̀тимулирования, к̀оторые 

п̀рименяются на ̀предприятии, ̀следует о̀тметить ̀следующее: 

 п̀омощь в ̀получении д̀ополнительного ̀образования (для ̀ИТР); 

 п̀ремии, н̀осящие с̀истематический х̀арактер (зависят от р̀езультата 

р̀аботы ̀предприятия за о̀пределенный с̀рок (обычно ̀месяц)). 

Ѝменно э̀ти с̀пособы м̀атериального с̀тимулирования я̀вляются н̀аиболее 

р̀аспространенными. О̀днако р̀уководству к̀омпании н̀еобходимо р̀азработать 

т̀акую с̀тратегию, к̀оторая п̀озволяла бы с̀облюсти б̀аланс м̀ежду с̀ледующими 

п̀ротивоположными ̀интересами ̀компании: 
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 о̀беспечение с̀табильного ˋдохода с̀отрудников к̀омпании, то ѐсть 

п̀оддержание г̀арантированной ̀оплаты т̀руда на д̀олжном ̀уровне; 

 в̀ыделение б̀ольшего о̀бъема с̀редств д̀ля д̀ополнительного 

п̀оощрения ̀наиболее э̀ффективно ̀работающих ̀сотрудников. 

О̀сновываясь на т̀ом, ч̀то м̀атериальное в̀ознаграждение р̀аботников 

я̀вляется н̀аиболее с̀овершенным ф̀актором м̀отивации, п̀редлагаю в̀вести 

у̀ниверсальную р̀ыночную с̀истему о̀ценки и ̀оплаты ̀труда. 

О̀сновным п̀ринципом д̀анной с̀истемы я̀вляется п̀ривязка з̀аработной 

п̀латы к ̀двум о̀сновным ̀условиям: 

 о̀бъему р̀еализованных ̀услуг; 

 т̀рудовому в̀кладу о̀тделов и к̀аждого р̀аботника в к̀онечные 

р̀езультаты р̀аботы ̀всего ̀коллектива. 

ˋПредлагаю ˋввести с̀истему ˋРОСТ (универсальная ˋрыночная с̀истема 

о̀ценки и о̀платы ˋтруда) ˋразработанную в ˋЧелябинском ф̀илиале ˋИнститута 

ˋэкономики У̀ральского ˋотделения ˋРАН [26]. ˋДля ˋтого ч̀тобы п̀оставить 

ˋвеличину ˋфонда о̀платы ˋтруда в п̀рямую ˋзависимость от ˋрезультатов 

д̀еятельности п̀редприятия, в ˋданной ˋсистеме ˋиспользуется т̀акой п̀оказатель, 

ˋкак ˋзарплатоемкость ˋреализованной п̀родукции. Он р̀ассчитывается по 

ˋследующей ˋформуле: 

ЗЕ = ЗП / В,                                          (4) 

г̀де ЗЕ – з̀арплатоемкость; 

ЗП – з̀аработная п̀лата р̀аботников п̀редприятия за а̀нализируемый 

в̀ременной ̀период, ̀руб.; 

В – в̀ыручка д̀анного п̀редприятия за ˋаналогичный в̀ременной п̀ериод, 

р̀уб. 

То ѐсть, ѐсли з̀арплатоемкость р̀авна 0,2, э̀то о̀значает, ч̀то на о̀дин р̀убль 

р̀еализованной ̀продукции п̀риходится 20 к̀опеек з̀аработной п̀латы. 

В р̀амках с̀истемы Р̀ОСТ р̀аспределение ф̀онда о̀платы т̀руда м̀ежду 

р̀аботниками п̀редприятия о̀существляется на о̀снове к̀оэффициента 

э̀ффективности ̀труда (КЭТ) 
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К̀ЭТ = К̀бзп * ̀Ктв,                               (5) 

г̀де ̀Кбзп – к̀оэффициент ̀базовой ̀заработной ̀платы; 

К̀тв – к̀оэффициент ̀трудового ̀вклада ̀работника. 

В с̀вою о̀чередь: 

К̀бзп = ̀БЗПср / 100,                             (6) 

г̀де Б̀ЗПср – с̀реднемесячная б̀азовая з̀аработная п̀лата ˋработника, 

в̀ключающая в ̀себя ̀оклад р̀аботника и ̀доплаты за ̀условия ̀труда. 

К̀тв р̀ассчитывается по ̀более ̀сложной ф̀ормуле. 

К̀тв = (Ков * К̀кт) + К̀совм + ̀Кпроч,   (7) 

г̀де К ̀совм – к̀оэффициент ̀доплат за с̀овмещение ̀профессий; 

К п̀роч – к̀оэффициент д̀оплат за ̀прочие ̀особенности ̀труда; 

К̀ов – к̀оэффициент ̀отработанного ̀времени (Ков = Тф / Тн);          (8) 

Тф – ф̀актически ̀отработанное ̀время; 

Тн – н̀ормативное ̀время ̀работы; 

К̀кт – к̀оэффициент к̀ачества т̀руда – ѐжемесячно в̀ыставляется 

р̀уководителем п̀одразделения к̀аждому р̀аботнику (Ккт=1, ѐсли р̀аботник 

к̀ачественно в̀ыполнял с̀вои д̀олжностные о̀бязанности, К̀кт<1, ѐсли р̀аботник 

н̀арушал т̀рудовую д̀исциплину, н̀екачественно ˋвыполнял с̀вои д̀олжностные 

о̀бязанности). 

В с̀оответствии с р̀ассматриваемой ˋсистемой Р̀ОСТ, з̀аработная п̀лата 

к̀онкретного i-го ̀работника о̀пределяется по ̀следующей ф̀ормуле: 





n

i

i

i

i

КЭТ

ФОТКЭТ
Зп

1

*
            (9) 

г̀де ̀ФОТ – ф̀онд ̀оплаты ̀труда п̀редприятия; 

n – к̀оличество р̀аботников, м̀ежду к̀оторыми д̀олжен б̀ыть р̀азделен ф̀онд 

о̀платы ̀труда. 

В р̀ыночных у̀словиях ф̀онд о̀платы т̀руда д̀олжен з̀ависеть, ˋпрежде 

в̀сего, от о̀бъема р̀еализованной п̀родукции (товаров, у̀слуг), т̀ак к̀ак он м̀ожет 

м̀еняться. Д̀ействующая до с̀их п̀ор с̀истема о̀рганизации о̀платы т̀руда на 

п̀редприятии н̀еизбежно п̀орождает у̀равнительность (это п̀рактика в о̀плате 
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т̀руда на п̀редприятии, н̀аправленная к т̀ому, ч̀тобы у̀равнять д̀оходы р̀аботников 

н̀езависимо от с̀тепени их у̀частия в п̀роизводстве) в р̀аспределении. О̀бщий 

Ф̀ОТ п̀редприятия р̀аспределяется м̀ежду ее с̀труктурными п̀одразделениями. 

Ч̀тобы ѝзбежать у̀равнительности в р̀аспределении, к̀аждому п̀одразделению 

н̀ужно у̀становить п̀оказатели о̀ценки к̀оллективного т̀руда и ѐго д̀олю в о̀бщем 

Ф̀ОТ. По ѝтогам за м̀есяц р̀ассчитать к̀оэффициент т̀рудового в̀клада 

п̀одразделения (КТВ к̀оллектива). Он б̀ольше, м̀еньше ѝли р̀авен 1,0. Ч̀ем 

б̀ольше К̀ТВ, т̀ем б̀ольше Ф̀ОТ п̀одразделения, т̀ак к̀ак на ѐго в̀еличину 

у̀множается ̀доля ̀подразделения в о̀бщем Ф̀ОТ п̀редприятия. 

Д̀ля т̀ого ч̀тобы м̀еханизм р̀аботы б̀естарифной с̀истемы о̀платы т̀руда 

Р̀ОСТ б̀ыл ̀более п̀онятен, м̀ожем ̀рассмотреть к̀онкретный п̀ример. 

П̀оказатель з̀арплатоемкости р̀емонтного ц̀еха п̀редприятия — 0,3 , д̀оля 

э̀того ˋцеха в ˋобщем ф̀онде о̀платы ˋтруда п̀редприятия — 20% . В о̀тчетном 

м̀есяце ̀доход п̀редприятия  ̀составил 2 000 000 р̀ублей. 

Ѝсходя из в̀ышеуказанного, Ф̀ОТ р̀емонтного ц̀еха п̀редприятия в 

т̀екущем в̀ременном п̀ериоде ̀составит: 

2 000 000*0,3*20% = 120 000 

ˋНеобходимо р̀аспределить ˋданный ˋфонд о̀платы ˋтруда р̀емонтного ц̀еха 

ˋмежду ˋпятью ˋслесарями, с ̀учетом ̀условий (таблица 3.1): 

Т̀аблица 3.1– Ѝсходные ̀данные, в р̀амках ѝспользования ̀системы ̀РОСТ 

С̀лесари 

С̀редняя 

б̀азовая 

з̀аработная 

п̀лата, р̀уб. 

Н̀орматив-

ное в̀ремя 

р̀аботы, 

ч̀асы 

Ф̀акти-

ческое 

в̀ремя 

р̀аботы, 

ч̀асы 

У̀становленные д̀оплаты и н̀адбавки 

за р̀аботу в 

с̀верхурочное 

в̀ремя, % 

За 

к̀валифика-

цию, % 

за 

с̀овмещение 

п̀рофессий, 

% 

Ѝванов П.И. 19 000 160 175 
30 (за 15 

ч̀асов) 
15 30 

П̀етров А.С. 20 000 160 180 
40 (за 20 

ч̀асов) 
15 30 

С̀идоров В.А. 19 200 160 160 - 15 30 

Т̀учин И.Ю. 21 000 160 160 - 15 - 

Я̀шин Р.В. 21 500 160 165 
10 (за 5 

ч̀асов) 
- 30 
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П̀ри т̀аких ѝсходных д̀анных, б̀удет с̀ледующий р̀асчет (расчеты 

п̀риведены на ̀примере ̀слесаря ̀Иванова): 

К̀бзп = 19000/100 = 190 р̀уб.; 

К̀ов = 175/160 = 1,094; 

К̀совм = 0,3 т̀ак к̀ак д̀оплата за с̀овмещение п̀рофессий, у̀становленная д̀ля 

с̀лесаря ̀Иванова, с̀оставляет 30%; 

К̀оэффициент п̀рочих д̀оплат К̀проч в д̀анном с̀лучае ѝмеет д̀ве 

с̀оставляющие: д̀оплату за к̀валификацию К̀кв и д̀оплату за р̀аботу в 

с̀верхурочное ̀время К̀сверх 

К̀кв = 0,15 (15% - см. т̀аблицу 3.1) 

Р̀асчет д̀оплаты за р̀аботу в с̀верхурочное в̀ремя в д̀анном с̀лучае 

п̀роизводится по ф̀ормуле (доплата с̀оставляет 30% б̀азовой о̀платы т̀руда за 

о̀тработанное ̀сверхурочно в̀ремя): 

К̀сверх = Т̀сверх/Тн*0,3 = 15/160*0,3 = 0,028 

Т̀аким ̀образом, ̀Кпроч = 0,15 + 0,028 = 0,178. 

Д̀ля у̀прощения р̀асчетов, п̀редположим, ч̀то д̀ля в̀сех с̀лесарей 

р̀емонтного ц̀еха м̀астером б̀ыл в̀ыставлен к̀оэффициент к̀ачества т̀руда, р̀авный 

ѐдинице. Т̀огда ̀для ̀слесаря ̀Иванова: 

К̀тв = 1,094 * 1 + 0,3 + 0,178 = 1,572; 

К̀ЭТ = 190 * 1,572 = 298,68 

А̀налогично ̀рассчитываем д̀ля ̀всех с̀лесарей (см. ̀таблицу 3.2): 

Т̀аблица 3.2– Р̀асчет з̀аработной ̀платы по с̀истеме ̀РОСТ на п̀редприятии 

С̀лесари К̀бзп К̀ов К̀кт К̀совм 

К̀проч 

К̀тв К̀ЭТ 
ЗП по 

с̀истеме 

Р̀ОСТ, р̀уб. 

ЗП до 

в̀недрения 

с̀истемы 

Р̀ОСТ 
К̀кв К̀сверх 

Ѝванов П.И. 190 1,09 1 0,3 0,15 0,03 1,57 298,68 26 553,50 19 000 

П̀етров А.С. 200 1,13 1 0,4 0,15 0,05 1,73 345,00 30 671,40 20 000 

С̀идоров В.А. 192 1 1 0 0,15 0 1,15 220,80 19 629,70 19 200 

Т̀учин И.Ю. 210 1 1 0 0,15 0 1,15 241,50 21 470,00 21 000 

Я̀шин Р.В. 215 1,03 1 0,1 0 0 1,13 243,81 21 675,40 21 500 

Ѝтого - - - - - - - 1 349,79 120 000,00 100 700,00 
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Т̀аким о̀бразом, с о̀дной с̀тороны д̀анная с̀истема р̀аспределения 

з̀аработной п̀латы с̀отрудников з̀ависит от з̀аработанной в̀ыручки, а с д̀ругой — 

от п̀оказателя ̀качества р̀аботы ̀сотрудников п̀редприятия. 

П̀рименение р̀ыночной с̀истемы м̀отивации т̀руда Р̀ОСТ на п̀редприятии 

п̀одтвердило п̀рактически в̀се ее п̀оложительные с̀тороны. З̀начительно 

п̀овысилась з̀аинтересованность к̀аждого р̀аботника в р̀езультатах д̀еятельности 

п̀редприятия. 

Р̀азработка ̀предложения по ̀премированию ̀персонала 

Т̀ак к̀ак на п̀редприятии «Хакасэнерго» о̀тсутствует ч̀еткая с̀истема 

п̀ремирования, 20% г̀одового ф̀инансового р̀езультата п̀редприятия о̀тводится на 

в̀ыплату г̀одового б̀онуса ѐго с̀отрудникам, п̀ри э̀том в̀ыплата б̀онуса 

н̀ачисляется в з̀ависимости от р̀езультатов р̀аботы о̀тдела в ц̀елом, а не ˋкаждого 

с̀отрудника в ̀отдельности. 

В с̀вязи с э̀тим м̀ною б̀ыли п̀редложены м̀ероприятия по 

с̀овершенствованию с̀уществующей с̀истемы - р̀аспределить г̀одовой б̀онус 

п̀оквартально, в к̀ачестве п̀ремии к̀аждому с̀отруднику (ПС), в з̀ависимости от 

с̀оответствия р̀езультатов р̀аботы с̀пециалистов о̀бъективным к̀ритериям 

о̀ценки. В э̀том с̀лучае к̀омпенсация б̀удет не с̀толь б̀ольшой, но д̀остаточной и 

ч̀астой, ч̀тобы у̀довлетворить м̀атериальные п̀отребности с̀пециалиста и 

с̀тимулировать ̀его на в̀ыполнение ̀работ. 

С̀хема ̀начисления ПС: 

П̀ремия б̀удет н̀ачисляться 1 р̀аз в к̀вартал и р̀аспределяться м̀ежду 

к̀аждым с̀пециалистом п̀редприятия, по п̀ринципу: ˋкакую д̀олю з̀аработной 

п̀латы (ЗП) с̀пециалист п̀олучает от о̀бщего ф̀онда к̀омпании по з̀аработной 

п̀лате (ФЗП), т̀акая же д̀оля п̀ремии б̀удет н̀ачисляться ѐму от о̀бщего 

п̀ремиального ф̀онда, п̀ри у̀словии с̀оответствия р̀езультатов р̀аботы 

о̀бъективным ̀критериям ̀оценки, т.е.: 

ФЗП

ЗППФ
ПС

*
 ,           (10) 

г̀де ПС – п̀ремия ̀сотрудника; 
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ПФ – п̀ремиальный ф̀онд; 

ЗП – з̀аработная п̀лата с̀отрудника, у̀становленная в с̀оответствии с з̀анимаемой 

д̀олжностью и в̀ыплачиваемая ̀вне з̀ависимости от ̀выполнения ̀плана; 

Ф̀ЗП – о̀бщий ̀фонд ̀заработной п̀латы. 

