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Введение
Мотивация – это совокупность определенных внешних и внутренних факторов. Данные факторы понуждают человека к действию. Они устанавливают определенные границы и направления деятельности с целью достижения поставленных задач.

Влияние мотивации на поведение человека зависит от множества факторов, но существует и обратная взаимосвязь. которая прослеживается под воздействием самой деятельности человека.

Актуальность темы исследования заключается в том, что на современном этапе развития общества наиболее важным ресурсом любой компании являются ее сотрудники. Насколько эффективно используются трудовые ресурсы, настолько эффективно и само предприятие.

При этом эффективность труда чаще всего основана на эффективной системе мотивации персонала, установленной на предприятии.
Эффективная мотивация труда должна способствовать формированию  такого работника, который бы максимально эффективно отвечал потребностям фирмы. При этом сама система мотивации должна создать работнику такие условия для его деятельности, при которых сам работник приложил все усилия для того, чтобы фирма стала такой, которая бы отвечала его потребностям. 
Целью выпускной квалификационной работы является исследование и совершенствование мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия.

Задачи исследования:

- изучить теоретические аспекты исследования и совершенствования мотивации сотрудников предприятия;

- дать организационно – экономическую характеристику предприятию;

- провести исследование мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия и разработать мероприятия по ее совершенствованию.

Объектом исследования является общество с ограниченной ответственностью «КаскадЦентр» г.Киров.
Период исследования: 2013-2015 гг.

В качестве теоретической и методической основы исследования выступают нормативные акты, работы российских и зарубежных ученых, публикации в СМИ.
Источником информации для работы послужили: управленческая документация организации (штатное расписание, положение о подразделении, положение об оплате труда, должностные инструкции работников), оперативная отчетность предприятия, бухгалтерская отчетность, собственные наблюдения, обсуждения вопросов кадровой политики с работниками предприятия.
В работе используются следующие методы: монографический, абстрактно-логический, расчетно-конструктивный, экономико-статистический, анкетирование и др.

1.Теоретические аспекты исследования и совершенствования мотивации сотрудников предприятия
1.1. Сущность мотивации и теории мотивации персонала
Мотивация персонала для современных предприятий  играет все более важное значение. Правильное понимание мотивации персонала и ее учет при найме работников позволяет оптимизировать эффективность их использования, добиваться большей отдачи от использования трудовых ресурсов.

Основной целью мотивации является достижение максимальной отдачи от использования трудовых ресурсов. Что само по себе без учета использования материальных ресурсов способствует росту производительности труда и максимизации финансовых результатов.
В условиях рыночной экономике роль личности работника возрастает. В системе мотивации появляются новые возможности стимулирования работников.
Проблемы мотивации персонала актуальны для изучения. В современной научной литературе проблемы мотивации рассматриваются как с целью чисто научного интереса, так и для практического применения на предприятиях различных отраслей народного хозяйства.

Наука разработала различные теории мотивации. При этом попытки использовать классические каноны в практике не всегда приводят к успеху. Это связано с тем, что наукой часто очень слабо освещаются особенности мотивации в отдельных отраслях деятельности человека [7,c.125].
Наиболее обобщенно человеческую мотивацию к труду можно охарактеризовать следующими признаками:

- это совокупность движущих сил, побуждающих людей к реализации конкретных действий, определенных поступков;

- при этом совершение этих действий (поступков)  может происходить как осознанно, так и неосознанно;

- при этом разные люди могут совершенно по разному реагировать на воздействие одних и тех же движущих сил.

- осуществляемые действия человека, поведение человека, в свою очередь также могут способствовать на его реакцию воздействия, в результате чего может меняться и степень влияния воздействия, и направленность поведения, вызываемая этим воздействием [8,c.105]. 
Рассмотрим понятие мотивации в трактовке разных авторов с целью выявления общего и различий, которые позволят составить наиболее полное понятие.

Анализ трактовок начнем с российских авторов. Виханский О.С. и Наумов А.И. считают, что мотивации  - это совокупность внутренних и внешних движущих движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, и придают этой деятельности направленность, ориентированную на достижение определенных целей [16,c.90]. 

По мнению Кибанова А.Я. Внутреннее состояние человека, связанное с потребностями, которые активизируют, стимулируют и направляют его действия к поставленной цели [11,c.127].

Уткин Э.А. утверждает, что мотивация  - это состояние личности, определяющее степень активности и направленность действий человека в конкретной ситуации.
По мнению Фатхутдинова Р.А. мотивация – это функция управления, процесс побуждения индивидуума к деятельности для достижения целей организации и/или многих целей.

Процессом побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей и целей организации, называет мотивацию Шкатулова В.И.

В экономическом словаре Райсберг Б.А., Лозовский Л.Ш., Стародубова Е.А. под мотивацией понимаются психологические силы человека, определяющие направленность его поведения в организации, степень её собственных усилий и настойчивости при столкновениях с затруднениями.
Белорусский ученый Лукаш Ю.А. понимает под мотивацией деятельность, имеющая целью активизировать людей, работающих в организации и побудить их эффективно трудиться для выполнения поставленных задач. А украинский ученый Спивак В.А. дает такое определение мотивации – это желание работника удовлетворить свои потребности через трудовую деятельность [16,c.91].

Ученые из дальнего зарубежья под мотивацией понимают:

 -  понятие, которое мы используем при описании сил, воздействующее на индивида (внешних и внутренних), которые побуждают его к действию определённым образом (Гибсон Дж.Л., Доннелли Д.Х.);
- процесс стимулирования самого себя и других на деятельность, направленную на достижение индивидуальных и общих целей организации (Мескон Х.);
- процесс побуждения человека к определённой деятельности с помощью внутренних и внешних факторов (Муэрс Р.) [16,c.95].
Считаем, что наиболее полное и всестороннее, учитывающее все признаки объекта, дает определение российских ученых Виханского О.С. и Наумова А.И.  
При этом отметим, что при разных трактовках, все ученые отмечают динамичность процесса мотивации, ее взаимозависимость от человека и его действий.

Мотивационный процесс является неоднозначным и сложным. Есть целый ряд различных теорий мотивации (Приложение А), пытающихся объяснить это явление.

Теории мотивации можно разделить на две большие группы: содержательные и процессуальные теории мотивации (рисунок 1).

Рассмотрим более подробно содержание перечисленных теорий мотивации.

- содержательные теории пытаются уяснить, какие потребности побуждают людей к действию;  

- процессуальные теории - здесь анализируется то, как человек распределяет усилия для достижения различных целей и как выбирает конкретный вид поведения [14,c.99]. 
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Рисунок 1 – Теории мотивации
Например, согласно теории иерархии потребностей А.Маслоу поведение человека определяется потребностями, которые можно выстроить иерархически. Схему потребностей (рисунок 2) называют пирамидой, а также лестницей. По мнению Маслоу человек реализует свои желания постепенно – поднимаясь с одной ступеньки потребностей на другую. Пока «нижний» ряд потребностей не удовлетворен, перейти на более высокий уровень затруднительно. При этом авто также отмечает, что  каждый человек индивидуален, а это значит, что никаких единых схем не существует: у каждого человека набор потребностей и последовательность их достижения разная. 
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Рисунок 2 – Пирамида потребностей А.Маслоу

Согласно теории Ф.Герцберга все потребности можно разделить на гигиенические факторы и мотивации (рисунок 3).

[image: image3]
Рисунок 3 – Классификация потребностей по Ф.Герцбергу

Данная теория имеет много общего с теорией А.Маслоу, в частности, практически те же потребности, что и пирамиды Маслоу [15,c.148].

Теория потребностей Д. МакКлелланда схематично представлена на рисунке 4.




Рисунок 4 -  Виды потребностей по Д. МакКлелланду
Автор считает, что людям присущи потребности: власти, успеха и причастности. Потребность власти выражается в желании воздействовать на других людей. Потребность успеха удовлетворяется не провозглашением успеха этого человека, а процессом достижения требуемого результата.

Мотивация на основании потребности в причастности по МакКлелланду схожа с мотивацией по Маслоу: автор считает, что людям с развитой потребностью причастности необходима работа  с возможностями социального общения, межличностные отношения и контакты.
Процессуальные теории  представлены теориями В.Врума, С.Адамса и Портера – Лоулера [15,c.150].  
Модель ожидания В.Врума можно представить схемой, представленной на рисунке 5. Таким образом, согласно мотивационной теории В. Врума индивид  должен обладать способностями, опытом, необходимыми инструментами для выполнения поставленного перед ним задания (ожидание 1), а для того, чтобы исполнилось ожидание 2 ему необходимо  добиться определенного уровня исполнения рабочего задания. На мотивацию влияет также ценность  полученных результатов. 

[image: image4]
Рисунок 5 -  Модель теории ожидания по В.Вруму

Следующая теории мотивации – теория справедливости С.Адамса. Ее модель представлена на рисунке 6.
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Рисунок 6 -  Модель теории справедливости по С.Адамсу

Основной вывод этой теории заключается в том, что пока индивид не начнет считать, что он получает справедливое вознаграждение, до тех пор он будет снижать интенсивность своего труда [18,c.204].
Ну и последняя модель согласно рисунка 1 – модель Портера – Лоулера, представленная на рисунке 7.
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Рисунок 7 -  Модель Портера – Лоулера
Согласно модели Портера – Лоулера результаты, которых достиг работник, зависят от трех переменных: (3), его способностей и характера (4) и оценке роли его труда (5). Уровень усилий, зависит от ценности вознаграждения (1) и того, насколько человек верит в наличие связи усилий и вознаграждения (2). Достижение результатов (б) может повлечь внутренние вознаграждения (7а) и внешние вознаграждения (7б) (например, похвалу руководителя, премию, продвижение по карьерной лестнице и т.д.). 
Штриховая линия между результатами (6) и внешними вознаграждениями (7б) показывает, что вероятна связь между результатом и вознаграждением. Штриховая линия между результатами (6) и вознаграждением, воспринимаемыми как справедливое (8), характеризует осознание индивидом собственного мнения относительно справедливости вознаграждения за труд [18,c.210]. Удовлетворение (9) — это результат внешних и внутренних вознаграждений с учетом их справедливости (8). Удовлетворение является мерой реальной ценности вознаграждения (1). Эта оценка будет влиять на восприятие человеком будущих ситуаций.

Один из наиболее важных выводов теории Л. Портера — Э. Лоулера состоит в том, что результативный труд ведет к удовлетворению работников. Это особенно важно, с учетом того, что многие руководители предприятия имеют прямо противоположное мнение, т.е. удовлетворение работников способствует результативности труда. Так, вот теория Л. Портера — Э. Лоулера утверждает, что именно результативность труда способствует удовлетворению работника. Таким образом, правильное применение теорий мотиваций способно помочь в создании эффективной системы мотивации персонала предприятия.
Основной целью мотивации персонала в организации является формирование системы условий, которые будут побуждать работника к осуществлению эффективному  труду на благо предприятия. Достичь данной цели достаточно сложно, для этого требуются выполнение следующих действий (рисунок 8).


[image: image7]
Рисунок 8 – Задачи мотивации персонала
Решение любой задачи предполагает использование определенных методов, в отношении мотивации труда можно выделить следующие методы:

Методы мотивации можно разделить на следующие группы:
- материальные (или экономические);

- нематериальные (или неденежные).

В свою очередь материальные можно разделить на:

- прямые – системы и формы оплаты труда, премии за достижение каких – либо показателей труда, участие в прибыли предприятия;

- косвенные – доставка на работу и с работы на транспорте предприятия, предоставление льгот по оплате ведомственного жилья, частичная оплата обучения, предоставление скидок в ведомственной столовой и т.д.[22,c.101].
Таким образом, отличие прямых от косвенных методов мотивации труда в том, что осуществление первых напрямую зависит от показателей труда, а косвенные предоставляются без учета показателей труда, т.е. всем работникам предприятия.

Нематериальные методы мотивации труда способствуют росту привлекательности труда, более детально они представлены на рисунке 9.


[image: image8]
Рисунок 9 – Нематериальные методы мотивации труда 
Существуют различные способы мотивации, в том числе:

· убеждение — это побуждение человека к определенному поведению посредством психологического воздействия, внушения, информирования и т. п.;

· принуждение — это использование порицания и применение мер наказания в случае невыполнения работником требований руководства;

· стимулирование — это косвенное воздействие на личность через изменение внешних обстоятельств, использование стимулов (например, изменение размера зарплаты, предоставление (лишение) определенных возможностей, материальных ценностей и т д.), побуждающих к ожидаемым со стороны руководства от работника действиям.

Грамотное использование перечисленных методов и способов способно повысить эффективности мотивации персонала [27,c.305].

 К мотивационным состояниям человека относятся таким показатели, как установки, интересы, желания, стремления и влечения. Для большего понимания процесса мотивации его можно объединить в шесть основных этапов.

Первый этап можно обозначить как возникновение потребности у человека. Человек ощущает, что ему чего не достает – это и есть возникновение потребности.

На втором этапе происходит поиск путей реализации потребностей. Человек стремиться предпринять нечто, способное удовлетворить возникшую потребность.
Третий этап характеризуется постановкой цели действий, способствующих устранению потребности:

- что он должен получить, чтобы устранить потребность; 
- что он должен сделать, чтобы получить то, что желает; 
- как он может добиться желаемого; 
- насколько то, что он может получить в результате планируемых действий для того, чтобы удовлетворить может устранить потребность [30,c.106].

Четвертый этап – это этап непосредственного осуществления действия. В процессе выполнения данного этапа человек затрачивает усилия с целью реализации планируемого действия, которые позволят ему получить желаемое.

В процессе выполнения данного этапа действие человека может оказать влияние на уровень потребности, поэтому цели могут претерпевать корректировки.

Пятый этап отражает получение вознаграждения за осуществленные действия к достижению цели. При этом он может осознать, что либо он достиг того, чего желал, или получил, то, что в общем то заслужил в результате произведенных действий. В любом случае на этом этапе работник понимает, что достигнуть желаемого можно только в результате действий, поэтому либо нужно усиливать действия к достижению желаемого, либо искать другие пути решения проблемы удовлетворения потребностей.

Шестой (заключительный) этап характеризуется  удовлетворением потребности. Исходя из уровня снятия напряжения от возникшей потребности, уровня устранения потребности, ослабления (усиления) мотивации труда, работник прекращает деятельность до возникновения новой потребности или ищет другие возможности удовлетворения возникшей потребности.