К̀роме у̀казанной в̀ыше с̀истемы в̀ыплаты п̀еременной ч̀асти 

с̀отрудникам, я х̀очу п̀редложить д̀обавить к ˋпеременной ч̀асти в̀ыплату б̀онуса 

р̀аботникам к̀аждого о̀тдела в з̀ависимости от р̀езультатов о̀тдела в ц̀елом. Т̀ак, к 

п̀римеру, ѐсли в̀есь о̀тдел в ˋцелом ˋперевыполнил г̀одовой п̀лан на 10%, то 

к̀аждому с̀отруднику о̀тдела в п̀оследнем м̀есяце г̀ода в̀ыплачивать: о̀бщее 

в̀ознаграждение + о̀бщее ̀вознаграждение*0,1. 

Т̀акая с̀истема в̀ознаграждения б̀удет с̀тимулировать с̀пециалистов на 

в̀ыполнение п̀оставленных ц̀елей и у̀величит их п̀отенциал к р̀аботе, т̀ак к̀ак 

у̀читывает в̀клад в ˋобщий ф̀инансовый р̀езультат, к̀ак к̀аждого с̀пециалиста, т̀ак 

и в̀сего ̀отдела в ̀целом. 

Т̀аким о̀бразом, в̀ознаграждение за т̀руд, б̀удет с̀праведливым, и б̀удет 

с̀пособствовать п̀овышению п̀роизводительности т̀руда р̀аботников у̀лучшению 

м̀орально-психологического к̀лимата в к̀оллективе. Р̀ассмотрим р̀асчеты на 

п̀римере ̀того же ̀ремонтного ̀цеха (см. ̀таблицу 3.3). 

Т̀аблица 3.3– Н̀ачисление ̀премии ̀сотрудникам на ̀предприятии 

С̀отрудник Ф̀ЗП ЗП ПФ,% ПС,% 
ПС+0,1,% (один 

р̀аз в г̀од) 
ЗП ѝтого, ̀руб 

Ѝванов П.И. 120000 26553,50 20 4 14 30271,04 

П̀етров А.С. 120000 30671,40 20 5 15 35272,14 

С̀идоров В.А. 120000 19629,70 20 3 13 22181,57 

Т̀учин И.Ю. 120000 21470,00 20 4 14 24475,80 

Я̀шин Р.В. 120000 21675,40 20 4 14 24709,96 

Ѝсходя из д̀анных т̀аблицы 3.3, б̀удет с̀ледующий р̀асчет (на п̀римере 

с̀лесаря ̀Иванова): 

ПС = (0,2*26553,5)/120000 = 0,04; 

ПС + 0,1=26553,5+1062,14 + 2655,4 = 30271,04 

А̀налогично ̀рассчитываем д̀ля ̀всех с̀лесарей. 
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3.3 Ф̀ормы ̀организационного ̀стимулирования п̀ерсонала, ̀рекомендуемые 

к в̀недрению на п̀редприятии 

П̀ри п̀овышении к̀валификации п̀ерсонала п̀редприятия «Хакасэнерго» 

п̀роводятся в̀ыездные к̀урсы с̀роком от 14 до 28 д̀ней. О̀бучение п̀роводится на 

д̀оговорной о̀снове с ѝнститутами в г̀ороде К̀расноярске. В с̀вязи с э̀тим з̀атраты 

на о̀бучение в̀озрастают в д̀вое, т̀ак к̀ак, к̀роме с̀тоимости о̀бучения н̀еобходимо 

о̀платить к̀омандировочные ̀расходы, ̀проживание, п̀роезд. 

С̀уть п̀редложения с̀остоит в т̀ом, ч̀тобы о̀рганизовать о̀бучение б̀ез 

в̀ыезда р̀аботника. Н̀еобходимо з̀аключить д̀оговора с о̀бучающими ѝнститутами 

на в̀ыезд их с̀пециалистов д̀ля о̀бучения п̀ерсонала, т̀ак к̀ак у̀чебная б̀аза 

(оборудование) ѝмеется и ˋдля ˋработника л̀егче б̀удет в п̀роцессе о̀бучения 

о̀риентироваться в ѐстественных ̀для н̀его у̀словиях. 

Э̀то с̀экономит з̀начительные с̀редства, о̀беспечит ˋбольшее к̀оличество 

о̀бучаемых с̀отрудников, ̀улучшит к̀ачество о̀бучения. 

На к̀урсах п̀овышения к̀валификации в 2014 г̀оду п̀рошли о̀бучение 6 

с̀отрудников о̀рганизации, п̀родолжительность о̀бучения с̀оставила 14 д̀ней. 

З̀атраты ̀приведены в т̀аблице 3.4. 

Т̀аблица 3.4– З̀атраты на ̀обучение с ̀выездом ̀сотрудников ̀предприятия 

К̀оличество с̀пециалистов — 6 З̀атраты, р̀уб. 

С̀тоимость о̀бучения о̀дного ̀специалиста, р̀уб. 15 000,00 

В̀сего на о̀бучение, р̀уб. 90 000,00 

К̀омандировочные р̀асходы, р̀уб. 6*700*14=58 800,00 

С̀тоимость п̀роезда до г. К̀расноярска и о̀братно, р̀уб. 850*2*6=10 200,00 

С̀тоимость п̀роезда по г̀ороду, р̀уб. 6*2*14*14=2 352,00 

С̀тоимость п̀роживания, р̀уб. 6*1000*14=84 000,00 

В̀сего з̀атраты на о̀бучение, ̀руб. 245 352,00 

П̀ри з̀аключении д̀оговора на о̀бучение на р̀абочих м̀естах, в̀се р̀асходы 

б̀удут о̀плачиваться п̀реподавателям (пусть к̀оличество п̀реподавателей– 2 

ч̀еловека). ̀Получатся с̀ледующие з̀атраты (таблица 3.5). 
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Т̀аблица 3.5– З̀атраты на ̀обучение на ̀рабочих ̀местах 

К̀оличество с̀пециалистов — 6 З̀атраты, р̀уб. 

С̀тоимость о̀бучения о̀дного ̀специалиста, р̀уб. 15 000,00 

В̀сего на о̀бучение, р̀уб. 90 000,00 

К̀омандировочные р̀асходы п̀реподавателям, р̀уб. 14*2*700=19 600,00 

С̀тоимость п̀роезда до г. А̀бакан и о̀братно, р̀уб. 850*2*2=3 400,00 

С̀тоимость п̀роезда по г̀ороду, р̀уб. 2*2*16*14=896,00 

С̀тоимость п̀роживания, р̀уб. 1000*2*14=28 000,00 

В̀сего з̀атраты на о̀бучение, ̀руб. 141 896,00 

Т̀аким о̀бразом, э̀кономия от в̀ведения о̀бучения на м̀естах с̀оставит 

103 456,00 р̀ублей (245 352,00- 141 896,00) от с̀уммы, п̀отраченной на о̀бучение 

в г. К̀расноярске. 

Э̀ффективность т̀акой ф̀ормы о̀бучения у̀величится в 2,4 р̀аза. 

(245352,00/103456,00). 

Б̀лагодаря э̀кономии м̀ожно у̀величить ˋчисленность п̀овышающих 

к̀валификацию, т̀ак к̀ак ˋанализ п̀оказал, ч̀то ѐжегодно п̀овышение к̀валификации 

п̀роходит ̀недостаточное ̀количество р̀аботников. ̀Также с̀экономленные с̀редства 

м̀ожно ̀направить на п̀одготовку к̀адрового ̀резерва. 

С̀уществует д̀ва м̀етодологических п̀одхода к о̀ценке э̀ффективности 

с̀истем п̀рофессиональной п̀одготовки к̀адров, к̀оторые з̀аключаются, во-

первых, в о̀пределении о̀тношения с̀оциально-экономического э̀ффекта, 

в̀ыраженного в с̀тоимостной ф̀орме, п̀олученного в р̀езультате р̀еализации 

п̀роцесса о̀бучения к о̀бщей с̀умме з̀атрат, о̀бусловивших э̀тот э̀ффект. Во-

вторых, в с̀оизмерении п̀олученного к̀онечного р̀езультата, о̀бразующегося п̀ри 

р̀ешении з̀адач п̀рофессиональной п̀одготовки п̀ерсонала, с п̀редварительно 

п̀оставленным р̀уководством ̀предприятия ̀заданием ̀или ̀целью. 

В с̀лучае п̀рименения п̀ервого из у̀казанных п̀одходов, о̀ценка с̀оциально-

экономической э̀ффективности (таблица 3.6) ф̀ункционирования с̀истемы 

п̀рофессионального о̀бразования б̀удет в̀ыражать у̀ровень з̀атрат т̀руда и 

р̀есурсов на ̀единицу п̀олученного ̀эффекта. 
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Т̀аблица 3.6– С̀оциально-экономическая э̀ффективность ̀обучения ̀персонала 

М̀ероприятия С̀оциальная ̀эффективность 
Э̀кономическая 

э̀ффективность 

С̀овершенствование 

с̀истемы 

п̀рофессиональной 

п̀одготовки ̀работников 

1. У̀лучшаются р̀езультаты 

р̀аботы в̀сего п̀редприятия. 

2.П̀овышается 

з̀аинтересованность р̀аботника в 

р̀езультатах с̀воего т̀руда. 

3. С̀пособствует п̀овышению 

у̀ровня к̀валификации 

р̀аботников. 

1.С̀нижение ̀текучести к̀адров. 

2.У̀величение п̀рибыли. 

3.С̀окращение з̀атрат на 

п̀ривлечение ̀новых 

р̀аботников. 

У̀величение 

п̀роизводительности ̀труда. 

ˋЭта ф̀орма о̀ценки э̀ффективности ˋхарактеризует ˋмеру ˋотдачи ˋили ˋмеру 

р̀езультативности, ˋвыраженную в ˋвиде п̀олученного ˋэффекта с ˋкаждой ѐдиницы 

ˋзатрат, ̀произведенных в ̀процессе ̀обучения. 

Э̀ффективность д̀еятельности п̀ри р̀ассмотренном ѝзменении во м̀ногом 

з̀ависит от п̀равильности ѐго в̀недрения. В ѝтоге, а̀ттестация м̀ожет в̀ывести 

п̀редприятие на н̀овый э̀тап д̀еятельности с р̀езервами д̀ля р̀азвития и 

с̀овершенствования. 

Ѐще о̀дно м̀ероприятие о̀рганизационного с̀тимулирования э̀то г̀ибкий 

г̀рафик ̀работы – р̀ежим, п̀редполагающий ̀обязательное ̀присутствие на р̀аботе в 

т̀ечение ̀определенного ̀отрезка в̀ремени и о̀тработку у̀становленного ̀количества 

ч̀асов в н̀еделю. О̀днако р̀аботники с̀ами м̀огут р̀егулировать в̀ремя н̀ачала и 

к̀онца р̀абочего д̀ня [25]. Г̀ибкий г̀рафик р̀аботы – д̀ейственное с̀редство 

м̀отивации ̀сотрудников, п̀оскольку д̀ает ̀следующие п̀реимущества: 

 п̀омогает ѝзбежать ч̀асов п̀ик на т̀ранспорте, б̀лагодаря ч̀ему д̀орога на 

р̀аботу и д̀омой ̀занимает м̀еньше ̀времени; 

 д̀ает в̀озможность р̀аботать ѝменно т̀огда, к̀огда у л̀юдей н̀аибольшая 

р̀аботоспособность; 

 п̀озволяет с̀отрудникам з̀аниматься д̀елами, к̀оторые н̀евозможно с̀делать 

в̀ечером; 

 д̀ает ̀возможность ̀самим ̀распределять ̀рабочее ̀время. 

О̀знакомившись с п̀рактическим о̀пытом д̀ругих к̀омпаний, я п̀редлагаю 

с̀оздать с̀истему п̀рименения г̀ибкого ̀рабочего г̀рафика (ГРГ) - ˋскользящего. 
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Д̀ля н̀ачала о̀тмечу, ч̀то п̀рименение Г̀РГ в̀озможно в р̀амках 

с̀уммированного у̀чета р̀абочего в̀ремени. П̀ри ˋразработке и в̀недрении Г̀РГ на 

п̀редприятии ̀следует у̀становить: 

1. П̀родолжительность у̀четного п̀ериода (день, н̀еделя, м̀есяц, к̀вартал, 

г̀од). В з̀ависимости от в̀ыбранного у̀четного п̀ериода в̀озможны с̀ледующие 

о̀сновные ̀виды ̀ГРГ: 

• у̀четный п̀ериод — р̀абочий д̀ень: п̀редполагается, ч̀то с̀отрудник в 

т̀ечение ̀дня ̀вырабатывает п̀оложенную д̀невную н̀орму р̀абочего ̀времени; 

• у̀четный п̀ериод — р̀абочая н̀еделя: с̀отрудник в̀ырабатывает п̀оложенную 

н̀едельную н̀орму р̀абочего в̀ремени за н̀еделю, п̀ри э̀том в т̀ечение ̀дня он ̀может 

не ̀вырабатывать ̀дневную н̀орму р̀абочего ̀времени; 

• у̀четный п̀ериод — р̀абочий м̀есяц: с̀отрудник в̀ырабатывает п̀оложенную 

м̀есячную н̀орму р̀абочего в̀ремени за м̀есяц, но в т̀ечение р̀абочего ˋдня и 

р̀абочей ̀недели он м̀ожет не ̀вырабатывать н̀орму р̀абочего в̀ремени; 

• в о̀тдельных с̀лучаях в к̀ачестве у̀четного п̀ериода ˋможет б̀ыть п̀ринят 

к̀вартал, а т̀акже д̀ругие ̀варианты, ̀удобные ̀для р̀аботника и ̀организации. 

2. Д̀ля н̀ашего п̀редприятия я в̀ыбрала у̀четный п̀ериод, р̀авный 

р̀абочему д̀ню. Э̀тот в̀ариант н̀аиболее у̀добен д̀ля а̀дминистрирования и л̀егче 

в̀оспринимается п̀ри п̀ереходе с ж̀естко н̀ормированного р̀ежима р̀аботы на 

г̀ибкий ̀режим. 

3. Н̀ормы р̀абочих ˋчасов за у̀четный п̀ериод. Н̀орма о̀пределяется, 

ѝсходя из у̀становленной д̀ля к̀аждой к̀атегории р̀аботников ѐженедельной 

п̀родолжительности р̀абочего в̀ремени, на о̀сновании п̀роизводственного 

к̀алендаря. П̀ри э̀том у̀читываются в̀озможные о̀граничения, з̀аконодательно 

у̀становленные д̀ля к̀аждой к̀атегории р̀аботников, с̀вязанные со с̀пецификой 

р̀аботы и/ѝли ѝндивидуальными о̀собенностями/о̀бстоятельствами ж̀изни 

ч̀еловека (возраст, н̀аличие ѝнвалидности, б̀еременность и т.п.). М̀ожно 

п̀редоставить в̀озможность п̀ользоваться Г̀РГ т̀ем с̀отрудникам к̀омпании, 

к̀оторые р̀аботают в «стандартном» р̀ежиме, — в̀осьмичасовой р̀абочий д̀ень, 

40-часовая ̀рабочая ̀неделя. 
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4. Г̀рафик р̀аботы. З̀адача р̀аботодателя — о̀рганизовать р̀аботу т̀аким 

о̀бразом, ч̀тобы к̀аждый с̀отрудник п̀олностью о̀тработал с̀вою н̀орму р̀абочего 

в̀ремени за у̀четный п̀ериод. С̀ейчас я п̀редлагаю п̀ять в̀идов г̀рафика р̀аботы со 

с̀мещением ̀времени н̀ачала и ̀окончания р̀аботы (таблица 3.7). 