Каждый руководитель должен понимать, что достижению поставленных перед ним задач будут способствовать его подчиненные. Для того, чтобы его цели и цели его подчиненных совпадали необходима сильнейшая кадровая работа: как при подборе кадров, так и в процессе их использования. Ведь, потребности у работника со временем могут изменяться. То, чего желает молодой сотрудник компании в самом начале своей деятельности и, то, чего он желает через один, пять и десять лет работы в компании может кардинально отличаться [30,c.107].  
Таким образом, из всех функций управления, мотивация персонала является наиболее сложной. Возможно это связано с тем, что мотивационные побуждения человека иногда не может объяснить он сам. 
Но наблюдение поведения человека в процессе выполнения заданий дает некоторые общие объяснения мотивации и позволяет создать практические модели мотивации сотрудника на рабочем месте [12, с.124]. 
1.2. Факторы, влияющие на мотивацию персонала
Обоснованность и действенность систем мотивации на предприятии во многом зависит от полного учета факторов, оказывающих влияние на них. Указанные факторы могут как мотивировать, так и демотивировать работников. 
Следовательно, основной задачей руководство предприятия в части управления персоналом является выявление наибольшего числа оказывающих на работника факторов с целью установления  внутрифирменного механизма мотивации труда с учетом оптимального сочетания как положительных, так и отрицательных факторов. 

Все факторы можно сгруппировать в две большие группы (экономические и социальные) (рисунок 10). 
Экономические факторы являются базой или даже фундаментом при создании внутрифирменного механизма мотивации труда. Однако, они всегда связаны с мотивами социальными. 
После того, как основные материальные потребности удовлетворены, деятельность людей все более определяется социальными мотивами. Поэтому при достижении определенного уровня благосостояния как в целом в обществе, так и на уровне конкретного человека, социальные мотивы деятельности начинают преобладать. 
Данная тенденция была отмечена и на практических примерах подтверждена практически всеми учеными, занимающимися проблемами мотивации труда [17, c.25].

Социальные факторы требуют немалых затрат, покрывающих частично из прибыли, а первые три (рисунок 10) являются обязательными (законодательно закрепленными) издержками фирмы и способствуют более успешной деятельности ее сотрудников. 
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Рисунок 10 – Факторы, оказывающие влияние на мотивации персонала
Внутрифирменный механизм мотивации труда призван сформировать такого работника, который бы максимально эффективно отвечал потребностям фирмы. И, в то же время, этот механизм должен создать работнику такие условия для его деятельности, при которых сам работник приложил все усилия для того, чтобы фирма стала такой, которая бы отвечала его потребностям. Соответственно, социальные факторы формирования внутрифирменного механизма мотивации труда всегда имеют своей целью установку на перспективу [18, c.127].

Рассмотрим основные группы социальных факторов на предприятии.
Первая группа социальных факторов касается повышения социального статуса работника на предприятии:

- развитие профессиональных способностей работника;

- повышение по карьерной лестнице;

- ротация кадров;

- участие в рабочих совещательных органах;

- обучение с отрывом от производства.

Вторая группа социальных факторов касается повышения социального статуса работника в обществе:

- развитие интеллектуальных способностей работника;

- привлечение к участию в решении проблем предприятия;
- внепроизводственное переобучение другой специальности;

- привлечение для решения личных проблем работников с помощью предприятия (например, предоставление ссуды на квартиру, кредитной гарантии, частичная оплата посещения детского сада ребенком сотрудника и т.д.);

- решение личных проблем работников, используя возможности внешней среды (например, ходатайство от предприятия о получении места в муниципальном детском саду для ребенка сотрудника).

Первая группа факторов формируется на предприятии. Она направлена на развитие работника и в ней строго очерчивается решающая роль самого предприятия. Во второй группе - более высокий уровень мотивации. В ней видна деятельная роль самого работника. Там уже не предприятие что-то делает для работника, а сам работник начинает что-то делать для предприятия сверх того минимального уровня, который оговорен его трудовым договором. Таким образом, прослеживается отдача от самого работника. Следовательно, на втором уровне мотивации речь так же идет о развитии профессиональных и интеллектуальных способностей работника. При этом оно уже в меньшей степени связано с самим предприятием [9,c.83]. 
На данном уровне происходит идентификация работника со своим предприятием. Работник, используя возможности внешней среды, зная их и умея ими воспользоваться, начинает помогать своему предприятию. 
Этот  уровень мотивации называется идентификационным. На данном уровне формируются традиции предприятия, которые сохраняются и развиваются со сменой поколений. Также на данном уровне формируется корпоративная цель, которая сама по себе способна объединить и объединяет интересы работодателей и наемных работников [9, c.84].

Одной из специфических особенностей внутрифирменного механизма мотивации труда в условиях рынка является его адаптационная, мобилизующая роль к этим условиям. Поэтому выполнить эту роль могут исключительно социальные факторы мотивации.

Использование социальных, так же как и экономических факторов, опирается на потребность работника в самоуважении и уважении к работнику со стороны окружающих. И, что особенно важно, со стороны его непосредственных руководителей. Принцип уважительных партнерских отношений механизм мотивации труда в условиях современного производства особенно важен с точки зрения достижения определенного эффекта. 
И рядовой работник, и руководитель предприятия нуждаются в мотивации в равной степени. Для рядового наемного работника важное имеет значение имеет размер заработной платы. Для руководителя, возможно, важны не только экономические мотивы, но и социальные. В качестве такой социальной потребности для руководителя выступает понимание и одобрение выполняемых им действий его подчиненными [9,c.85]. 
Однозначно, что в современных условиях значение социальных факторов имеет тенденцию к постоянному росту, что позволяет констатировать о социально-экономической направленности внутрифирменного механизма мотивации труда, адекватного рыночной модели. 
Таким образом, теоретических аспектов мотивации персонала показало, что данная тема является актуальной и занимает важное место в исследованиях организации управления современным предприятием. 
2. Организационно – экономическая характеристика ООО «КаскадЦентр»

2.1.Организационно – правовая характеристика предприятия

ООО «КаскадЦентр» организовано в форме общества с ограниченной ответственностью. Юридический адрес предприятия:  610017 г.Киров ул.Горького д.25 кв.144. Фактический адрес: 610035 г. Киров ул. Производственная 21. Почтовый адрес: 610017 г.Киров ул.Горького д.25 кв.144. Общество в соответствии с требованиями российского законодательства зарегистрировано в налоговом органе, имеет присвоенные ИНН: 4345321041, КПП: 434501001, ОГРН: 1124345001131, ОКПО: 30909417.

Действует сайт компании по адресу: http://kaskadcentr.ru.

ООО «КаскадЦентр»  является юридическим лицом, имеет самостоятельный баланс, расчётный счета в ПАО «Норвик Банк» БИК:043304728, р/с: 4070281060031014351, круглую печать со своим наименованием и фирменное название.

Форма собственности – частная,  российская без иностранного участия.

Организация имеет право от своего имени совершать как на территории РФ, стран СНГ, так и за рубежом сделки (контракты), приобретать и отчуждать имущественные и неимущественные права и нести соответствующие обязанности, совершать иные юридические акты с юридическими и физическими лицами, в том числе экспортно – импортные операции в соответствии со своим предметом деятельности, а также с учётом действующего В РФ, стран СНГ и зарубежных странам законодательства

Предприятие занимается комплексными поставками, продажей, грузоподъемного оборудования (тали, лебедки, домкраты, прессы гидравлический и т.д.), канаты стальные, такелаж (крюки, скобы, зажимы и т.д.), запчасти для кранов тельферов, блоки монтажные, колеса для промышленных и гидравлических тележек, насосы для дизельного топлива, складская техника, тельфера промышленные.

Каскад Центр является производителем в г. Кирове строп из стального каната, строп текстильных, цепных строп, буксировочных строп, стяжных ремней, цепных стяжек. Также производим на заказ платформенные телеги г/п до 3,0т с возможностью выбора подходящих колес исходя из особенностей эксплуатации, другой продукции из металла (гаражные ворота, заборы, решетки и т д.) по собственным чертежам или эскизам заказчика.