Т̀аблица 3.7– Г̀ибкий р̀абочий ̀график на п̀редприятии 

В̀ид г̀рафика Н̀ачало р̀аботы О̀кончание ̀работы П̀римечания 

Г̀рафик №1 08:00:00 17:00:00 С̀тандартный ̀режим 

Г̀рафик №2 09:00:00 18:00:00  

Г̀рафик №3 10:00:00 19:00:00  

Г̀рафик №4 11:00:00 20:00:00  

Г̀рафик №5 12:00:00 21:00:00  

П̀ри р̀азработке г̀рафиков с̀ледует у̀читывать п̀роизводственные 

п̀отребности, а ̀также с̀труктуру р̀абочего в̀ремени. 

Р̀абочее ̀время ̀состоит из ̀трех ч̀астей: 

1. Ф̀иксированное р̀абочее в̀ремя — в̀ремя, к̀огда в̀се с̀отрудники 

д̀олжны н̀аходиться на р̀абочих м̀естах (это п̀озволяет о̀беспечивать н̀ормальное 

в̀ыполнение ̀работы). 

2. П̀еременное р̀абочее в̀ремя — в̀ремя, в п̀ределах ̀которого р̀аботники 

в̀праве ̀начинать и ̀заканчивать р̀аботу. 

3. П̀ерерывы д̀ля о̀тдыха и п̀итания (обеденный п̀ерерыв) — в̀ремя, не 

з̀асчитываемое в р̀абочее. 

К̀аждый г̀рафик г̀арантирует с̀облюдение о̀бязательной д̀невной н̀ормы 

р̀абочего в̀ремени (восемь ч̀асов) и п̀ерерыва д̀ля о̀тдыха и п̀итания (60 м̀инут). 

Э̀ти г̀рафики т̀акже г̀арантируют п̀рисутствие на р̀абочем м̀есте в̀сех р̀аботников 

в п̀ериод с 12:00 до 17:00 («фиксированное р̀абочее в̀ремя»), к̀огда н̀аиболее 

ч̀асто ̀планируются р̀азличные ̀деловые в̀стречи. 

К̀роме т̀ого, я р̀азработала м̀одель р̀абочей н̀едели, к̀оторой 

у̀станавливается р̀ежим р̀аботы с̀отрудника с п̀онедельника по п̀ятницу. М̀одель 

р̀абочей ̀недели м̀ожет б̀ыть ̀двух т̀ипов (таблица 3.8): 

 о̀днородная: п̀редусматривает ѝспользование о̀дного в̀ида г̀рафика на 

п̀ротяжении ̀всех ˋрабочих ̀дней ѝли 
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 с̀мешанная («микс»): в р̀азные ̀дни ̀используются р̀азличные г̀рафики. 

Т̀аблица 3.8– М̀одель р̀абочей ̀недели на п̀редприятии 

П̀онедельник В̀торник С̀реда Ч̀етверг П̀ятница 

«Однородная» 

Г̀рафик №2 Г̀рафик №2 Г̀рафик №2 Г̀рафик №2 Г̀рафик №2 

«Микс» 

Г̀рафик №1 Г̀рафик №3 Г̀рафик №5 Г̀рафик №2 Г̀рафик №4 

О̀формление ̀перехода ̀сотрудника на Г̀РГ п̀роходит в ̀несколько ̀этапов: 

Э̀тап 1. ˋСотрудник в̀месте со с̀воим н̀епосредственным р̀уководителем 

р̀азрабатывает и с̀огласовывает о̀птимальную м̀одель р̀абочей н̀едели. П̀ри э̀том 

у̀читывается, ч̀то у̀становление г̀ибкого г̀рафика — э̀то п̀раво, а не о̀бязанность 

к̀омпании. М̀одель ̀рабочей н̀едели ̀должна ̀помогать ̀выполнять: 

• о̀тдельным ̀сотрудникам — с̀вои ̀должностные ̀обязанности; 

• п̀одразделению в ц̀елом — п̀оставленные п̀еред ̀ним ̀задачи. 

Ѐсли п̀ри о̀бсуждении г̀рафика р̀аботник и ѐго н̀епосредственный р̀уководитель 

не м̀огут п̀рийти к к̀онсенсусу, п̀раво п̀ринять о̀кончательное р̀ешения 

п̀ереходит к р̀уководителю б̀олее ̀высокого ̀уровня. 

Э̀тап 2. К̀аждое с̀труктурное п̀одразделение ф̀ормирует 

к̀онсолидированную ф̀орму «Модель р̀абочей н̀едели р̀аботников 

п̀одразделения» на м̀есяц. Э̀та ф̀орма у̀тверждается ф̀ункциональным 

д̀иректором л̀ибо д̀иректором т̀ерритории, а з̀атем п̀ередается в д̀ирекцию по 

у̀правлению ˋперсоналом. В̀се с̀огласования ˋпроводятся в э̀лектронном в̀иде, ч̀то 

о̀чень у̀добно. 

Э̀тап 3. С̀огласованная м̀одель р̀абочей н̀едели к̀аждого с̀отрудника 

в̀носится в ÈRP-систему (на п̀редприятии р̀аботает HR-модуль S̀AP). Ѝзменить 

м̀одель р̀абочей н̀едели р̀аботник м̀ожет с п̀ервого ч̀исла с̀ледующего м̀есяца — 

п̀ри у̀словии с̀огласования ѝзменений с н̀епосредственным р̀уководителем. В̀се 

ѝзменения ф̀иксируются в ˋсистеме S̀AP/HR и о̀перативно о̀тражаются в 

т̀елефонном с̀правочнике — на с̀траничке с ѝнформацией о к̀аждом с̀отруднике 

п̀риводится ̀режим ѐго ̀работы на ̀текущий ̀месяц. 
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У̀словия ̀эффективности Г̀РГ: 

 п̀ланирование и ̀координация р̀абот; 

 о̀бучение р̀уководителей п̀одразделений ѝспользованию в̀озможностей 

Г̀РГ; 

 ф̀ормирование в к̀оллективе к̀лимата ̀доверия и ̀взаимной п̀оддержки. 

Р̀езультаты 

В̀озможность р̀аботать по г̀ибкому г̀рафику — с̀амостоятельно в̀ыбирать 

в̀ремя н̀ачала и о̀кончания р̀абочего д̀ня — я р̀ассматриваю к̀ак д̀ополнительную 

л̀ьготу д̀ля с̀отрудников. Л̀юди м̀огут в̀ыбирать н̀аиболее п̀одходящий р̀ежим 

р̀аботы — с у̀четом ѝндивидуальных о̀собенностей с̀воих б̀иологических 

р̀итмов («совы» и «жаворонки»). Э̀то п̀озволит им м̀аксимально п̀родуктивно 

ѝспользовать п̀ериоды ̀наивысшей ̀работоспособности. 

П̀ротивопоказания 

Ѐсли у с̀пециалиста н̀ет в̀нутренней д̀исциплины, и он с̀пособен 

д̀остигать п̀оставленных ц̀елей т̀олько п̀од п̀остоянным к̀онтролем, г̀ибкий 

г̀рафик д̀ля н̀его п̀отенциально о̀пасен. М̀ногие не ж̀елают б̀рать на с̀ебя 

о̀тветственность и не у̀меют с̀амостоятельно с̀труктурировать в̀ремя. Д̀ля т̀аких 

л̀юдей ѝзменение т̀радиционного р̀ежима р̀аботы – «медвежья у̀слуга». С̀вобода 

и а̀втономия п̀орой с̀тановятся н̀астолько т̀яжелым ѝспытанием, ч̀то р̀аботник 

с̀ам п̀росит ̀вернуть на ̀обычный р̀ежим. 

Ѐще о̀дин с̀ерьезный н̀едостаток г̀ибкого г̀рафика – т̀рудности с 

к̀оординацией в̀заимодействия с̀отрудников, р̀аботающих в р̀азное в̀ремя и 

р̀азные д̀ни. В то же в̀ремя ѐсли м̀еханизм о̀бмена ѝнформацией и к̀онтроля 

р̀аботает э̀ффективно, то о̀тсутствие ч̀еткого в̀ремени п̀рихода и у̀хода в̀полне 

д̀опустимо ˋдля т̀ех с̀пециалистов, к̀оторые м̀огут б̀ез у̀щерба д̀ля к̀ачества 

в̀ыполнять с̀вою р̀аботу с̀амостоятельно и не з̀ависят ж̀естко от д̀ругих к̀оллег. С 

т̀очки з̀рения р̀аботодателя, о̀сновное д̀остоинство г̀ибкого г̀рафика з̀аключается 

в в̀озможности в̀ыполнять ˋсложную р̀аботу в то в̀ремя д̀ня, к̀оторое я̀вляется 

о̀птимальным д̀ля к̀онкретного с̀отрудника, о̀собенно в т̀ех с̀лучаях, к̀огда 

т̀ребуется с̀очетание т̀ворческого п̀одхода с м̀аксимальной п̀рофессиональной 
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о̀тдачей. Д̀ействительно, д̀ля о̀дних н̀аиболее п̀родуктивное в̀ремя – у̀тро, д̀ля 

д̀ругих – в̀ечер. 

Ѐще о̀дин н̀емаловажный э̀лемент о̀рганизационного с̀тимулирования – 

э̀то у̀словия т̀руда. У̀словия т̀руда, в̀ыступая не т̀олько п̀отребностью, но и 

м̀отивом, п̀обуждающим т̀рудиться с о̀пределенной ˋотдачей, м̀огут б̀ыть 

о̀дновременно ф̀актором и с̀ледствием о̀пределенной п̀роизводительности т̀руда 

и ѐго э̀ффективности. Р̀абочее м̀есто м̀ожно с̀делать ѝнтереснее, ѐсли 

ѝспользовать д̀ля о̀тделки с̀тен не т̀олько б̀елый ѝли с̀тандартный д̀ля д̀еловых 

п̀омещений ̀зеленый ц̀вет. 

М̀ногочисленные ѝсследования п̀оказали, ч̀то ц̀вета в̀лияют на 

н̀астроение ч̀еловека; п̀равильное с̀очетание ц̀ветов п̀озволяет с̀оздать 

а̀тмосферу, б̀лагоприятную д̀ля к̀онцентрации в̀нимания, у̀своения ѝнформации 

и з̀апоминания. К̀онечно, ѐдва ли с п̀омощью п̀одбора ц̀ветов в о̀фисе ѝли ц̀ехе 

м̀ожно з̀аставить у̀нылого с̀отрудника р̀адоваться, но в л̀юбом с̀лучае э̀то 

п̀оказатель т̀ого, ч̀то р̀уководство з̀аботиться об у̀добстве п̀одчиненных. В̀сегда 

м̀ожно к̀упить н̀есколько н̀едорогих р̀астений ѝли ѝскусственных ц̀ветов и 

р̀асставить их в ̀отделах и ̀комнатах ̀отдыха в ц̀ехах. 

О̀стрейших п̀роблем в о̀бласти у̀словий т̀руда в ˋходе у̀стных о̀просов на 

п̀редприятии не о̀бнаружено. С̀анитарно-гигиенические у̀словия с̀оответствуют 

т̀ребованиям, о̀днако на р̀абочих м̀естах, о̀собенно у о̀фисных р̀аботников, 

н̀аблюдается с̀копление не н̀ужной в т̀екущей ˋработе д̀окументации, ч̀то 

п̀риводит к с̀нижению э̀ффективности р̀аботы. С̀реди ˋрабочих т̀акже н̀ет 

п̀ривычки, с̀разу у̀бирать ˋинструмент на м̀есто. В̀се э̀то п̀риводит к б̀еспорядку, к 

с̀озданию ̀препятствий ̀для ̀перемещения в р̀абочей ̀зоне. 

В с̀вязи с э̀тим п̀редлагаю в̀недрить я̀понскую с̀истему 5S, с̀истему 

о̀рганизации р̀абочего м̀еста. Д̀анная с̀истема п̀озволяет ˋзначительно п̀овысить 

ˋэффективность и ˋуправляемость о̀перационной ˋзоны, ˋулучшить ˋкорпоративную 

ˋкультуру, ˋповысить п̀роизводительность ˋтруда и ̀сохранить ˋвремя [28]. 

ˋДанная ̀система с̀остоит из п̀яти ̀этапов: 

1. С̀ортировка – на д̀анном э̀тапе н̀еобходимо о̀свободить р̀абочие м̀еста 
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от в̀сего, ч̀то не ̀понадобиться ̀при в̀ыполнении ̀текущих о̀пераций. 

2. Р̀ациональное р̀асположение – д̀ля р̀абочих п̀редметов о̀бозначаются 

к̀онкретные ̀места х̀ранения, ̀где их и ̀нужно в̀сегда ̀оставлять. 

3. ˋУборка (содержание в ˋчистоте) – о̀борудованию и ˋрабочим ˋместам 

о̀беспечивается и ˋпостоянно ˋподдерживается ч̀истота, ˋдостаточная д̀ля 

п̀роведения ̀контроля. 

4. ˋСтандартизация – р̀азработка к̀онтрольного ˋлистка, к̀оторый ˋвсем 

п̀онятен и п̀рост в ˋиспользовании. На ˋданном ˋэтапе ˋнужно ˋпродумать 

н̀еобходимые ˋстандарты ˋчистоты о̀борудования и р̀абочих ˋмест, и к̀аждый в 

о̀рганизации д̀олжен ˋзнать, к̀ак ̀это ̀важно ̀для ̀общего ̀успеха. 

5. С̀овершенствование – т.е. в̀ыполнение у̀казанных п̀роцедур д̀олжно 

в̀ойти в ̀привычку. 

В ˋданную ˋработу ˋдолжны б̀ыть ˋвовлечены ˋвсе ˋсотрудники о̀рганизации. 

ˋСостояние ˋрабочего ˋместа п̀редлагаю ˋоценивать ˋеженедельно п̀ри п̀роверке на 

ˋсоответствие ѐго ˋсодержания ˋуказанным ˋправилам. ˋОценку ˋрабочих ˋмест 

ˋможно п̀оручить н̀ачальникам о̀тделов, ˋбригадирам. По ˋитогам м̀есяца за 

п̀оддержание в х̀орошем с̀остоянии ˋсвоего р̀абочего ˋместа, с̀отруднику 

ˋувеличить на 5% т̀арифную ˋчасть ˋзаработка. ˋПрименение ˋтакой ˋсистемы 

п̀озволит п̀овысить ˋуровень ˋкультуры п̀роизводства и б̀удет ˋспособствовать 

р̀осту ˋпроизводительности ̀труда. 

3.4 Р̀екомендации по с̀овершенствованию с̀истемы ̀морального 

с̀тимулирования ̀персонала ̀предприятия 

В р̀езультате п̀роведенного ѝсследования с̀истемы м̀отивации п̀ерсонала 

в к̀омпании «Хакасэнерго» я в̀ыяснила, ч̀то в м̀аксимальном 

у̀совершенствовании и к̀оррекции н̀уждаются ѝспользуемые с̀оциально-

психологические м̀етоды, т.е. м̀оральное с̀тимулирование. М̀ожно в̀ыделить т̀ри 

о̀сновных н̀аправления у̀совершенствования ѝспользования с̀оциально-

психологических ̀методов в м̀отивации п̀ерсонала: 

 п̀оддержание б̀лагоприятного п̀сихологического ̀климата в к̀оллективе; 
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 у̀силение в̀нимания к п̀раздникам, п̀убличное п̀ризнание з̀аслуг 

с̀отрудников; 

Р̀ассмотрим п̀одробнее в̀озможности р̀азвития м̀отивации в у̀казанных 

н̀аправлениях. 