Продукция компании лицензирована и сертифицирована. 

Предприятие выпускает следующую продукцию:

· стяжные ремни, стропы буксировочные и рывковые;

· стропы буксировочные, стропы рывковые;

· колеса, ролики промышленного назначения;
· насосы для перекачки дизельного топлива;
· лебедки ручные: барабанная, червячная, рычажная;
· тельфера 380В, пульты радиоуправления, запчасти;
· пульты управления и радиоуправление;
· тали цепные, электрические 220 V , каретки (кошка);
· складская техника, оборудование для бочек, платформенные телеги;
· печь для сушки и прокалки электродов, термопенал;
· угловая шлифовальная машина, круги для УШМ, оснастка для инструмента;
· оборудование для обработки бетона и арматуры;
· товары народного потребления;
· кровати металлические;
· строительные изоляционные материалы MEGAflex;
· твердое топливо для котлов (брикеты);
· пиломатериалы;
· строительные леса, вышка тура.
Основными поставщиками предприятия являются ООО «Графит» (металл), ИП Клепикова Е.В. (текстильные материалы), ООО «Строймаркет» (стройматериалы).

Покупателями ООО «КаскадЦентр» является торговые и производственные фирмы Кировской области  и г. Кирова. Также  предприятие ведет активное сотрудничество с корпоративными заказчиками: строительными фирмами города, в участвует в конкурсах на выполнение муниципальных заказов, выполняет индивидуальные заказы.  
На рисунке 11  приведено  распределение  продаж по видам продукции в ООО «КаскадЦентр»  в  2015 году.
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Рисунок 11 - Распределение  продаж по видам продукции в ООО «КаскадЦентр»  в  2015 году

Наибольший объем продаж наблюдался по  лебедкам и стропальной продукции, как профилирующему виду продукции. Также  заметное место в продажах в отношении продукции колеса (8%). Распределение продаж  между остальными   видами продукции  не существенно.

Структура управления ООО «КаскадЦентр»  приведена  в Приложение Б.

Структура    предприятия  является двухуровневой, цеховой.  На рисунке  12 представлены  уровни  организационной структуры ООО «КаскадЦентр».
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Рисунок 12 -  Схема  уровней управления в организационной  структуре ООО «КаскадЦентр»

Высший уровень управления обеспечивается генеральным директором предприятия, в компетенции которого находится общая координация действий руководителей управленческих подразделений. Следующий уровень включает руководителей управленческих подразделений, которые осуществляют руководство соответствующими направлениями деятельности предприятия (продажи, снабжение, финансы, юридическая и кадровая служба).

На третьем уровне находятся производственные подразделения (производственные цеха).

Более подробно рассмотрим структуру и функции коммерческой службы предприятия.

Коммерческий отдел входит наравне со складских хозяйством и службой охраны в коммерческий блок предприятия. Руководит этим блоком коммерческий директор предприятия, который непосредственно подчиняется генеральному директору ООО «КаскадЦентр» (Приложение Б).

Согласно положения о коммерческом отделе (Приложение В) коммерческий отдел является самостоятельным структурным подразделением ООО «КакскадЦентр». Основными задачами отдела являются:

- формирования стратегии коммерческой деятельности предприятия;

- обеспечение деятельности бесперебойной деятельности предприятия в части материально – технического снабжения;

- эффективная реализация продукции предприятия.

Отдел возглавляет начальник коммерческого отдела. Основными функциями которого являются в соответствии с его должностной инструкцией (Приложение Г):

- организация деятельности вверенного ему подразделения;

- контроль за выполнением утвержденных планов по материально – техническому обеспечению и продажам;

- анализ и устранение выявленных недостатков в деятельности подразделения и др. 

Оценка деятельности начальника отдела осуществляется по следующим параметрам:

- невыполнение или ненадлежащее выполнение заданий коммерческого директора;

 - невыполнение или ненадлежащее выполнение возложенных на него функций должностной инструкцией;

- непринятие мер по пресечению выявленных нарушений в процессе осуществления хозяйственной деятельности.

В состав отдела входят четыре менеджера по два на каждое направление (снабжение и продажи продукции).

Рассмотрим основные функциональные обязанности менеджера по снабжению согласно его должностной инструкции (Приложение Д):

-осуществляет поиск поставщиков;

- развивает эффективные отношения с поставщиками;

- своевременное и качественное осуществление документооборота в части снабженческой деятельности предприятия;

- контролирует сроки выполнения поставок и их своевременную оплату;

- осуществляет взаимоотношения с финансовыми и юридическими службами предприятия в части претензионной работы с поставщиками.

Основными функциями менеджера по продажам согласно его должностной инструкции (Приложение Е) являются:

- изучение рынка сбыта продукции предприятия;

- поиск новых покупателей;

- информирование покупателей о новых товарах и услугах предприятия;

- своевременное и качественное осуществление документооборота в части продажи товаров;

- контроль сроков отгрузки и своевременной оплаты покупателями отгруженных им товаров;

- осуществляет взаимоотношения с финансовыми и юридическими службами предприятия в части претензионной работы с покупателями.

Для  оценки соответствия   основных подсистем организационной структуры    друг другу необходимо  проведение ее диагностики.

Оценка эффективности организационной  структуры может быть проведена только с позиций ее результативности для предприятия. С этой точки зрения в цепочке наиболее значимых факторов, учитываемых при анализе организационной структуры, основными являются:

· уровень специализации, объем и тип производства;

· технологические факторы;
· организация производственного процесса;
· производственная структура;
· воспроизводственная структура;
· финансовая структура;

· организационная структура.

Производство продукции и услуг в  ООО «КаскадЦентр»  диверсифицировано. Так, предприятие занимается  производством  грузозахватного и складского оборудования, и в то же  время  реализует   строительные материалы. 

На рисунке 14  приведена схема взаимосвязи производственных (линейных) и функциональных подразделений организации при  организационных производства  ПВХ.

Рисунок 14 - Структура линейных и функциональных взаимосвязей в 
ООО  «КаскадЦентр»

На рисунке сплошными стрелками обозначены бизнес-процессы по движению продукции и услуг, пунктирными стрелками - движение информации.

Все производственные подразделения взаимосвязаны с функциональными подразделениями - бухгалтерией, отделом кадров, коммерческим отделом. Эта взаимосвязь реализуется через информационные потоки.

Таким образом,  организационная   структура ООО «КаскадЦентр» соответствует функциональной структуре. Взаимосвязи между ними выражаются в движении готовой продукции и информации между ними. Выявление степени рациональности распределения задач, прав и ответственности между различными структурными звеньями производится на основании  проводимого анализа структурных связей.

В качестве частных показателей анализа структурных связей возьмем:

· коэффициент актуализации функций:
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где Фо – количество основных и вспомогательных функций, обусловленных деревом целей системы;

Фф - количество фактически выполняемых функций;

В том случае, если Каф >1 означает, что часть целевых функций не реализуется, а если Каф< 1 свидетельствует о том, что реальная действительность требует выполнения и других функций.
· коэффициент концентрации функций:
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где Фосн - количество основных функций.

Под основными функциями понимаются те, что обусловлены ключевыми функциями системы; вспомогательными служат те функции, с помощью которых реализуются основные;

- коэффициент накопления организационной структуры дисфункций:
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где Фс - количество свойственных звену управления функций;

Фф - количество фактически выполняемых им функций;

· коэффициент концентрации элементов:
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где Nосн - количество носителей основных функций;

Nо - общее количество элементов в системе;

· сложность организационной структуры управления:
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где n - количество звеньев управления;

ч - число ступеней управления.