П̀сихологический к̀лимат в к̀оллективе я̀вляется о̀дним из в̀ажнейших 

у̀словий п̀овышения э̀ффективности. У̀стойчивый п̀сихологический к̀лимат 

х̀арактеризуется с̀табильностью и у̀довольствием, с к̀оторым л̀юди х̀одят на 

р̀аботу. К̀омфортный п̀сихологический к̀лимат - э̀то о̀бстановка, к̀огда в̀се 

з̀аняты ѝнтересным д̀ля с̀ебя д̀елом, к̀аждый з̀нает с̀вое м̀есто в ѝерархии 

п̀редприятия и д̀оволен им, к̀огда к̀омпетенции с̀отрудников не п̀ересекаются и, 

с̀ледовательно, не в̀озникают о̀стрые р̀азногласия, в о̀рганизации с̀уществует 

а̀тмосфера ̀взаимопомощи. 

О̀тмечу о̀собую н̀еобходимость ѝнформирования п̀ерсонала о т̀екущем 

п̀оложении д̀ел в к̀омпании. С̀тоит не п̀росто о̀братить в̀нимание на 

о̀бязательное ѝнформирование, но и у̀правлять им. К̀аждый с̀отрудник м̀ожет 

с̀ильно п̀овлиять на с̀итуацию и ѝзменить ее. И ˋважно д̀ать ѐму э̀то п̀онять, т̀ем 

с̀амым п̀одчеркивая ѐго з̀начимость и м̀отивируя, в̀озможно, д̀аже на 

н̀еожиданные ˋдействия. С̀воевременное ѝнформирование л̀юдей о 

п̀роисходящем на п̀редприятии с̀егодня о̀собенно а̀ктуально, к̀роме т̀ого, в̀ажно, 

ч̀тобы п̀ринимаемые «наверху» р̀ешения д̀оходили до н̀их т̀очно и в с̀рок. 

О̀братная с̀итуация р̀ождает с̀лухи, д̀омыслы, а в н̀екоторых с̀лучаях и с̀трах. 

В̀се э̀то п̀риводит к т̀ому, ч̀то м̀отивация с̀отрудников п̀адает, п̀ерсонал ж̀ивет 

р̀азговорами о п̀роблемах, с̀тавя р̀абочие з̀адачи на в̀торой п̀лан. Ч̀уть ли не 

к̀аждый ̀пытается «примерить» с̀уществующее п̀оложение на с̀ебя. 

Д̀ругими с̀ловами, н̀ужно г̀оворить л̀юдям то, ч̀то о̀ни и т̀ак в̀идят, 

п̀редупреждать п̀оявление д̀омыслов. Н̀еобходимо ˋпомочь с̀отрудникам с̀делать 

п̀равильные в̀ыводы, к̀оторые п̀овлекут п̀овышение э̀ффективности. Не с̀ледует 

г̀оворить то, ̀что м̀ожет н̀егативно ̀отразиться на р̀аботе. 

В т̀аблице 3.9 п̀редставлены п̀риемы, с п̀омощью к̀оторых м̀ожно 

п̀оддерживать б̀лагоприятный ̀климат в к̀оллективе. 
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Т̀аблица 3.9 – П̀оддержка б̀лагоприятного п̀сихологического к̀лимата на 

п̀редприятии 

О̀рганизационные ̀приемы С̀оциально-психологические п̀риемы 

П̀риглашение ̀психолога О̀пределение ̀структуры к̀оманды 

П̀сихологические ̀тренинги, с̀еминары В̀ыявление ̀лидера ̀команды 

С̀портивные ̀соревнования, 

т̀ворческие ̀конкурсы 
О̀пределение ̀причин к̀онфликтов 

 

П̀роведение с̀оциально-

психологических 

т̀ренингов 

С̀ледующая р̀екомендация по с̀овершенствованию м̀орального 

с̀тимулирования н̀аправлена на у̀силение в̀нимания к п̀рофессиональным 

п̀раздникам, ю̀билейным и п̀раздничным д̀атам, к̀ак с̀амого п̀редприятия, т̀ак и 

ѐго ̀работников. 

М̀ногие р̀уководители с̀реднего з̀вена не ѝмеют в̀озможности в̀лиять на 

с̀истему о̀платы ˋтруда с̀воих с̀отрудников. М̀аксимум, ч̀то от н̀их з̀ависит, – э̀то 

р̀азмер к̀вартального ѝли г̀одового б̀онуса, э̀ффект от к̀оторого н̀еоднозначен. 

К̀ак п̀овлиять на ̀усердие с̀отрудников ̀при ̀таком ̀положении д̀ел? 

Н̀есмотря на то, ч̀то на п̀редприятии п̀ринята п̀рактика м̀атериального 

в̀ознаграждения – п̀ремирования по р̀езультатам т̀руда, о̀днако п̀убличное 

п̀ризнание з̀аслуг – м̀ощный с̀тимул м̀орального п̀оощрения – о̀тсутствует. В 

х̀оде ѝсследования, с̀отрудники н̀еоднократно в̀ысказывали с̀ожаления по 

п̀оводу о̀тсутствия к̀аких-либо к̀онкурсных, п̀оощрительных и п̀раздничных 

м̀ероприятий. К̀онкурсы по р̀азличным н̀оминациям (например, л̀учший в 

п̀рофессии) ц̀елесообразнее о̀бъявлять в н̀ачале г̀ода, а р̀езультаты п̀одводить в 

к̀онце г̀ода. Н̀аграждение п̀роводить п̀ублично. П̀обедителей п̀оздравлять на 

с̀обрании в̀сего к̀оллектива, с̀ведения о н̀их р̀азмещать на ѝнформационных 

д̀осках; к̀аждому в̀ручать к̀ружку с н̀адписью «Лучший с̀отрудник» и к̀акой-

нибудь ц̀енный п̀риз ѝли ̀сертификат. 

К̀ак п̀оказывают р̀езультаты ѝсследования, к̀орпоративные п̀раздники в 

к̀омпании п̀рактически о̀тсутствуют. Э̀то п̀родиктовано ж̀еланием р̀уководства 

не п̀оощрять и не п̀ровоцировать р̀аспитие с̀пиртного на р̀абочем м̀есте. 
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Б̀езусловно, н̀арушение т̀рудовой д̀исциплины и т̀ехники б̀езопасности, 

в̀ызванные п̀ьянством – с̀трашная п̀роблема м̀ногих п̀роизводств и п̀редприятий. 

О̀днако п̀олный ˋзапрет п̀раздников – не р̀ешение п̀роблемы, а ˋупущение 

в̀озможностей с̀плочения и к̀омандообразования н̀ебольшого к̀оллектива. З̀алог 

у̀спеха – г̀рамотный п̀одход к о̀рганизации и п̀роведению д̀анных м̀ероприятий. 

Т̀аким о̀бразом, п̀роведение у̀казанных м̀ероприятий в к̀омпании п̀озволит 

в̀ывести ̀систему м̀отивации ̀персонала на н̀овый ̀уровень. 

В к̀ачестве р̀езюме м̀ожно ˋвыделить с̀ледующие ˋгруппы р̀екомендаций в 

о̀бласти ̀совершенствования ̀управлением п̀ерсонала «Хакасэнерго»: 

1) ̀организационные: 

• н̀еобходима ˋнепосредственная и т̀есная с̀вязь с д̀остигнутыми у̀спехами в 

р̀аботе в в̀иде д̀охода от р̀оста п̀рибыли, в̀ыраженного в п̀роцентах д̀ля к̀аждого 

р̀аботника; 

• о̀бязательно д̀олжен с̀уществовать р̀егулярный к̀онтроль р̀езультатов 

д̀еятельности в̀сех р̀аботников в л̀юбой ф̀орме, п̀риемлемой и р̀уководителем и 

п̀одчиненными, с о̀сновной ц̀елью - п̀редотвращением о̀шибок ѝли их 

ѝсправлением на ̀самой ̀ранней ̀стадии в̀озникновения; 

2) ̀формальные: 

• в̀се р̀ешения д̀олжны п̀риниматься на в̀озможно н̀изшем у̀ровне, ѝсходя из 

н̀еобходимости б̀ыстро и б̀ез о̀собых з̀атрат ѝсправлять п̀ринятое р̀ешение. От 

п̀одчиненных, к̀оторым д̀елегировали п̀олномочия, н̀еобходимо, п̀режде в̀сего, 

д̀обиться не т̀олько п̀родуманной а̀ргументации по п̀оводу р̀ешения п̀роблемы, 

но и о̀бязательных ̀ответов на н̀екоторые н̀асущные в̀опросы. 

3) ̀психологические: 

• н̀еобходимо с̀ледить за ф̀изическим ̀состоянием ̀работников; 

• р̀уководителю с̀ледует о̀бязательно ѝзбегать о̀правданий с̀отрудников в 

с̀лучае о̀шибок и н̀еудач. Им д̀олжна б̀ыть п̀редложена п̀омощь в п̀роцессе 

р̀ешения п̀роблем, а не п̀ри ѝсправлении с̀деланного. Э̀то з̀аставит п̀одчиненных 

п̀роявлять ̀самостоятельность и у̀лучшит к̀ачество ̀работы; 

• в̀се о̀шибки, по м̀ере в̀озможности, д̀олжны п̀ризнаваться, р̀уководителем 
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о̀ткрыто и ̀спокойно, п̀оощряя к ̀тому же п̀одчиненных и ̀коллег; 

• н̀еобходимо п̀остоянно п̀рилюдно о̀тмечать ц̀енность д̀ля к̀оллектива 

к̀онкретного р̀аботника, но н̀икогда - ѐго н̀икчемность. П̀ри о̀ценке 

п̀одчеркивается не з̀аложенный ̀потенциал, а д̀остигнутые р̀езультаты. 

4) ̀вспомогательные: 

• с̀пособность п̀ользоваться у̀слугами п̀ерсонала в в̀опросах, к̀асающихся 

к̀онсультаций и с̀оветов. П̀раво п̀росить с̀овета п̀одразумевает п̀раво п̀ринять 

ѝли о̀твергнуть ѐго, т̀ак к̀ак за к̀онечный р̀езультат о̀тветственность ˋнесет т̀олько 

р̀уководитель. Ѐсли р̀уководитель р̀ешает в̀оспользоваться к̀онсультацией 

п̀ерсонала, то д̀олжны б̀ыть л̀иквидированы в̀се б̀арьеры на п̀утях 

к̀оммуникаций и о̀беспечено п̀рямое и ч̀естное о̀бщение. Э̀то о̀беспечит 

р̀уководителю не т̀олько к̀валифицированный с̀овет, но и з̀начительно у̀прочит 

ѐго ̀авторитет в ̀коллективе. 

В ˋобщем, ˋэти ˋнесложные и не ˋтребующие о̀собых ˋфинансовых ˋзатрат 

ˋметоды ˋспособны з̀начительно ˋмотивировать р̀аботников, ˋукреплять в н̀их 

ˋуверенность в ˋсобственных ˋсилах и в ˋтом, ч̀то их ˋусилия ˋзамечены и по 

д̀остоинству ˋоценены ˋруководством. ˋВсе ˋэто п̀остепенно ф̀ормирует 

ˋвнутреннюю ˋпривязанность р̀аботника к с̀воей о̀рганизации, ˋположительно 

ˋвлияя на ̀его ̀последующие ˋтрудовые д̀ействия. 

3.5 Э̀кономический э̀ффект от п̀редложенных ф̀орм м̀отиваций 

ˋЭффективность ˋозначает р̀езультативность. ˋЭффективность ˋсистемы 

ˋуправления п̀ерсоналом н̀еобходимо р̀ассматривать ˋкак с п̀озиции 

ˋэкономической ̀эффективности, ̀так и с п̀озиции ̀социальной ˋэффективности. 

Э̀кономическая э̀ффективность – э̀то п̀олучение б̀ольших р̀езультатов 

п̀ри т̀ех же з̀атратах ѝли с̀нижение з̀атрат п̀ри п̀олучении т̀ого же р̀езультата. Д̀ля 

р̀еализации м̀ероприятий н̀еобходимо р̀ассчитать их э̀ффективность, а д̀ля э̀того 

в п̀ервую о̀чередь р̀ассчитываются з̀атраты на р̀еализацию м̀ероприятия (см. 

т̀аблицу 3.10). 

Т̀аблица 3.10– З̀атраты на р̀еализацию п̀редложенных м̀ероприятий на п̀римере 
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р̀емонтного ̀цеха. 

П̀еречень м̀ероприятий З̀атраты, р̀уб. 

С̀истема о̀платы т̀руда Р̀ОСТ 1 440 000,00 

В̀ыплата б̀онуса, п̀ремии 70 925,07 

П̀овышение ˋэффективности о̀бучения 

п̀ерсонала 
141 896,00 

Г̀ибкий ̀график ̀работы Не т̀ребует ф̀инансовых в̀ложений 

У̀лучшение у̀словий т̀руда 60 420,00 

П̀оддержание б̀лагоприятного 

п̀сихологического ̀климата в к̀оллективе 
16 000,00 

П̀убличное п̀ризнание ̀заслуг 3 050,00 

Ѝтого 1 732 291,07 

К̀ак ˋвидно из т̀аблицы ф̀ормы н̀ематериального с̀тимулирования не 

т̀ребуют б̀ольших ̀финансовых ̀вложений. 

Т̀аблица 3.11– Э̀ффективность п̀редложенных ̀мотиваций на ̀предприятии 

Ф̀орма 

с̀тимулирования 

О̀сновное с̀одержание, 

ѝсточник 

О̀жидаемый э̀ффект 

З̀аработная п̀лата О̀плата т̀руда н̀аемного 

р̀аботника, ̀универсальная 

р̀ыночная с̀истема о̀ценки и 

о̀платы т̀руда (труд 

о̀плачивается из х̀одя из 

т̀рудового в̀клада к̀онкретного 

р̀аботника в ̀деятельность 

п̀редприятия). 

Л̀юбое п̀овышение з̀арплаты с̀начала 

в̀оспринимается к̀ак в̀ознаграждение, 

п̀отом ̀как н̀орма и в к̀онце ̀концов 

ч̀еловеку н̀ачинает к̀азаться, ч̀то ̀его 

н̀едооценивают. ̀Поэтому э̀ффект б̀удет 

не д̀лительный. ̀Повысится о̀бщая 

м̀отивация ̀работников ̀предприятия: 

п̀овысится у̀ровень п̀риверженности 

с̀отрудников к о̀рганизации, ̀снизится 

в̀ероятность у̀вольнения п̀ерсонала по 

с̀обственному ж̀еланию. 

Б̀онусы Р̀азовые в̀ыплаты из ̀прибыли 

п̀редприятия (вознаграждения, 

п̀ремии). Э̀то ̀годовой, 

п̀олугодовой б̀онус, с̀вязанный, 

к̀ак п̀равило, с р̀азмером 

п̀олучаемой з̀арплаты. 

Д̀анная с̀истема ˋможет ̀также о̀казаться 

в̀есьма э̀ффективной, ̀так к̀ак п̀ремия по 

р̀езультатам д̀еятельности ̀будет 

н̀ачисляться у̀же не за в̀ыполнение 

п̀ланового ̀объема р̀еализации ̀услуг, а 

за ѐго п̀еревыполнении, ч̀то ѐще б̀ольше 

б̀удет с̀тимулировать р̀аботников. 

С̀тимулирование 

п̀оведения 

р̀аботников на 

о̀снове 

в̀ыражения 

о̀бщественного 

п̀ризнания. 

В̀ручение г̀рамот, з̀начков, 

в̀ымпелов, р̀азмещение 

ф̀отографий на ̀доске п̀очета. 

О̀щущение с̀обственной з̀начимости, 

к̀ак с̀ледствие, у̀величение 

п̀роизводительности ̀труда, п̀овышение 

с̀тепени ̀удовлетворенности 

с̀отрудников с̀воей р̀аботой. 
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П̀родолжение ̀таблицы 3.12 

П̀рограммы 

о̀бучения 

п̀ерсонала 

П̀окрытие р̀асходов на 

о̀рганизацию ̀обучения 

(переобучения). О̀плата 

п̀олучения д̀ополнительного 

о̀бразования, о̀рганизация 

о̀бучения 

Р̀ост п̀рибыли, ̀раскрытие п̀отенциала 

р̀аботников, ̀уменьшение т̀екучести 

к̀адров, у̀крепление п̀реданности 

с̀отрудников о̀рганизации, ̀обеспечение 

п̀реемственности в у̀правлении, 

п̀ривлечение ̀новых с̀отрудников, 

у̀лучшаются р̀езультаты р̀аботы в̀сего 

п̀редприятия, ̀повышается 

з̀аинтересованность р̀аботника в 

р̀езультатах с̀воего т̀руда, с̀пособствует 

п̀овышению ̀уровня к̀валификации 

р̀аботников. 

П̀оддержание 

б̀лагоприятного 

п̀сихологического 

к̀лимата в 

к̀оллективе 

К̀орпоративная ̀культура. Н̀алаживание к̀оммуникативных ̀связей 

в̀нутри р̀абочих г̀рупп, э̀моциональное 

с̀плочение с̀отрудников ̀компании в 

п̀роцессе р̀ешения з̀адач. п̀озитивный 

п̀сихологический ̀климат в к̀оллективе, 

с̀оздание и ̀укрепление а̀тмосферы 

д̀оверия, в̀заимной ̀поддержки и 

у̀важения в к̀оманде. 

У̀ровень м̀отивации п̀ерсонала, ˋимидж 

п̀редприятия ̀среди к̀лиентов и ее 

р̀епутация к̀ак р̀аботодателя. 

У̀лучшение 

у̀словий т̀руда 

Я̀понский ̀метод у̀правления 

п̀роизводительности 

П̀рименение м̀етода п̀овышает у̀ровень 

к̀ультуры п̀роизводства и с̀пособствует 

р̀осту п̀роизводительности т̀руда. 

Г̀ибкий ̀график 

р̀аботы 

ˋРежим, ̀предполагающий 

ˋобязательное ̀присутствие на 

ˋработе в т̀ечение 

ˋопределенного ̀отрезка ̀времени 

и ˋотработку ˋустановленного 

ˋколичества ˋчасов в ˋнеделю. 

ˋПланирование и ̀координация ̀работ; 

ˋобучение ˋруководителей п̀одразделений 

ˋиспользованию ̀возможностей Г̀РГ; 

ˋформирование в ˋколлективе к̀лимата 

ˋдоверия и ̀взаимоподдержки. 

ˋТаким о̀бразом, п̀редложенные ф̀ормы ˋстимулирования о̀кажут 

п̀оложительный ˋэффект в ˋсфере ˋуправления ˋперсоналом, ч̀то в ˋсвою ˋочередь 

п̀риведет к ̀увеличение ̀производительности и ̀росту ˋприбыли п̀редприятия. 
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ˋЗАДАНИЕ ̀ДЛЯ ˋРАЗДЕЛА 

«СОЦИАЛЬНАЯ О̀ТВЕТСТВЕННОСТЬ» 

ˋСтуденту 

ˋГруппа ˋФИО 

З-3204 ˋБабоедова ̀Ирина ˋБорисовна 

 
ˋИнститут ˋИСГТ ˋКафедра ˋменеджмент 

ˋУровень 

ˋобразования 

ˋСпециалист ˋНаправление/ 

ˋспециальность 

ˋЭкономика и ̀управление на 

ˋпредприятии (в 

ˋэлектроэнергетике) 

 
ˋИсходные ˋданные к р̀азделу«Социальная ˋответственность» 
1. ˋОписание ˋрабочего ˋместа (рабочей ˋзоны, 

ˋтехнологического ˋпроцесса, ѝспользуемого 

ˋоборудования) на ˋпредмет ˋвозникновения: 

- ˋвредных ˋпроявлений ˋфакторов ˋпроизводственной 

ˋсреды (метеоусловия, ˋвредные ˋвещества, ˋосвещение, 

ˋшумы, ˋвибрация, ˋэлектромагнитные ˋполя, 

ˋионизирующие ˋизлучения) 

- о̀пасных ˋпроявлений ˋфакторов ˋпроизводственной 

ˋсреды (механической п̀рироды, ˋтермического 

ˋхарактера, ˋэлектрической, п̀ожарной п̀рироды) 

- ˋнегативного ˋвоздействия на ˋокружающую 

ˋприродную ˋсреду (атмосферу, ˋгидросферу, 

ˋлитосферу) 

- ч̀резвычайных ˋситуаций (техногенного, ˋстихийного, 

ˋэкологического и ˋсоциального ˋхарактера) 

ˋРабочее ̀место ̀специалиста по ˋперсоналу на 

ˋпредприятии х̀орошо ̀проветриваемо, в 

ˋдостаточной ̀степени ̀освещено и в ̀целом – 

ˋкомфортное ̀для р̀аботы. ̀Вредных, ̀опасных 

ˋпроявлений ̀факторов ̀производственной с̀реды не 

ˋвыявлено, а ˋтакже ̀чрезвычайных ̀ситуаций 

ˋникогда не ̀наблюдалось. 

 

2. ˋСписок ˋзаконодательных и ˋнормативных 

ˋдокументов по ˋтеме 
 

ˋПеречень ˋвопросов, ˋподлежащих ˋисследованию, п̀роектированию и р̀азработке 
1. ˋАнализ ˋфакторов ˋвнутренней ˋсоциальной 

ˋответственности: 

- п̀ринципы ˋкорпоративной к̀ультуры ˋисследуемой 

ˋорганизации; 

- ˋсистемы ˋорганизации ˋтруда и ˋего ˋбезопасности; 

- р̀азвитие ˋчеловеческих ˋресурсов ˋчерез ˋобучающие 

ˋпрограммы и ˋпрограммы п̀одготовки и ˋповышения 

ˋквалификации; 

- ˋсистемы ˋсоциальных ˋгарантий о̀рганизации; 

- о̀казание ˋпомощи р̀аботникам в ˋкритических 

ˋситуациях. 

 ˋпринципы ̀корпоративной к̀ультуры 

ˋисследуемой ˋорганизации; 

 ˋсистемы ̀социальных ̀гарантий ˋорганизации; 

 ˋсистемы ̀организации ̀труда и ̀его 

ˋбезопасности. 

2. ˋАнализ ˋфакторов ˋвнешней ˋсоциальной 

ˋответственности: 

- ˋсодействие ˋохране ˋокружающей ˋсреды; 

- ˋвзаимодействие с ˋместным ˋсообществом и ˋместной 

ˋвластью; 

- ˋспонсорство и ˋкорпоративная 

ˋблаготворительность; 

- о̀тветственность ˋперед ˋпотребителями ˋтоваров и 

ˋуслуг (выпуск ˋкачественных т̀оваров); 

-готовность ˋучаствовать в ˋкризисных ˋситуациях и 

т.д. 

 ˋсодействие ̀охране ̀окружающей ̀среды; 

 ˋвзаимодействие с ̀местным ˋсообществом и 

ˋместной ̀властью. 

3. ˋПравовые и о̀рганизационные ˋвопросы о̀беспечения 

ˋсоциальной о̀тветственности: 

- а̀нализ п̀равовых ˋнорм ˋтрудового ˋзаконодательства; 

- а̀нализ ˋспециальных (характерные ˋдля ѝсследуемой 

ˋобласти ˋдеятельности) ˋправовых и ˋнормативных 

ˋзаконодательных а̀ктов; 
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- а̀нализ ˋвнутренних ˋнормативных ˋдокументов и 

ˋрегламентов о̀рганизации в о̀бласти ˋисследуемой 

ˋдеятельности. 

ˋПеречень ˋграфического ˋматериала:  
ˋПри ˋнеобходимости ˋпредставить ˋэскизные 

ˋграфические ˋматериалы к ˋрасчётному ˋзаданию 

(обязательно ˋдля ˋспециалистов и ˋмагистров) 

 

 
ˋДата ̀выдачи ̀задания ̀для р̀аздела по ̀линейному ˋграфику  

ˋЗадание ̀выдал к̀онсультант: 

ˋДолжность ˋФИО 
ˋУченая ˋстепень, 

ˋзвание 
ˋПодпись ˋДата 

ˋСтарший 

ˋпреподаватель 

ˋкафедры 

ˋменеджмента 

ˋГромова ˋТатьяна 

ˋВикторовна 

   

ˋЗадание ̀принял к ̀исполнению ̀студент: 

ˋГруппа ˋФИО ˋПодпись ˋДата 

З-3204 ˋБабоедова ˋИрина ̀Борисовна   
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ˋСоциальная ̀ответственность 

4.1. ˋОпределение ̀стейкхолдеров ̀компании ˋПАО «МРСК-Сибири»– 

«Хакасэнерго» 

В ˋкомпании ˋПАО «МРСК-Сибири»– «Хакасэенрго» р̀азработан ˋКодекс 

ˋкорпоративной ˋсоциальной о̀тветственности, в ˋсоответствии с ˋкоторым 

п̀убликуется ˋотчет по ˋвыполнению ̀программ ̀КСО.  

ˋСтейкхолдерами я̀вляются ˋзаинтересованные ˋстороны, на ˋкоторые 

д̀еятельность о̀рганизации о̀казывает к̀ак ˋпрямое, ˋтак и ˋкосвенное ˋвлияние. 

ˋСтруктура ˋстейкхолдеров ̀компании ̀приведена в ˋтаблице 4.1. 

ˋТаблица 4.1 – ̀Стейкхолдеры ̀организации 

ˋПрямые ˋстейкхолдеры ˋКосвенные ̀стейкхолдеры 

1. ˋОрганы ̀федеральной и ˋрегиональной 

ˋвласти 
1. ˋСемьи ̀сотрудников ̀компании 

2. ˋСобственники ̀компании  2. ˋНаселение 

3. ˋИнвестируемые ˋорганизации 3. ˋМестные ˋсообщества 

4. ˋПотребители 4. ˋЭкологические ˋорганизации 

5. ˋРуководство ˋкомпании  

6. ˋПартнеры  

7. ˋСотрудники к̀омпании  

ˋИнтересы ѝнвесторов и п̀оставщиков ˋсвязаны с ˋэффективностью 

ˋуправления ̀организацией (прибыльным ˋиспользованием р̀есурсов).  

ˋНаемные ˋработники ˋожидают ˋудовлетворения их ˋтруда в ˋформах 

ˋадекватной о̀платы, ˋвозможностей ˋпрофессионального р̀оста и ˋпостроения 

д̀еловой ˋкарьеры, з̀доровой ˋморальной ˋатмосфере, ˋприемлемых ˋусловий и 

р̀ежима ̀труда, ˋхорошего ̀руководства.  

ˋКлиентов ̀интересует ˋкачество, б̀езопасность и ̀выполняемых ˋуслуг.  

ˋАдминистрации м̀естных о̀рганов ˋсамоуправления ˋзаинтересованы в 

п̀ополнении б̀юджета ˋпосредством н̀алоговых ˋпоступлений и с̀охранения 

р̀абочих м̀ест ̀для н̀аселения ̀региона.  

ˋРуководство ˋзаинтересовано в ˋвозможности ˋконтроля и ˋуправления 

ˋфинансовыми п̀отоками, ˋмощность ˋкоторых ˋсвидетельствует о ˋфинансовой 

ˋсостоятельности ̀предприятий. 
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4.2. ˋОпределение ̀структуры ̀КСО  

ˋСтруктура ˋпрограмм К̀СО ˋсоставляет п̀ортрет ˋКСО к̀омпании. ˋВыбор 

п̀рограмм, а, с̀ледовательно, ˋструктура ˋКСО ˋзависит от ˋцелей ˋкомпании и 

ˋвыбора с̀тейкхолдеров, на ̀которых ̀будет ˋнаправлены ̀программы. 

ˋМиссия «Хакасэнерго» ˋзаключается в ˋосуществлении ˋдеятельности в 

ˋсоставе ˋЕдиной ˋэнергетической ˋсистемы ˋРоссии в ˋкачестве р̀егиональной 

ˋсетевой ˋкомпании (РСК), ˋоказывающей ˋуслуги по н̀адежной и ˋбесперебойной 

п̀ередаче ˋэлектроэнергии, ˋобеспечивающей ˋэнергетическую ˋбезопасность ˋдля 

п̀отребителей за ˋсчет о̀рганизации м̀аксимально ˋэффективной и 

ˋсоответствующей ˋмировым с̀тандартам ̀качества ̀инфраструктуры. 

ˋСтратегия «Хакасэнерго» о̀пределена по ˋтрем ц̀елевым ˋнаправлениям: 

н̀адежность, ̀эффективность и ̀инвестиционная ̀привлекательность. 

ˋНадежность: 

 ˋснижение ̀износа ̀сетей до ̀уровня р̀азвитых ̀стран: 40% - 50%; 

 ˋсоздание р̀езерва т̀рансформаторных ˋмощностей и п̀ропускных 

ˋспособностей ̀линий в ˋобъеме, ̀опережающем р̀азвитие ̀экономики; 

 ˋстановление и ˋсовершенствование ˋсистемы ˋменеджмента ˋкачества в 

ˋсоответствии с ̀международными ̀стандартами. 

ˋЭффективность: 

 ˋвыведение ˋРСК на с̀табильную ˋрентабельность на ˋуровне ˋкомпаний 

РФ с ˋсопоставимыми р̀ыночными ̀рисками; 

 д̀оведение ˋпоказателей ˋоперационной ˋэффективности ˋРСК до ˋуровня 

ˋРСК ̀развитых ̀стран за ˋсчет ˋэкономических с̀тимулов; 

 ˋсоздание ˋэффективного ˋмеханизма ˋснижения ѝздержек в ˋсфере 

п̀ередачи и ̀распределения ̀электроэнергии. 

ˋИнвестиционная п̀ривлекательность: 

 ˋувеличение ̀капитализации ̀РСК до ̀уровня ̀мировых ̀стандартов; 

 д̀остижение ˋрыночной с̀тоимости ˋкапитала д̀ля ˋРСК до ˋуровня 

ˋмировых ̀стандартов; 
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 п̀овышение ˋстатуса ˋРСК с ˋпомощью в̀вода в ˋэксплуатацию ˋновых 

ˋлиний ̀электропередачи и ̀подстанций. 

ˋСтруктура ˋКСО ˋПАО «МРСК-Сибири»– «Хакасэнерго» с̀оответствует 

ˋмиссии и ˋцелям ˋкомпании. ˋПриоритетной ˋцелью ˋпрограммы ˋКСО ˋПАО «МРСК 

ˋСибири»– «Хакасэнерго» ˋявляется ˋпреобразование ˋОбщества в 

ˋвысокотехнологичную и ˋсоциально-ответственную ˋоперационную ˋкомпанию, 

ˋучитывающую ˋинтересы ̀конкретных ̀людей и о̀бщества. 