Определим частные показатели для каждого структурного подразделения предприятия (таблица 1).

Таблица 1 - Показатели эффективности состава структуры

	Структурное подразделение
	Каф
	Ккф
	Кнд
	Ккэ
	Ксл

	Техническая служба
	0,90
	0,70
	1,15
	0,65
	1,00

	Производственный цех
	1,00
	0,80
	0,90
	0,67
	

	Отдел  технического контроля
	1,15
	0,50
	1,25
	0,50
	

	Склад
	0,85
	0,60
	0,85
	1,00
	

	Финансовый отдел
	0,90
	0,80
	1,10
	1,00
	

	Коммерческий отдел
	1,10
	0,50
	1,15
	1,00
	

	Бухгалтерия
	0,90
	0,70
	0,90
	1,00
	

	Отдел кадров
	1,17
	0,50
	1,25
	1,00
	


На примере коммерческой  службы приставим  анализ полноты выполнения функций (таблица 2).
По данным таблицы 2 из 14 функций отдел фактически выполняет 12. Коэффициент актуализации функций Каф для данного отдела составляет 1,10.

Основными функциями из перечисленных являются шесть:

-  оформление договоров с покупателями

-  выбор поставщиков;

- организация  сбыта;

- обеспечение  транспортом;

- разработка стратегических планов развития компании.

Следовательно, коэффициент концентрации функций Ккф для данного отдела составляет 0,5.

Таблица 2 - Функции коммерческой службы

	Функция коммерческий службы  по должностной инструкции
	Фактическое выполнение

(да, нет)

	Заключение договоров с покупателями
	Да

	Разработка мероприятий стимулирующих сбыт
	Да

	Разработка  рекламной   компании   фирмы
	Нет

	Передача договоров  в  финансовую службу
	Да

	Разработка стратегических планов
	Да

	Разработка  мероприятий  по расширению   целевых аудиторий
	Нет

	Анализ поставщиков  материалов
	Да

	Заключение договоров с поставщиками
	Да

	Контроль поставок
	Да

	Обеспечение транспортом
	Да

	Контроль  погрузочных работ
	Да

	Расширение базы данных о  покупателях
	Да

	Информирование  покупателей о расширении ассортимента продукции
	Да


Для  коммерческой службы  свойственны и другие функции, общее количество которых может возрастать до 15. Тогда коэффициент накопления организационной структуры дисфункций Кнд составляет 1,25. Количество носителей основных функций в отделе – 5  (работников), общее количество элементов - 5. Следовательно, коэффициент концентрации элементов Ккэ равен 1. Аналогично производится оценка других структурных подразделений.

Количество звеньев управления в ООО «КаскадЦентр» - 7, число ступеней управления - 2, общее количество элементов в   организационной   структуре - 14. Следовательно, коэффициент сложности организационной структуры равен 1.

Далее проводится  анализ состава организационной   на предмет  актуализации выполняемых функций подразделениями предприятия (таблица 3).

Анализ степени рациональности распределения задач, прав и ответственности между различными структурными подразделениями ООО «КаскадЦентр» выявил следующие недостатки данной системы:

· несоответствие функций управления, обусловленных целями предприятия и фактически выполняемых функций;

· имеются нереализуемые функции;

· дублирование функций двумя или тремя службами;

· решения принимаются на необоснованно высоком уровне, что снижает их оперативность и отвлекает руководство от стратегических задач.
 Таблица 3 - Расчет коэффициента состава структуры ООО «КаскадЦентр»

	Показатель
	Коэффициент весомости (qi)
	Оценка в баллах (Аi)
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	Коэффициент актуализации функций
	0, 20
	1,00
	0, 20

	Коэффициент концентрации функций
	0,15
	0,64
	0,10

	Коэффициент накопления организационной структуры дисфункций
	0, 20
	1,07
	0,21

	Коэффициент концентрации элементов
	0, 20
	0,85
	0,17

	Сложность организационной структуры управления
	0,25
	1,00
	0,25

	Итого
	1,00
	-
	0,93


Нереализуемые функции имеются в первую очередь в коммерческом отделе, также в   технической службе  и отделе кадров. В связи с наличием нереализуемых функций в коммерческом отделе ООО "КаскадЦентр" коммерческий блок данного предприятия является очень слабым. Основными проблемами являются:

· практически полное отсутствие маркетинга;

· продажи и обслуживание не сегментированы;

· потребители недостаточно мотивированы.

Следствием этих проблем является принятие неоптимальных производственных решений, необоснованных инвестиций и потеря наиболее привлекательных клиентов.

Для устранения проблем из коммерческого отдела необходимо создать подразделение маркетинга с функциями:

· исследования рынка;

· разработки маркетинговой стратегии;

· тарифной (ценовой) политики.

До 90% рабочего времени отдела кадров  занимает кадровый учет. Соответственно на все остальные функции остается не более 10% рабочего времени. Необходимо сокращать трудоемкость операций по кадровому учету и развивать такие функции, как обучение и развитие персонала, управление производительностью персонала, развитие внутренних коммуникаций, управление пакетом компенсации для каждого подразделения и сотрудника (мотивация персонала), организационное развитие и разработка стратегии управления персоналом.

В ООО «КаскадЦентр» также отсутствует департамент стратегии, результатом работы которого являлась бы корпоративная стратегия компании.

В связи с отсутствием департамента стратегии не выполняются функции:

· разработки корпоративной стратегии,

· контроля реализации стратегических положений,

· корректировки стратегии,

· участия в разработке планов, создаваемых в развитие стратегии (включая бюджет).

Отсутствие стратегического управления в ООО «КаскадЦентр» обусловлено частично избыточной централизацией организационной структуры управления. 
Генеральный директор зачастую сам занимается контролем некрупных расходов, повседневных действий подчиненных, деталей и хода технологических процессов, посещением второстепенных выставок и конференций, вместо того, чтобы заниматься разработкой стратегии организации, среднесрочным планированием, реформированием направлений (например, развитием коммерческого блока), а главное, организацией ключевых внешних связей.

Стратегию дальнейшего развития предприятия можно проанализировать по матрице SWOT ООО «КаскадЦентр», представленной на рисунке 15.

	
	Возможности

-высокий спрос на продукцию на рынке

-долгосрочные партнерские отношения  с поставщиками и покупателями.
	Угрозы

-рост курса рубля

-появление новых конкурентов



	Сила

-активное развитие новых продуктов, услуг,

-современные технологии производства
	Активное развитие новых продуктов и услуг позволит и дальше поддерживать высокий спрос на продукцию
	Активное развитие новых продуктов, современные технологии позволит обойти новых конкурентов, снизить влияние роста курса рубля

	Слабость

-низкий уровень платежеспособности

-зависимость от заемного капитала

-угроза снижения финансовой устойчивости


	Высокий спрос на продукцию компании на рынке позволит улучшить финансовое состояние предприятия


	Низкий уровень платежеспособности должны быть учтены при осуществлении рискованных операций с целью обойти конкурентов


Рисунок 15 - Матрица SWOT ООО «КаскадЦентр»

По данным Матрица SWOTпредприятие может улучшить показатели деятельности если активно будет развивать ассортиментную политику предприятия, поддерживать стабильные отношения с имеющимися поставщиками и покупателями.