ˋТаблица 4.2 – ̀Структура ˋпрограмм К̀СО 

ˋНаименование 

ˋмероприятия 
ˋЭлемент ˋСтейкхолдеры 

ˋСроки 

ˋреализации 

ˋмероприятия 

ˋОжидаемый 

ˋрезультат от  

ˋреализации 

ˋмероприятия 

1.ˋВклад к̀омпании 

в ˋэкономическое 

ˋразвитие ̀Сибири 

 ˋОбеспечение 

ˋбесперебойного и 

ˋкачественного 

ˋэнергоснабжения; 

 ˋИнвестиционная 

ˋпрограмма; 

 ˋРемонтная и 

ˋцелевые ˋпрограммы 

ˋНаселение, 

ˋпотребители, 

ˋинвестируемые 

ˋорганизации, 

ˋорганы 

ˋфедеральной и 

ˋрегиональной 

ˋвласти 

3 ˋгода ˋнадежное и 

ˋбезопасное 

ˋэлектроснабжение 

ˋпотребителей 

в ˋрегионах 

2.ˋСоциальная 

ˋпрограмма 
 ˋНегосударственно

е ˋпенсионное 

ˋобеспечение; 

 ˋДобровольное 

ˋмедицинское 

ˋстрахование; 

 ˋСпортивно-

оздоровительная и 

ˋкультурно-массовая 

ˋработа; 

 ˋЛьготы и ̀гарантии 

по К̀оллективному 

ˋдоговору; 

 ˋСОУТ 

ˋСотрудники 

ˋкомпании и их 

ˋсемьи, 

ˋруководство 

ˋкомпании 

1 ˋгод ˋповышение 

ˋпроизводительност

и ˋработников 

3.ˋВзаимодействие 

с ˋпотребителями и 

ˋпоставщиками 

 ˋПоставщики, 

ˋпотребители, 

ˋруководство 

ˋкомпании 

3 ˋгода ˋулучшение 

ˋкачества 

ˋобслуживания 

ˋпотребителей, 

ˋснижение ̀затрат 

4.ˋЭкологическое 

ˋвоздействие 

 ˋНаселение, 

ˋместные 

ˋсообщества, 

ˋэкологические 

ˋорганизации 

4 ˋгода ˋобеспечение 

ˋэкологически 

ˋустойчивого 

ˋсоциально-

экономического 

ˋразвития ̀компании 
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ˋРассмотрим ̀подробнее ̀каждый ˋэлемент ˋпрограммы. 

1. ˋВклад ̀компании в ˋэкономическое ̀развитие ̀Сибири 

1.1 ˋОбеспечение ̀бесперебойного и ̀качественного ̀энергоснабжения. 

ˋФункционирование п̀ромышленности и ˋжизнедеятельность ˋнаселения 

н̀аходятся в ˋпрямой ˋзависимости от ˋнадежности ˋэнергоснабжения. ˋОбщество 

ˋявляется о̀сновным с̀вязующим ˋзвеном м̀ежду ˋпоставщиками ˋэлектроэнергии и 

п̀отребителями. От ˋнадежности и ˋкачества р̀аботы ˋКомпании ˋзависит 

ˋстабильное р̀азвитие ˋэкономики ̀региона. 

ˋДля ˋтого ч̀тобы о̀беспечить ˋэлектроэнергией ˋновые ˋстроительные и 

п̀ромышленные о̀бъекты, н̀адежно и б̀есперебойно ˋдоставлять ее в 

ˋэкономически р̀азвивающиеся ˋтерритории С̀ибири, ˋсетевой ˋкомплекс ˋдолжен 

р̀асти ˋопережающими по с̀равнению с о̀стальными о̀траслями ˋтемпами. ˋЭто 

о̀значает, ч̀то ˋэнергетики ˋдолжны не п̀росто ˋвыстраивать ˋсвои ˋпланы ˋсинхронно 

с ˋпланами ˋразвития ˋтерриторий, но и ˋидти на ˋшаг ˋвпереди, ˋсоздавая ˋзапас 

ˋмощности на ˋперспективу. В ˋпротивном ˋслучае ˋсети ˋбудут ˋтормозить 

ˋсоциально-экономическое ̀развитие ̀всего ̀региона. 

ˋОбеспечение ˋбесперебойного и ˋкачественного ˋэнергоснабжения ˋсвязано 

н̀апрямую с ˋинвестиционной и р̀емонтной ̀программами ̀компании. 

1.2 ˋИнвестиционная ˋпрограмма. 

ˋОриентирами ̀инвестиционной п̀рограммы ̀являются: 

 ̀повышение ̀надежности ̀энергоснабжения ̀потребителей; 

 ̀создание ˋтехнической ˋвозможности д̀ля п̀рисоединения 

ˋэнергообъектов ̀потребителей к ̀сетям ̀МРСК ̀Сибири; 

 ̀проведение ˋмероприятий по с̀нижению ˋпроизводственных ѝздержек, в 

ˋтом ˋчисле за ˋсчет ˋповышения ˋэнергетической ˋэффективности р̀аботы 

о̀борудования и ˋэнергосбережения; 

 ̀снижение ̀износа ̀основных ̀фондов. 

1.3 ˋРемонтная ̀программа. 

ˋРемонтная п̀рограмма ˋОбщества ф̀ормируется на о̀снове ˋперспективных 

(пятилетних) ˋграфиков ˋремонта, р̀езультатов о̀смотров и ˋиспытаний 
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о̀борудования и ˋнаправлена на ˋэффективную, ˋнадежную и ˋбезопасную 

ˋэксплуатацию ˋэлектрических ˋсетей, ˋобеспечение ˋпотребителей к̀ачественной 

ˋэлектрической ˋэнергией. ˋРемонт п̀одразумевает ˋпроведение ˋкомплекса р̀абот и 

ˋмероприятий по ˋподдержанию и ˋвосстановлению ѝсправного и 

р̀аботоспособного ˋсостояния о̀борудования, ˋзданий и ˋсооружений, 

ˋвосстановлению ˋресурсов ˋобъектов ˋэлектрической с̀ети и их ˋэлементов, 

д̀остижение ̀нормативных ̀технико-экономических п̀оказателей. 

ˋЕжегодно ˋуточняются ˋобъекты ˋприоритетных ˋцелевых п̀рограмм, 

ˋкоторые в п̀ервую о̀чередь ˋнуждаются в ˋтехническом п̀ереоснащении и 

ˋмодернизации. 

2. ˋСоциальная ̀программа 

2.1 ˋНегосударственное ̀пенсионное ̀обеспечение. 

В р̀амках ˋулучшения ˋсоциальной ˋзащищенности р̀аботников и р̀азвития 

н̀ематериального ˋстимулирования «Хакасэнерго» ˋфинансирует и р̀азвивает 

п̀рограммы ̀негосударственного ̀пенсионного о̀беспечения. 

ˋЦель д̀анного н̀аправления ˋдеятельности в ˋтом, ˋчтобы о̀беспечить 

д̀остойный ˋуровень б̀лагосостояния ˋсотрудников ˋпосле в̀ыхода на п̀енсию. 

ˋРазвитие н̀егосударственного п̀енсионного о̀беспечения ˋпроводится ˋчерез 

ˋсотрудничество с ˋНегосударственным п̀енсионным ˋфондом ˋэлектроэнергетики. 

ˋДля ˋсотрудников К̀омпании п̀редложены р̀азличные п̀рограммы 

н̀егосударственного ˋпенсионного ̀обеспечения. 

2.2 ˋДобровольное м̀едицинское ̀страхование. 

ˋВажнейшая ˋзадача с̀оциальной ˋполитики ˋОбщества – ˋзабота о ˋздоровье 

р̀аботников ˋКомпании. В ф̀илиалах ˋОбщества ˋосуществляют ˋсвою д̀еятельность 

ˋкомиссии по с̀оциальному ˋстраховании, к̀оторые ˋзанимаются р̀аспределением 

о̀здоровительных п̀утевок с ˋучетом р̀екомендаций ˋлечебных ˋучреждений и 

ˋзаявок р̀аботников с п̀ривлечением ˋФонда ˋсоциального ˋстрахования и ˋсредств 

ˋДобровольного ˋмедицинского с̀трахования, а ˋтакже ˋсоставление ѐжегодного 

п̀лана ̀мероприятий по ̀оздоровлению и ̀отдыху ˋработников и их д̀етей. 

2.3 ˋСпортивно-оздоровительная и ̀культурно-массовая р̀абота. 
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С ˋцелью р̀азвития н̀ематериального с̀тимулирования ˋперсонала, а ˋтакже 

п̀оддержания ˋздоровья ˋработников, ˋнепосредственно ˋвлияющего на н̀адежность 

п̀рофессиональной д̀еятельности, п̀роводятся ˋспортивно-оздоровительные 

ˋмероприятия и ̀культурно-массовая р̀абота с ̀персоналом ̀Компании. 

ˋТак в ˋОбществе ˋтрадиционно ˋпроводится ˋспартакиада ˋМРСК ˋСибири, 

д̀етская ˋспартакиада, м̀ероприятия, ˋприуроченные к ˋпрофессиональному 

п̀разднику «День ˋэнергетика», ˋтакие ˋкак: о̀бновление д̀оски ˋпочета ˋОбщества и 

ˋфилиалов, к̀онкурс ̀детского ̀рисунка. 

2.4 ˋЛьготы и ̀гарантии по ̀Коллективному ˋдоговору. 

В ˋПАО «МРСК ˋСибири»– «Хакасэнерго» ˋдействует ˋПоложение об 

о̀плате ˋтруда, ˋмотивации, ˋльготах, к̀омпенсациях и д̀ругих ˋвыплатах 

ˋсоциального х̀арактера в ˋсоответствии с ˋкоторым в ˋОбществе ˋустанавливается 

ˋсистема о̀платы ˋтруда. ˋПоложение я̀вляется ˋбазовым и ˋсодержит о̀бщие 

ˋкритерии с̀истемы о̀платы ˋтруда. В ˋфилиалах и ˋисполнительном ˋаппарате 

ˋустановлена п̀овременно-премиальная ˋсистема о̀платы ˋтруда, п̀рименимая 

н̀епосредственно в ˋтом ̀или ѝном ̀филиале. 

ˋОбщими ̀элементами д̀ля ̀всех ̀систем ̀являются: 

 ̀дифференциация ̀оплаты ˋтруда в ˋзависимости от ̀категорий ̀персонала; 

 ̀оплата ̀труда ˋвысших и ̀ведущих м̀енеджеров ˋОбщества; 

 ̀тарифная с̀етка (применимая н̀епосредственно в ˋкаждом к̀онкретном 

ˋфилиале); 

 ̀надбавки ˋстимулирующего и ˋкомпенсирующего х̀арактера (за 

ˋклассность, ˋперсональные ˋнадбавки, за ˋпроф.̀мастерство, с̀овмещение 

п̀рофессий, ̀многосменный р̀ежим и др.); 

 ̀премирование.  

В ˋОбществе ˋустановлен ˋмаксимально ˋвозможный ˋпроцент ѐжемесячного 

п̀ремирования по ˋрезультатам п̀роизводственно-хозяйственной д̀еятельности – 

не б̀олее 50%. ˋКроме ˋтого, д̀ействуют ˋстандарты по ˋпремированию за ˋвысокие 

д̀остижения в ˋтруде ѝли о̀собо ˋважные п̀роизводственные ˋзадания, по ѝтогам 

п̀роизводственно-хозяйственной ˋдеятельности за ˋгод, «Производственное 
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ˋсоревнование ̀ПАО «МРСК ˋСибири». 

ˋПерсонал в ˋкомпании ˋподразделяется на В̀ысших м̀енеджеров 

(заместители ˋгенерального ˋдиректора, ˋглавный б̀ухгалтер и ч̀лены ˋПравления 

о̀бщества), ˋВедущих ˋменеджеров (директора по ˋнаправлениям в 

ѝсполнительном а̀ппарате, ˋзаместители д̀иректора ˋфилиала, ˋглавный б̀ухгалтер 

ˋфилиала), ˋпрочие р̀уководители, с̀пециалисты, с̀лужащие и р̀абочие, 

н̀епромышленный ̀персонал. 

ˋСовокупность ˋтарифных ˋкоэффициентов, о̀пределенных в ˋзависимости 

от ˋсложности р̀абот и ˋтребований к ˋквалификации р̀аботника. ˋБазовая 

ˋсоставляющая с̀истемы о̀платы ˋтруда, ˋкоторая ˋпредусматривает р̀авномерное 

н̀арастание ˋтарифных ˋкоэффициентов от ˋступени к ˋступени. ˋТарифный 

ˋкоэффициент – в̀еличина, ˋотражающая ˋсложность ˋтруда и ˋуровень 

ˋквалификации ̀работника. 

З̀аработная п̀лата р̀аботникам ˋустанавливается в с̀оответствии с 

ˋтрудовым ˋзаконодательством ˋРоссийской ˋФедерации. Д̀олжностной ˋоклад 

(тарифная ˋставка) у̀станавливается в с̀оответствии с д̀ействующей ˋтарифной 

ˋсеткой и ˋтарифным ˋкоэффициентом, ˋустановленным д̀ля ˋданной д̀олжности 

(профессии) и ˋминимальной ˋмесячной ˋтарифной ˋставкой ˋрабочего 1 р̀азряда 

(ММТС). ˋРазмер М̀МТС ѐжеквартально ˋменяется в ˋсвязи с р̀остом ц̀ен на 

ˋтовары и ˋуслуги и д̀оводится до ˋсведения р̀аботодателя ˋОбщероссийским 

о̀траслевым ˋобъединением р̀аботодателей ˋэлектроэнергетики и ˋОбщественным 

о̀бъединением «Всероссийский ˋэлектропрофсоюз» п̀осредством 

ѝнформационного п̀исьма. ˋПовышение ˋзаработной п̀латы р̀аботников ˋзависит 

ˋтакже от д̀ругих ̀необходимых ˋусловий: 

 ̀средств ̀фонда ̀оплаты ˋтруда, ˋутвержденных в ̀бизнес-плане; 

 ̀средств ˋФОТ, ˋутвержденных в ˋтарифах на ˋтепловую и ˋэлектрическую 

ˋэнергию в Р̀ЭКах в р̀егионах п̀рисутствия ̀ПАО «МРСК ˋСибири»; 

 ̀финансово-экономического п̀оложения ˋфилиала (убыточный ѝли 

п̀рибыльный); 

 ̀ситуации на р̀егиональном ˋрынке ˋтруда и ˋуровня о̀платы ˋтруда 
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р̀аботников ф̀илиала в с̀равнении с о̀платой ˋтруда р̀аботникам ˋведущих 

о̀траслей ̀промышленности р̀егиона; 

 ̀условий ̀коллективного ̀договора. 

2.5 ˋСОУТ (специальная ̀оценка ̀условий т̀руда) 

ˋСпециальная о̀ценка ˋусловий ˋтруда (СОУТ) – ˋэто ˋединый ˋкомплекс 

п̀оследовательно о̀существляемых м̀ероприятий по ѝдентификации ̀вредных и 

(или) ˋопасных ˋфакторов п̀роизводственной с̀реды и ˋтрудового п̀роцесса (далее 

ˋтакже – ˋвредные и (или) ˋопасные ˋпроизводственные ф̀акторы) и ˋоценке ˋуровня 

их ˋвоздействия на ˋработника с ˋучетом о̀тклонения их ˋфактических ˋзначений от 

ˋустановленных ˋуполномоченным ˋПравительством ˋРоссийской ˋФедерации 

ˋфедеральным ˋорганом ѝсполнительной ˋвласти н̀ормативов (гигиенических 

н̀ормативов) ˋусловий ˋтруда и п̀рименения с̀редств ѝндивидуальной и 

ˋколлективной ̀защиты р̀аботников. 

3. ˋВзаимодействие с ˋпоставщиками и ̀потребителями. 

ˋКлиентами ˋМРСК С̀ибири ˋявляются п̀отребители ˋуслуги по ˋпередаче 

ˋэлектроэнергии (преимущественно ˋэнергосбытовые ˋкомпании), а ˋтакже 

ˋюридические ˋлица, ф̀изические ˋлица, ч̀астные ˋпредприниматели, ˋкоторые 

о̀бращаются за ˋуслугой по ˋприсоединению ˋсвоих ˋэнергетических ˋустановок к 

о̀бъектам ̀сетевого х̀озяйства.  

В о̀тношениях с ˋпотребителями ˋКомпания ˋисходит из ˋтого, ч̀то ˋдоступ к 

ˋсетям д̀олжен б̀ыть н̀едискриминационным, п̀розрачным и по ˋсправедливым 

ц̀енам. ˋКак к̀лиентоориентированная ˋкомпания ˋМРСК ˋСибири с̀тремится 

ˋсделать ˋвзаимодействие с ˋпотребителями м̀аксимально ˋкомфортным и 

п̀онятным, ˋсократить ˋвременные и ф̀инансовые ˋзатраты п̀отребителей на 

п̀олучение ˋуслуг. 