2.2. Наличие производственных ресурсов и эффективность их использования
Показатели размеров предприятия представлены в таблице 4. Данные для анализа получены из бухгалтерской отчетности предприятия (Приложения Ж, И, К). По данным таблицы 4 размеры предприятия в 2015 г. увеличились. Рост выручки составил 37,7%, прибыль от продаж увеличилась в 2,9 раза. Среднесписочная численность увеличилась на 22,2%, среднегодовая стоимость основных средств – на 27,5%, оборотных средств – на 23,8%.

Таблица 4 – Показатели размеров ООО «КаскадЦентр»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	Выручка от продажи товаров, продукции, работ, услуг, тыс. руб.
	18091
	24009
	24911
	137,7

	Прибыль от продаж, тыс.руб.
	467
	1008
	1333
	285,4

	Среднесписочная численность работников, чел.
	54
	62
	66
	122,2

	Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб.
	4039
	4479
	5149
	127,5

	Среднегодовая стоимость оборотных активов, тыс. руб.
	2382
	2040
	2950
	123,8


В таблице 5 представлены показатели эффективности использования основных средств предприятия.

По данным таблицы 5 показатели эффективности хорошие результаты достигнуты в использования основных средств: фондоотдача увеличилась на 8%, фондоемкость уменьшилась на 7,4%, фондовооруженность увеличилась на 4,3%, рентабельность основных средств увеличилась на 14,33%.

Таблица 5 – Эффективность использования основных средств ООО «КаскадЦентр»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	Фондоотдача, руб.
	4,48
	5,36
	4,84
	108,0

	Фондоемкость, коп.
	22,33
	18,66
	20,67
	92,6

	Фондовооруженность, тыс.руб. / чел.
	74,80
	72,24
	78,02
	104,3

	Рентабельность основных средств, %
	11,56
	22,51
	25,89
	14,33 п.п.


По данным таблицы 6 следует отметить улучшение использования оборотных средств, о чем свидетельствует рост коэффициента оборачиваемости на 11,2%, сокращение периода оборота на 4 дня и рост рентабельности оборотных средств на 25,58%. 

Таблица 6 – Эффективность использования оборотных средств ООО «КаскадЦентр»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств, оборотов
	7,59
	11,77
	8,44
	111,2

	Период оборота оборотных средств, дней
	47
	31
	43
	-4 дн.

	Рентабельность оборотных средств, %
	19,61
	49,41
	45,19
	25,58 п.п.


Таким образом, материальная ресурсная база предприятия использовалась в 2015г. более эффективно по сравнению с 2013 г.

Более подробно рассмотрим обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами, их состояние и эффективность использования.

Динамика численности работников ООО «КаскадЦентр» отражена в таблице 7. Все сотрудники коммерческого отдела отнесены к категории специалисты.
Таблица  7 - Динамика численности работников ООО «КаскадЦентр», их состав и структура

	Категории работников
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	

	Весь персонал
	54
	100,0
	62
	100,0
	66
	100,0
	122,2

	В том числе
	
	
	
	
	
	
	

	1. Производственный персонал
	53
	98,1
	61
	98,4
	65
	98,5
	122,6

	1.1. Рабочие
	34
	63,0
	37
	59,7
	39
	59,1
	114,7

	1.2. Служащие
	19
	35,2
	24
	38,7
	26
	39,4
	136,8

	В том числе
	
	
	
	
	
	
	

	1.2.1. Руководители
	1
	1,9
	1
	1,6
	1
	1,5
	100,0

	1.2.2. Специалисты
	18
	33,3
	23
	37,1
	25
	37,9
	138,9

	2. Непроизводственный персонал
	1
	1,9
	1
	1,6
	1
	1,5
	100,0


Показатели движения трудовых ресурсов представлены в таблице 8. Динамика движения относительных показателей движения рабочей силы за исследуемый период отрицательная. Коэффициент полного оборота сократился на 0,2 или на 59,1%, что свидетельствует о снижении текучести кадров на предприятии. Коэффициент замещения рабочей силы по предприятию больше единицы, следовательно, имеют место увеличение числа занятых. Из числа сотрудников коммерческого отдела в течение последних трех лет работают начальник отдела и один менеджер. Все остальные менеджера работают менее трех лет. 
Таблица 8 - Показатели движения рабочей силы

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	Численность работников на начало года, чел.
	50
	58
	65
	130,0

	Принято, чел.
	12
	10
	5
	41,7

	Уволено, чел.
	4
	3
	3
	75,0

	Численность работников на конец года, чел.
	58
	65
	67
	115,5

	Среднесписочная численность работников, чел.
	54
	62
	66
	122,2

	Коэффициент оборота по приему
	0,22
	0,16
	0,08
	34,1

	Коэффициент оборота по выбытию
	0,07
	0,05
	0,05
	61,4

	Коэффициент полного оборота
	0,30
	0,21
	0,12
	40,9

	Коэффициент замещения рабочей силы
	3,0
	3,3
	1,7
	55,6


Эффективность использования трудовых ресурсов предприятия представлена в таблице 9.

Таблица 9 - Эффективность использования трудовых ресурсов ООО «КаскадЦентр»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. в % к 2013г.

	Производительность труда 1 работника, 
тыс. руб.
	335,0
	387,2
	377,4
	112,7

	Фонд оплаты труды, тыс.руб.
	5314
	6770
	8474
	104,0

	Среднемесячная оплата труда 1 работника, руб.
	8201
	9099
	10699
	130,5


По данным таблицы 9 среднегодовая численность работников по сравнению с 2013 годом увеличилась на 12 чел. или на 22,2%. 
Производительность труда 1 работника в 2015 году составила 377,4 тыс. руб., что выше уровня 2013 года на 42,4 тыс. руб. или на 12,7% и является положительным моментом. 
Среднемесячная оплата труда 1 работника составила в 2015 году 10699 руб., рост к уровню 2013 года на 2498 руб. или на 30,5%, что ниже среднемесячного уровня оплаты труда работников в целом по Кировской области.

Далее проведем анализ структуры персонала. Структура персонала по уровню образования представлена в таблице 10. По данным таблицы 10 можно сказать, что большинство персонала имеет средне - специальное образование. 

Таблица 10 – Структура персонала по уровню образования

	Образование
	2013 г
	2014 г
	2015 г
	2015г. в % к 2013г.

	
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	

	Высшее
	5
	9
	6
	10
	7
	11
	140,0

	Средне -специальное
	35
	65
	44
	71
	47
	71
	134,3

	Среднее (полное)
	14
	26
	12
	19
	12
	18
	85,7

	Итого
	54
	100
	62
	100
	66
	100
	122,2


Количество работников с высшим образованием составляет от 9 до 11%, что очень негативно сказывается на деятельности предприятия. 

Из числа сотрудников коммерческого отдела у начальника отдела и двух менеджеров образование высшее, у одного менеджера образование средне – специальное, один менеджер учится в институте заочно.  

Структура персонала по возрасту представлена в таблице 11. 
По данным таблицы 11 можно сказать, что в возрастной структуре персонала большую долю занимают работники в возрасте от 31 до 45 лет. 
Значительную долю также занимают работники в возрасте от 45 лет и старше, в основном это работники до 54 лет. 

Таблица 11 - Структура персонала по возрасту

	Возраст
	2013 г
	2014 г
	2015 г
	2015г. в % к 2013г.