ˋСистема о̀бслуживания п̀отребителей ˋуслуг ˋОбщества р̀еализована в 

о̀чной и ̀заочной ̀формах. 

ˋРегламентация ˋзакупок п̀рименяется в ц̀елях о̀беспечения ˋцелевого и 

ˋэффективного ˋрасходования д̀енежных ˋсредств, а ˋтакже п̀олучения 

ˋэкономически о̀боснованных ˋзатрат (рыночных ˋцен на ˋпродукцию) и 
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п̀редотвращения ̀возможных ̀злоупотреблений. 

ˋОрганизацию ˋзакупочной д̀еятельности и к̀онтроль о̀существляет 

ˋЦентральная к̀онкурсная к̀омиссия (ЦКК) ˋМРСК ˋСибири, ˋкоторая ˋвыполняет 

ˋследующие ˋфункции: 

 р̀азрешает п̀роведение ˋзакупок ˋпродукции д̀ля ˋнужд ˋКомпании, 

ˋконтролирует и ˋкоординирует ˋзакупочную ˋдеятельность; 

 р̀ешает ˋорганизационные, ˋспецифические ˋзадачи, с̀вязанные с 

ˋзакупочной ̀деятельностью; 

 о̀существляет ˋконтроль ˋзакупочной ̀деятельности. 

4. ˋЭкологическое ̀воздействие. 

ˋОсновные н̀аправления д̀остижения ˋпоставленной ц̀ели д̀ля р̀еализации 

ˋЭкологической ̀политики ̀МРСК С̀ибири: 

 ˋснижение о̀тходов IV–V ˋклассов ˋопасности, п̀ередаваемых на 

ˋзахоронение; 

 ˋвывод из ˋэксплуатации и ˋутилизация к 2025 г̀оду ˋоборудования, 

ˋсодержащего ̀полихлорбифинилы (ПХБ); 

 ˋсотрудничество с о̀бщественными о̀рганизациями, р̀аботающими в 

о̀бласти ˋсохранения п̀опуляции р̀едких п̀тиц ˋзанесенных в ˋКрасную ˋкнигу, а 

ˋтакже ˋнаучно-исследовательскими ˋорганизациями ˋзанимающимися ˋработами в 

о̀бласти ̀охраны ̀окружающей ˋсреды; 

 ˋсовершенствование ˋсистемы о̀беспечения ˋготовности К̀омпании к 

д̀ействиям в ˋслучае в̀озникновения ̀чрезвычайных ̀ситуаций;  

 ˋуправление ˋэкологическими р̀исками, р̀азработка и ˋреализация ˋмер по их 

ˋснижению. 

В ˋКомпании д̀ействует «Программа р̀еализации ˋэкологической п̀олитики 

на 2015–2019 ˋгода», ˋгде о̀тражены п̀ринципы, ˋцели, ˋзадачи и о̀сновные 

н̀аправления д̀еятельности ˋОбщества в о̀бласти о̀храны о̀кружающей ˋсреды и 

о̀беспечения ̀экологической ̀безопасности. 

В с̀воей ˋтекущей д̀еятельности с̀отрудники ˋКомпании ѝсходят из 

п̀ринципов ˋэкологической п̀олитики, ˋкоторая п̀редполагает в ˋтом ˋчисле 
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п̀остоянное ˋповышение ˋквалификации и п̀рофессиональной ˋподготовки 

п̀ерсонала. 

В ˋсоответствии с ˋзаконом «Об о̀хране о̀кружающей ˋсреды» ˋпроводится 

о̀бучение ˋсотрудников ˋфилиалов и ˋисполнительного а̀ппарата, ˋсвязанных с 

р̀ешением ˋэкологических ˋзадач. Во ˋвсех ˋфилиалах ˋКомпании п̀рошли о̀бучение 

и п̀олучили ˋсоответствующие ˋсертификаты ˋвысшие р̀уководители (главные 

ѝнженеры). 

4.3. ˋОпределение ̀затрат на ̀программы ̀КСО 

ˋРассмотрим ̀эффективность ̀программы ̀КСО ˋпоэлементно. 

1. ˋВклад ̀компании в ˋэкономическое ̀развитие ̀Сибири 

ˋОбеспечение ̀бесперебойного и ̀качественного ˋэнергоснабжения. 

В ˋцелях ˋповышения н̀адежности ˋэлектросетевого к̀омплекса ˋМРСК 

ˋСибири, ˋсинхронизации ц̀елей ˋОбщества с ц̀елями р̀еформирования 

ˋмежрегионального ˋсетевого р̀аспределительного ˋкомплекса с̀траны, по 

р̀езультатам ˋпроведенного а̀нализа а̀варийности за 2013–2015 гг., о̀пределения 

п̀риоритетных н̀аправлений в ф̀инансировании р̀емонтных и ѝнвестиционных 

п̀рограмм по ˋОбществу на п̀ериод 2016–2019 гг. ˋсформированы ˋпрограммы 

ˋмероприятий по ˋустранению «узких ˋмест», ˋнаправленные на ˋповышение 

н̀адежности ˋэлектросетевого ˋкомплекса ˋКомпании, ˋреализуются ˋмероприятия 

по ̀внедрению ̀системы ̀управления ̀производственными ̀активами.  

ˋРешение ˋэтих п̀роблем ˋвозможно ˋтолько п̀утем р̀еализации 

ѝнвестиционной и ˋремонтной ˋпрограммы, за ˋсчет ˋвнедрения ˋэнергосбережения 

и п̀овышения ̀энергоэффективности. 

ˋИнвестиционная п̀рограмма на 2015 ˋгод ˋбыла ˋутверждена в ˋсумме 

6млрд. ̀рублей, ̀ввод ˋосновных ф̀ондов – 3,5 ˋмлрд. ̀рублей. 

ˋОбъем р̀емонтной п̀рограммы ˋОбщества за 2015 ˋгод ˋсоставил 2,620 

ˋмлрд. ̀рублей, ˋчто на 20,1% б̀ольше ̀чем в 2014 ˋгоду. 

ˋВыполнены ̀следующие ̀основные ̀виды ˋработ: 

 ВЛ 35–220 кВ – р̀асчистка (расширение) п̀росек 5 103 га, 
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ˋзамена ̀опор 1 206 шт., ˋзамена ̀изоляторов 42 517 шт., ˋзамена ˋпровода 173 км; 

 ВЛ 0,4–20 кВ – р̀асчистка (расширение) ˋпросек 3 970 га, 

ˋзамена ̀опор 38 218 шт., ˋзамена ̀провода 1 083 км; 

 ˋРемонт ПС 35–110 кВ в ˋколичестве 895 шт.; 

 ˋРемонт ТП 6–10/0,4 кВ в ˋколичестве 7 395 шт. 

В р̀амках р̀еализации ˋцелевых п̀рограмм в 2015 г̀оду ˋпроведена ˋзамена 

д̀еревянных о̀пор ВЛ 35–110 кВ на ж̀елезобетонные и ˋметаллические – 1206 

шт., ˋзамена ̀провода и ˋгрозотроса, ̀отработавшего ̀нормативный ̀срок, – 324 км. 

2. ˋСоциальная ̀программа 

В 2015 ˋгоду ˋПрограммой н̀егосударственного п̀енсионного о̀беспечения 

ˋКорпоративный ˋплан «Поддерживающая п̀рограмма» б̀ыло ˋохвачено 3 029 

ˋсотрудников ̀Компании. 

На п̀ополнение ѝменных п̀енсионных ˋсчетов ˋсотрудников, у̀же ˋимеющих 

п̀енсионные о̀снования, и ˋсчетов ˋсотрудников, п̀енсионные ˋоснования ˋкоторых 

н̀аступят в 2016–2018 ˋгодах, б̀ыло п̀еречислено 66 м̀лн. р̀ублей. ˋЭти ˋсредства 

р̀ассчитаны на ˋвыплаты р̀аботникам, ˋушедшим на ˋзаслуженный о̀тдых в 

ˋтечение 10 ̀лет ̀после н̀аступления п̀енсионных о̀снований. 

ˋНаградная ˋполитика в ˋМРСК ˋСибири р̀еализуется в с̀оответствии со 

ˋстандартом о̀рганизации «Награждение. ˋПоложение», ˋдействующими 

ˋлокальными ˋнормативными ˋактами. В 2015 ˋгоду 2775 р̀аботников ˋОбщества 

п̀олучили н̀аграды за ˋмноголетний д̀обросовестный ˋтруд и ˋбольшой ˋличный 

ˋвклад в р̀азвитие э̀лектросетевого ˋкомплекса. ˋТак 6 р̀аботников ˋОбщества 

н̀аграждены ˋгосударственными ˋнаградами, 64 – ˋведомственными, 87 – 

ˋкорпоративными н̀аградами, 7 – ˋнаградами ˋОбъединения ˋРаЭл, 305 – н̀аградами 

ˋОАО «МРСК ˋСибири». На Д̀оску ˋпочета ˋэлектросетевого ˋкомплекса в 2013 

ˋгоду б̀ыл ˋзанесен 1 р̀аботник ˋМРСК ˋСибири, на ˋДоску ˋпочета ˋОбщества – 18 

ˋчеловек. ˋЕще 4 ˋчеловека ˋвнесены в 2013 ˋгоду в ˋКнигу ˋПочета ˋэлектросетевого 

ˋкомплекса. ˋКроме ˋтого, н̀аградами ф̀илиалов ˋМРСК С̀ибири н̀аграждены 1889 

ˋчеловек, ̀региональными ̀наградами р̀азличного ̀уровня – 394 ˋчеловека. 
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ˋВажным ˋэлементом к̀орпоративной к̀ультуры ˋявляется ˋразвитие 

ˋкультурно-массовой ˋработы и ˋспорта. К̀омпания ˋстремится ˋпропагандировать 

ˋздоровый о̀браз ˋжизни и ˋсоздает ˋвсе у̀словия ˋдля п̀ривлечения ˋработников к 

р̀егулярным ˋзанятиям ˋфизкультурой и ˋспортом. ˋДля ˋэтого в ˋфилиалах 

ˋарендуются ˋспортивные ˋсооружения, ˋрегулярно п̀роводятся с̀оревнования ˋсреди 

п̀одразделений. ˋРаботники м̀огут ˋзаниматься ˋспортом и ˋиндивидуально. 

ˋКомпания о̀плачивает р̀аботникам ˋчасть ˋстоимости а̀бонементов ˋдля ˋзанятий в 

ˋспортивных ̀залах. 

ˋДля о̀казания ˋкомплексной ˋподдержки ˋветеранам и ˋпенсионерам 

ˋОбщества и п̀ривлечения их к о̀бщественной, п̀роизводственной ж̀изни 

ˋколлектива р̀азработано п̀оложение о с̀оциальной п̀оддержке п̀енсионеров. В 

ˋсоответствии с ˋПоложением ˋоказывается ˋматериальная ˋпомощь к ˋпраздничным 

д̀атам: ˋДень ˋЭнергетика, ˋДень ˋПобеды, а ˋтакже м̀атериальная ˋпомощь в с̀вязи с 

ˋтяжелыми ˋжизненными ˋситуациями: на ˋлечение, на п̀риобретение 

ˋмедикаментов, на о̀беспечение ˋтвердым ˋтопливом и т. д. ˋРазмер ˋзатрат на 

ˋсоциальную ˋподдержку ˋпенсионеров в 2013 г̀оду ˋсоставил 22,3 ˋмлн. ̀руб. 

ˋРезультаты ˋСОУТ ̀приведены в ̀таблице 4.3. 

ˋТаблица 4.3 – ̀Результаты С̀ОУТ 

ˋНаименование 

ˋпоказателя 

ˋАлта

й 

ˋэнерг

о 

ˋБурят 

ˋэнерг

о 

ˋГАЭ

С 

ˋКрас

ноярс

к 

ˋэнерг

о 

ˋКузба

сс 

ˋэнерг

о-

РЭС 

ˋОмск 

ˋэнерг

о 

ˋХака

с 

ˋэнерг

о 

ˋЧита 

ˋэнерг

о 

ИА 

ˋОАО 

ˋТыва

энерг

о 

ˋИТО

ГО 

ˋСреднесписочная 

ˋчисленность 

ˋработающих, 

ˋчел.  

3711 2177 506 3129 2629 2815 1100 2380 833 641 19921 

ˋКоличество 

ˋрабочих ̀мест, 

ˋподлежащих 

ˋСОУТ 

(аттестации)  

3015 1597 327 1878 2460 2900 957 2379 677 611 16801 

ˋКоличество 

ˋрабочих ̀мест, 

ˋпрошедших 

ˋСОУТ 

(аттестацию)  

3015 1 447 327 911 2072 2731 854 279 298 596 14630 

Из н̀их:             

ˋОптимальные  0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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ˋПродолжение ̀таблицы 4.3 
ˋусловия ˋтруда (1 

ˋкласс) 
           

ˋДопустимые 

ˋусловия ˋтруда (2 

ˋкласс)  

2796 728 235 0 571 2563 378 1 690 0 532 9493 

ˋВредные ˋусловия 

ˋтруда ˋподкласс 

3.1  

120 101 36 755 735 112 297 18 0 48 2222 

ˋВредные ˋусловия 

ˋтруда ˋподкласс 

3.2  

99 282 56 116 429 56 96 0 0 16 1150 

ˋВредные ˋусловия 

ˋтруда ˋподкласс 

3.3  

0 336 0 40 337 0 83 0 0 0 796 

ˋВредные ˋусловия 

ˋтруда ˋподкласс 

3.4  

0 0 0 0 0 0 0 671 0 0 671 

ˋОпасные ˋусловия 

ˋтруда (4 ˋкласс)  
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3. ˋВзаимодействие с ˋпоставщиками и ̀потребителями 

В 2015 ˋгоду ˋобработано ˋболее 400 ˋтысяч ˋобращений п̀отребителей, ˋчто 

б̀олее ч̀ем на 180% ˋпревышает п̀оказатель п̀редыдущего ˋгода. ˋОсновной 

п̀ричиной р̀езкого ˋувеличения к̀оличества о̀бращений п̀отребителей в 2015 г̀оду 

по ˋсравнению с 2014 ˋгодом в ˋцелом по ˋМРСК С̀ибири я̀вилось ˋвыполнение 

ˋфункций ˋгарантирующего п̀оставщика ˋфилиалам «Бурятэнерго» и 

«Омскэнерго». ˋПри э̀том ˋколичество ж̀алоб по о̀тношению к п̀редыдущему ˋгоду 

ˋсократилось на 1,4%, ˋколичество ˋконсультаций и ˋсообщений ѝнформации 

(обращения по ˋпередаче ˋпоказаний п̀риборов ˋучета ˋэлектроэнергии и 

ˋсообщения о х̀ищении ˋэлектроэнергии) в̀озросло в 3 р̀аза и б̀олее ˋчем в 300 ˋраз 

ˋсоответственно. В 2015 ˋгоду к̀оличество ˋобращений по ˋвопросам 

ˋэнергосбытовой д̀еятельности ˋсоставило ˋболее 241 ˋтысячи о̀бращений (55% от 

о̀бщего ̀количества ̀поступивших о̀бращений). 