	
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	чел.
	% к итогу
	

	21-30 лет
	10
	19
	12
	19
	12
	18
	120,0

	31 - 45 лет
	24
	44
	25
	40
	28
	42
	116,7

	Старше 45 лет
	25
	46
	25
	40
	26
	39
	104,0

	Итого
	54
	100
	62
	100
	66
	100
	122,2


Начальника коммерческого отдела относится к старшей группе, один менеджер – к младшей группе, все остальные менеджеры – к средней возрастной группе.

2.3. Финансовое состояние и результаты деятельности предприятия
В таблице 12 представлены показатели финансовых результатов. 

Таблица 12 – Финансовые результаты деятельности ООО «КаскадЦентр»
	Показатели
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2013г.

	Выручка от продажи товаров, продукции, работ, услуг, тыс. руб.
	18091
	24009
	24911
	137,7

	Себестоимость продаж, тыс.руб.
	17282
	22720
	23132
	133,9

	Валовая прибыль, тыс.руб.
	809
	1289
	1779
	219,9

	Коммерческие расходы, тыс.руб.
	224
	163
	332
	148,2

	Управленческие расходы, тыс.руб.
	118
	118
	114
	96,6

	Прибыль от продаж, тыс.руб.
	467
	1008
	1333
	285,4

	Прибыль до налогообложения, тыс.руб.
	1686
	1686
	1710
	101,4

	Текущий налог на прибыль и прочие расходы за счет чистой прибыли, тыс.руб.
	998
	652
	198
	19,8

	Чистая прибыль, тыс.руб.
	688
	1034
	1512
	219,8

	Рентабельность продаж, %
	2,58
	4,20
	5,35
	2,77

	Рентабельность затрат, %
	2,70
	4,44
	5,76
	3,06


Все показатели финансовых результатов улучшились. Об этом свидетельствует рост выручки на 37,7%, более низкий процент прироста себестоимости продаж (всего на 33,9%).

Рост прибыли от продаж составил 2,9 раза, прибыль до налогообложения увеличилась на 1,4%, рост чистой прибыли составил 2,2 раза.

Наблюдается рост всех показателей рентабельности. Так рентабельность продаж увеличилась на 2,77%, а роста окупаемости затрата составил 3,06%.

В таблице 13 представлены основные показатели финансового состояния. 

Таблица 13 – Финансовое состояние ООО «КаскадЦентр»
	Показатели
	На           01.01.
2014 г.
	На           01.01.
2015 г.
	На           01.01.
2016 г.
	2015г. к  2013г.

	Коэффициент автономии
	0,19
	0,25
	0,47
	0,28

	Коэффициент текущей ликвидности
	0,46
	0,33
	0,83
	0,37

	Коэффициент срочной ликвидности
	0,45
	0,32
	0,21
	-0,23

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	0,02
	0,01
	0,62
	0,60

	Тип финансовой устойчивости
	4
	4
	3
	

	Характер финансовой устойчивости
	кризисное
	неустой-чивое
	-


Полученные результаты свидетельствуют об улучшении финансового состояния предприятия. И хотя некоторые показатели еще далеки от нормативных значений, общая тенденция свидетельствует об их улучшении. Так, коэффициент автономии увеличился в анализируемом периоде на 0,28 и при норме 0,5 составляет на конец 2015 г. 0,47, что практически близко к нормативному значению.

Коэффициент текущей ликвидности (норматив равен 2), составил на конец 2015 г. 0,83, при этом рост составил по сравнению с 2013 г. 0,37, что также положительно характеризует динамику текущей платежеспособности предприятия. Коэффициент срочной (быстрой, промежуточной) ликвидности при норме 1 составил на конец анализируемого года 0,21, его снижение на 0,23 характеризует об ухудшении срочной ликвидности. 

Абсолютная ликвидность предприятия даже превышает норматив (0,2), рост показателя на 0,60 свидетельствует о повышении абсолютной ликвидности. 
Анализ абсолютной устойчивости по данным бухгалтерского баланса предприятия показал, что финансовое состояние на конец 2015 г. улучшилось с  кризисного до неустойчивого, что соответствует динамике относительных показателей. 
Таким образом, динамику основных показателей финансово – хозяйственной деятельности предприятия можно охарактеризовать как положительную, улучшающую его финансовое состояние. 

3. Исследование и совершенствование мотивации сотрудников коммерческого отдела ООО «КаскадЦентр»
3.1. Анализ мотивации сотрудников коммерческого отдела

Для проведения исследования мотивации сотрудников коммерческого отдела воспользуемся моделью, представленной в Приложении Л. Согласно данной модели необходимо в начале исследования определиться с его целью. В нашем случае такой целью является разработка мероприятий по совершенствованию мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия. 

Для достижения данной цели необходимо:

- проанализировать действующую на предприятии систему мотивации;

- определить направления, позволяющие  удовлетворить экономические потребности персонала.

Если эти задачи будут выполнены, то согласовав их между собой можно будет разработать мероприятия по совершенствованию мотивационного механизма на предприятии.

Система мотивации на предприятии зафиксирована в таких локальных актах, как Положение об оплате труда и премировании, штатном расписании.

Действующее Положение об оплате труда (Приложение М) утверждено 13.10.2014 г. генеральным директором предприятия. Согласно данному документу оплата труда на предприятии включает  в себя:

 - заработную плату, состоящую из должностного оклада и надбавок за особые условия труда (например, тяжелые работы), за условия труда, отклоняющиеся от нормальных (например, сверхурочные, ночные смены, работа в праздничные и выходные дни);

- стимулирующие и поощрительные выплаты за надлежащее выполнение трудовых обязанностей.

Выше были перечислены общие мотивационные механизмы. В отношении работников коммерческого отдела отметим следующие. 
Администрация предприятия установила следующий режим рабочего времени: непроизводственный персонал работает с 8-00 часов до 17-00 часов с перерывом на обед с 12-00 до 13-00. Рабочая неделя составляет пять рабочих дней и два выходных дня, что соответствует положениям ТК РФ. По производственному календарю рабочая неделя не превышает 40 рабочих часов.

Накануне праздничных дней продолжительность рабочего дня сокращается на 1 час, как при пятидневной, так и шестидневной рабочей неделе. Ночных, сверхурочных, работа в выходные и праздничные дни для работником коммерческого отдела не применяются.

 Ежегодные отпуск составляет 28 календарных дней.

Сотрудники, выполняя свои профессиональные обязанности, внутренний распорядок организации,  соблюдая трудовую дисциплину, помимо заработной платы получают весь перечень представляемых условий труда и поощрений за свой труд со стороны работодателя. ООО «КаскадЦентр», как работодатель в соответствии с законодательством и нормативно правовыми актами, а трудовым договором предоставляет работнику оборудованное рабочее место в соответствии с требованиями охраны и гигиены труда, инструменты, техническую документацию, обеспечивает обязательное социальное страхование и т.д.

Трудовые отношения на предприятии регулируются уставом и трудовыми договорами, заключенными с нанятыми работниками. Типовой договор, заключенный с каждым из сотрудников в соответствии с занимаемой должностью содержит перечень его прав и обязанностей, а также перечень прав и обязанностей ООО «КаскадЦентр», как работодателя.

На предприятии установлена повременно – премиальная оплата труда. Каждому работнику установлен согласно штатному расписанию (Приложение Н) должностной оклад. Например, у начальника коммерческого отдела должностной оклад за полностью отработанный месяц составит 25000 руб., у менеджеров  - 15000 руб. 

Например, согласно расчетному листку (Приложение П) одному из менеджеров за ноябрь было начислено 15за 1 – ую половину месяца 7142,86 руб., за вторую – 7857,14 руб., сумма налога на доходы физических лиц составила 1950 руб. (13% от суммы дохода), работником был получен аванс в сумме 5000 руб., сумма к доплате составила:

7142,86 + 7857,14 – 1950 – 5000 = 8050 руб.