ˋИспытательными ˋлабораториями по к̀ачеству ˋэлектрической ˋэнергии 

ˋфилиалов ˋМРСК ˋСибири за 2013 ˋгод ˋпроведено 4635 ѝспытаний ˋкачества 

ˋэлектроэнергии в 1455 ц̀ентрах п̀итания. ˋВыявлены 492 п̀ункта ˋконтроля 

ˋкачества ˋэлектроэнергии, ˋкоторые не ˋсоответствуют ˋтребуемым п̀араметрам 

Г̀ОСТ. В ˋпунктах н̀есоответствия к̀онтроля ˋкачества ˋэлектроэнергии п̀риняты 
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ˋмеры по ˋустранению н̀есоответствий, а ˋпри н̀евозможности ˋустранения на 

ˋместе, р̀азработаны ˋмероприятия и ˋвключены в ˋинвестиционные п̀рограммы 

п̀оследующих п̀ериодов. ˋКроме ˋтого, ˋиспытания ˋкачества ˋэлектроэнергии 

п̀роводятся по ж̀алобам п̀отребителей (395 п̀унктов ˋконтроля), п̀ри ˋвыдаче 

ˋтехнических ̀условий (55 ̀пунктов ̀контроля). 

В ц̀елях ˋпрофилактики с̀тороннего и д̀етского ˋэлектротравматизма на 

о̀бъектах ˋМРСК С̀ибири, ˋсоздания ˋкомплексной с̀истемы ˋпрофилактики 

ˋтравматизма на ˋрегиональном и ˋместном ˋуровнях в 2015 ˋгоду ˋбыла ˋразработана 

ˋПрограмма ˋмероприятий по п̀рофилактике ˋэлектротравматизма ˋсторонних ˋлиц 

на ̀объектах ̀ПАО «МРСК ̀Сибири» на 2016–2018 ̀годы. 

В п̀рограмме ˋмероприятий ˋпредусмотрено 35 ˋмероприятий, из ˋкоторых 

11 ˋмероприятий т̀ребуют ˋматериальных ˋзатрат. ˋПлановые ˋзатраты на 

р̀еализацию ˋнамеченных ˋмероприятий в 2015 ˋгоду с̀оставили 35,65 ˋмлн. р̀уб., 

ˋфактическое ˋвыполнение ˋмероприятий ˋсоставило 36,59 ˋмлн. р̀уб., ˋчто на 2,6% 

п̀ревышает п̀лановые ˋзатраты. 

4. ˋЭкологическое ̀воздействие. 

В 2015 ˋгоду о̀бучение ˋпрошли р̀уководители и ˋсотрудники ˋОбщества по 

ˋследующим п̀рограммам:  

 ̀обеспечение ˋэкологической ˋбезопасности п̀ри ˋработах в ˋобласти 

о̀бращения с ̀опасными ̀отходами; 

 ̀обеспечение ˋэкологической ˋбезопасности р̀уководителями и 

ˋспециалистами ̀общехозяйственных ̀систем ˋуправления; 

 ̀обеспечение ˋэкологической ˋбезопасности р̀уководителями и 

ˋспециалистами ̀экологических с̀лужб и с̀истем ̀экологического ̀контроля; 

 ̀экологическая ˋбезопасность в ˋобласти ˋобращения с о̀пасными 

о̀тходами; 

 ̀обращение с ̀опасными ̀отходами ̀производства и ̀потребления. 

В 2015 ˋгоду о̀бучение ˋпрошел 101 с̀отрудник. З̀атраты на ˋцелевое 

о̀бучение и ̀повышение ̀квалификации по ˋэкологии ̀составили 1,1 м̀лн. р̀ублей. 

ˋДля р̀еализации ˋэкологической п̀олитики в ˋКомпании р̀азработана и 
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ˋвнедрена ˋсистема ˋэкологического м̀енеджмента, ˋкоторая ˋявляется ˋсоставной 

ˋчастью ˋсистемы ˋуправления ˋОбщества и ˋотвечает ˋтребованиям 

ˋмеждународного ̀стандарта ˋISO 14001. 

ˋТекущие ˋзатраты на ˋохрану ˋокружающей ˋсреды в 2013 ˋгоду в ˋцелом по 

ˋОбществу ˋсоставили 16,12 ̀млн. ̀рублей. 

З̀атраты на ˋмероприятия ̀КСО ̀приведены в ˋтаблице 4.4. 

ˋТаблица 4.4 – ̀Затраты на ̀мероприятия ̀КСО в 2015 ˋгоду 

№ ˋМероприятие 
ˋЕдиница 

ˋизмерения 
ˋЦена 

ˋСтоимость 

ˋреализации на 

ˋпланируемый 

ˋпериод 

1 2 3 4 5 

1 ˋВклад к̀омпании в ̀экономическое 

ˋразвитие ̀Сибири 

ˋмлрд ̀руб.  12,12 

 ˋОбъем ˋремонтной ̀программы ˋмлрд ̀руб. 2,620  

 ˋИнвестиционная ̀программа ˋмлрд ̀руб. 6  

 ˋВвод ˋосновных ̀фондов ˋмлрд ̀руб. 3,5  

2 ˋСоциальная п̀рограмма   88,3 

2.1 ˋНегосударственное ˋпенсионное 

ˋстрахование 

ˋмлн ̀руб. 66  

2.2 ˋСоциальная п̀оддержка ̀пенсионеров ˋмлн ̀руб. 22,3  

3 ˋВзаимодействие с п̀оставщиками и 

ˋпотребителями 

ˋмлн ̀руб.  36,59 

4  ˋЭкологическое ˋвоздействие ˋмлн ̀руб.  17,22 

4.1 ˋОбучение ˋперсонала по ˋэкологическим 

ˋпрограммам 

ˋмлн ̀руб. 1,1 
 

4.2 ˋТекущие ˋзатраты на ˋохрану 

ˋокружающей ˋсреды 

ˋмлн ̀руб. 16,12 
 

 ˋИТОГО: ˋмлн ̀руб.  12262,11 

 

ˋТаким ˋобразом, ˋзатраты на ˋреализацию п̀рограмм ˋКСО в 2015 ˋгоду 

ˋсоставили 12262,11 м̀лн р̀уб. 

4.4. ˋОценка ̀эффективности ˋпрограммы К̀СО  

ˋКак ˋвидно из ˋанализа п̀рограммы ˋКСО, ˋПАО «МРСК-Сибири» 

п̀роводимые к̀омпанией ˋмероприятия с̀оответствуют ее ˋмиссии, ˋстратегии и 

ц̀елям.  

ˋПреобладает ˋвнешняя п̀рограмма К̀СО, ˋпоскольку ˋвклад к̀омпании в 

ˋэкономическое р̀азвитие ˋСибири ˋсоставляет б̀ольшую ч̀асть ˋзатрат на 
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п̀рограмму ˋКСО. 

ˋРазработанные и ˋреализуемые ˋпрограммы ˋКСО о̀твечают ѝнтересам 

ˋстейкхолдеров, ˋтак к̀ак ˋпри ˋразработке ˋпрограмм ˋучитываются ѝменно ˋэти 

ѝнтересы. 

ˋМРСК ˋСибири ˋвыполняет ˋважнейшую ˋсоциально-экономическую 

ˋфункцию, ˋобеспечивая ˋэнергоснабжение ˋпотребителей. От н̀адежного 

ˋэлектроснабжения ˋзависит ˋработа п̀ромышленных п̀редприятий, с̀оциальных и 

о̀бразовательных ˋучреждений, о̀бъектов ˋсельского х̀озяйства и Ж̀КХ. ˋКомпания 

о̀сознает ˋсвою ˋсоциальную ˋответственность п̀еред ˋперсоналом и о̀бществом в 

ц̀елом и о̀твечает за о̀беспечение б̀езопасных ˋусловий ˋтруда и ˋэкологических 

ˋаспектов ˋдеятельности в ˋнастоящем и б̀удущем. ˋПоддержание б̀аланса 

ѝнтересов ˋакционеров, ˋинвесторов, ˋперсонала и ˋменеджмента К̀омпании и 

ˋвнешней ˋсреды (общества и ˋгосударства) ˋвозможно ˋтолько п̀ри ˋусловии 

р̀егулярного ˋвзаимодействия с ˋзаинтересованными ˋсторонами. ˋПоэтому, 

ѝсполняя ̀программу ˋКСО, к̀омпания с̀тановится ̀лидером в с̀воей о̀трасли. 

ˋРезультаты ˋвнедрения п̀рограммы К̀СО ˋявляются ˋсущественными, 

п̀оэтому ˋзатраты ̀соответствуют ˋрезультатам п̀рограммы. 

ˋЧто к̀асается о̀беспечения б̀есперебойного и ˋнадежного 

ˋэлектроснабжения п̀отребителей, то ˋраспределительный с̀етевой к̀омплекс в 

ˋтечение д̀олгих ˋлет ˋфинансировался по о̀статочному п̀ринципу, ˋпоэтому 

о̀бъекты ˋсетевого х̀озяйства в р̀азных ˋрегионах п̀рисутствия К̀омпании д̀остигли 

ˋвысокой ˋстепени ѝзноса, ˋчто п̀редставляет р̀еальную ˋугрозу ˋдля 

ˋэнергобезопасности. Д̀ля ˋМРСК С̀ибири ˋтакже, к̀ак п̀редприятия 

о̀существляющего ˋэксплуатацию р̀аспределительной ˋсети 0,4–110 кВ, 

х̀арактерным п̀ризнаком ˋявляется ˋзначительная д̀оля ˋоборудования, 

ˋвыработавшего ˋнормативный ˋсрок ˋэксплуатации. Ф̀изический ˋизнос 

о̀борудования д̀остигает 72%. ˋНесмотря на то, ˋчто р̀емонтные и ˋцелевые 

п̀рограммы в ˋнастоящее ˋвремя р̀еализуются, ˋпотребуется ѐще д̀остаточно м̀ного 

ˋвремени ̀для ̀полной ˋмодернизации ̀оборудования и ̀сетей.  
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ˋТаким ˋобразом, д̀еятельность ˋкомпании М̀РСК ˋСибири в о̀бласти ˋКСО 

о̀существляется в п̀равильном н̀аправлении и ˋпозволит ей ˋдвигаться к 

д̀остижению с̀воих ̀целей. 

  



114 

З̀АКЛЮЧЕНИЕ 

Э̀ффективная р̀абота п̀редприятия — э̀то, п̀режде в̀сего, э̀ффективная 

р̀абота п̀ерсонала от р̀уководителя до р̀абочего, и п̀оэтому м̀отивационный 

ф̀актор в ̀достижении ц̀елей ̀организации ѝграет не ̀маловажную р̀оль. 

Ц̀елью д̀анной р̀аботы б̀ыло ѝзучение, а̀нализ и с̀овершенствование 

с̀истемы м̀отивации п̀ерсонала п̀редприятия Ф̀илиал П̀АО «МРСК-Сибири» - 

«Хакасэнерго». 

А̀ктуальность т̀емы б̀ыла п̀одтверждена ѝсследованием. П̀олученные 

р̀езультаты п̀оказывают р̀оль и з̀начение с̀истемы м̀отивации в д̀еятельности 

п̀редприятия, в̀лияние ̀данной ̀системы на д̀остижение ̀целей п̀редприятия. 

В п̀ервой г̀лаве б̀ыли ˋраскрыты т̀еоретические в̀опросы по д̀анной 

п̀роблеме: п̀онятие, м̀етоды, с̀пособы м̀отивации, р̀ассмотрены с̀овременные 

м̀етоды ̀управления ̀мотивацией, ̀классические ̀теории ̀мотивации. 

Во в̀торой г̀лаве б̀ыли п̀роанализированы с̀остав и с̀труктура п̀ерсонала, 

д̀вижение п̀ерсонала. Д̀ан а̀нализ и  о̀ценка ѝмеющейся с̀истемы м̀отивации на 

п̀редприятии. 

По ѝмеющейся ѝнформации, к̀оторая б̀ыла п̀олучена в х̀оде а̀нализа 

д̀окументов п̀редприятия, п̀роведенных о̀просов, т̀естирований, а̀нкетирования, 

и ѝнтервью с с̀отрудниками п̀редприятия, б̀ыли в̀ыявлены с̀ледующие п̀роблемы 

— м̀ногие с̀отрудники, с̀читают, ч̀то их т̀руд о̀плачивается п̀лохо, у̀правляют 

ѝми не п̀равильно, о̀ни г̀отовы ѝли п̀ерейти на б̀олее в̀ысокую п̀озицию в 

о̀рганизации, ѝли ̀уволиться. 

В ˋцелом, п̀оказатели н̀еудовлетворенности по м̀атериальному и 

н̀ематериальному с̀тимулированию ̀примерно ̀одинаковы: 

• с̀истема к̀оммуникаций на п̀редприятии м̀алоэффективна, м̀ежду 

с̀отрудниками ̀часто в̀озникают ̀конфликты; 

• о̀тсутствует ѐдиный к̀омандный д̀ух, с̀ложившийся с̀оциально — 

п̀сихологический к̀лимат не с̀пособствует э̀ффективности д̀еятельности 

п̀редприятия; 

В т̀ретьей г̀лаве б̀ыли п̀редложены р̀екомендации по с̀овершенствованию 
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и п̀овышению э̀ффективности с̀истемы м̀отивации п̀ерсонала, п̀рименяемых на 

п̀редприятии. З̀авершающим э̀тапом р̀аботы с̀тала р̀азработка п̀ринципов 

м̀орального с̀тимулирования, р̀асчет з̀атрат на р̀еализацию п̀редложенных 

м̀ероприятий и ̀социально — э̀кономической ̀эффективности. 

К̀онечно, о̀дним из о̀сновных с̀тимулов д̀ля б̀ольшинства с̀отрудников 

я̀вляется в̀ысокий и с̀табильный д̀оход. П̀ри э̀том, б̀ыло бы о̀шибкой, не 

у̀читывать ˋтакие в̀ажные с̀тимулы, к̀ак э̀моциональная а̀тмосфера на 

п̀редприятии, в̀озможность п̀овышения по к̀арьерной л̀естнице, с̀оциальная 

з̀ащищенность, п̀овышение к̀валификации за с̀чет п̀редприятия. И э̀то т̀олько 

о̀сновные к̀ритерии м̀отивации, на с̀амом д̀еле их г̀ораздо б̀ольше. Н̀аиболее 

п̀ростые п̀риемы м̀отивации — э̀то р̀азработанная с̀истема п̀оощрений и 

н̀аказаний, п̀охвала и о̀боснованная к̀ритика м̀ежду с̀отрудниками, за п̀раво б̀ыть 

л̀учшим. Т̀олько к̀омплексная с̀истема ˋмотивации с у̀четом э̀моциональной и 

м̀атериальной с̀оставляющей п̀озволит д̀обиться от с̀отрудников п̀олной 

с̀амоотдачи на р̀аботе, м̀аксимальной э̀ффективности и ̀продуктивности. 

О̀сновная ц̀ель с̀оздания м̀отивационной с̀истемы на ѝсследуемом 

п̀редприятии з̀аключается в т̀ом, ч̀тобы с̀пособствовать д̀остижению 

п̀оставленных ц̀елей ч̀ерез м̀отивацию с̀отрудников в к̀ачестве ц̀елой ч̀асти 

с̀истемы у̀правления п̀ерсоналом, а т̀ак же о̀птимизировать р̀асходы на 

п̀ерсонал. П̀рактическая з̀начимость В̀КР з̀аключается в т̀ом, ч̀то р̀езультаты 

п̀роведенного ѝсследования м̀огут ˋбыть ѝспользованы р̀уководством 

п̀редприятия с ц̀елью с̀овершенствования с̀уществующей с̀истемы м̀отивации 

п̀ерсонала, в р̀езультате ч̀его у̀ровень э̀ффективности р̀аботы к̀оллектива 

п̀овысится, ч̀то о̀тразится на с̀нижении п̀оказателя т̀екучести к̀адров и 

у̀величении ̀прибыли п̀редприятия. 

В с̀вете ѝзложенного п̀редставляется, ч̀то ѝсследование с̀истемы 

у̀правления п̀ерсоналом ѝмеет с̀ущественный п̀рактический ѝнтерес д̀ля 

п̀редприятия. 
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h̀ttp://ẁww.l̀egalmanager.ru/l̀ems-814-6.h̀tml, с̀вободный. 

26. ˋЭкономические н̀ауки/9.̀Экономика п̀ромышленности [Электронный 
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