Справочно указано, что с начало года работнику было начислено 165 тыс.руб. Таким образом, сопоставив данные штатного расписания и расчетного листка видно, что в 2016 г. с 01.01.2016 по 30.11.2016 г. менеджер по продажам не получал премий.

У предприятия отсутствует положение о премировании, а в Положении об оплате труда в п.6 «Премирование» приведено, что на предприятии установлены текущие премии, которые выплачиваются по итогам работы за год. 

Причем размер премии определяется личным решением директора предприятия, который устанавливает премию на каждое подразделение предприятия, распределение премии внутри отдела осуществляется руководителем подразделения с учетом вклада каждого сотрудникам. Руководитель коммерческого отдела распределяет премию с учетом следующих критериев качества трудового участия сотрудников в работе отдела:

- отсутствие дисциплинарных нарушений (опозданий, прогулов);

- выполнение личного плана по поставкам (продажам);

- отсутствие срывов поставок (продаж) по вине работника.

Следует отметить, что размер премии руководителям подразделения определяется директором предприятия по итогам работы предприятия и с учетом вклада возглавляемого линейного менеджера подразделения. 
Иных форм мотивации для сотрудников коммерческого отдела выявлено не было.
3.2. Выявленные проблемы в мотивации сотрудников коммерческого отдела и направления ее совершенствования
Как отмечалось ранее, к основным инструментам мотивации работников на предприятии относятся материальные и нематериальные формы. Анализ механизма мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия показал, что из всего многообразия форм на предприятии применяется только одна форма -  материальная компенсация труда в виде гарантированной заработной платы в соответствии с трудовым договором и премии по итогам работы.

Для определения направлений, позволяющих  удовлетворить экономические потребности сотрудников коммерческого отдела воспользуемся методом опроса в форме анкетирования. 

Цель опроса выяснить уровень удовлетворенности сотрудников отдела работой на предприятии. Форма анкеты представлена в Приложении Р.

В анкете приведено 14 вопросов, с вариантами ответов со шкалой оценок от 1 балла до 5. Анкеты были выданы работникам коммерческого отдела. После заполнения анкет была проведена их обработка, которая позволила сделать следующие выводы (таблица 14).

Если бы работники были бы вполне удовлетворены работой сумма средних баллов составила бы 14 баллов, вполне удовлетворены – 28 баллов, не вполне удовлетворены – 42 балла, не удовлетворены- 56 баллов.

Следовательно, сотрудники коммерческого отдела не вполне удовлетворены своей работой. И в большей степени их неудовлетворенность относится к следующим моментам:

- слаженности действий работников;

- соответствие заработной платы трудозатратам;

- возможностям продвижения по службе.

Их неудовлетворенность перечисленными параметрами способна повлиять даже на увольнение и поиск нового места работы.

Таблица 14 – Ответы на вопросы анкеты «Удовлетворенность работой»

	№ п/п
	Утверждение
	Средний балл

	1
	Ваша удовлетворенность предприятием, где вы работаете
	3

	2
	Ваша удовлетворенность работой
	3

	3
	Ваша удовлетворенность слаженностью действий работников
	4

	4
	Ваша удовлетворенность стилем руководства вашего начальника
	3

	5
	Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью вашего начальника
	3

	6
	Ваша удовлетворенность заработной платой в смысле соответствия трудозатратам
	4

	7
	Ваша удовлетворенность заработной платой в сравнении с тем, сколько за такую же работу платят на других предприятиях
	4

	8
	Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением
	4

	9
	Ваша удовлетворенность возможностями продвижения
	4

	10
	Ваша удовлетворенность тем, как вы можете использовать свой опыт и способности
	3

	11
	Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту
	2

	12
	Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня
	2

	13
	В какой степени ваша удовлетворенность работой повлияла бы на ваше решение, если бы вы искали другую работу
	4

	14
	Ваша удовлетворенность психологическим климатом в рабочей группе
	3

	
	Всего
	46


С целью анализа последнего утверждения была предложена еще одна анкета, где выяснялись причины, по которым сотрудники коммерческого отдела могли уволиться с предприятия с целью поиска новой работы. Форма анкеты представлена в Приложении С.

По результатам обработки полученной информации была составлена таблица 15.
Таблица 15 – Ответы на вопросы анкеты «О возможных причинах увольнения и поиска новой работы»

	№ п/п
	Фактор
	Средний балл

	1
	Размер заработной платы
	4

	2
	Условия труда
	2

	3
	Возможности повышения квалификации
	4

	4
	Возможности карьерного роста
	5

	5
	График работы
	1

	
	Всего
	16


Аналогично анализу результатов предыдущей анкеты, основными факторами, которые могли бы стать причиной увольнения являются в порядке приоритетов:

- крайняя неудовлетворенность возможностями карьерного роста;

 - неудовлетворенность размером заработной платы и возможностями повышения квалификации.
Как видим, повышение заработной платы является одним из важных методов мотивации, но при этом работникам также важно, чтобы им давали возможность учиться, а также двигаться по карьерной лестнице.

Ответы, полученные по результатам анкеты, отражают основные направления проблем в мотивации на предприятии. 
Понятен выбор в качестве наиболее действенного метода мотивации в виде повышения оплаты труда, но как уже отмечалось ранее рост оплаты труда не может осуществляться бесконечно. И тогда можно сделать предположение, что работников устраивает не столько размер заработной платы, сколько несоответствие ее размера своим ожиданием.

Согласно теории ожидания В.Врума чем выше оправдываются ожидания работника, тем выше эффективность его труда. Для детализации претензий сотрудников коммерческого отдела к величине оплаты труда была разработана анкета, представленная в Приложении Т. Результаты ее обработки позволили составить таблицу 16.

Таблица 16 – Ответы на вопросы о заработной плате сотрудников коммерческого отдела ООО «КаскадЦентр»

	Вопрос
	Ответ

	1.Какая форма оплаты труда применяется?
	Повременно – премиальная

	2.От каких параметров зависит величина премии?
	- выполнение личного плана;

- отсутствие опозданий на работу, других нарушений дисциплины;

- отсутствие срывов поставок (продаж) по вине работника.

	3.Удовлетворяет ли Вас организация премиальной системы?
	Да

	5.Что Вас не устраивает в организации премиальной системы?
	Границы параметров не учитывают результаты труда. Например, работник может опоздать несколько раз, при этом он выполняет личный план и у него никогда не бывает срывов в поставках (продажа) и наоборот.


Таким образом, беседа с сотрудниками коммерческого отдела показала, что неудовлетворенность системой планирования связана с тем, что не выполняются законы теории справедливости. Работник сравнивает свою премию с премией коллеги и видит, что его размер премии может быть ниже из – за опозданий на работу, хотя результативность труда у него выше. 

Следовательно, при планировании параметров премирования необходимо четко определить: что первостепенно для предприятия, результат или дисциплина. Если оба параметра важны необходимо систему премирования разработать таким образом, чтобы каждый работник мог четко понимать: вот это я получаю за достигнутые результаты, а это не дополучил за нарушение дисциплины.

Из расспросов причин текучести кадров в коммерческом отделе было выявлено, что основными причинами следует считать:

- претензии к уровню заработной платы с недостаточным (по мнению менеджеров) учетом результатов работы менеджеров;

- негативное отношение руководства компании к возможности повышения квалификации и учебы без отрыва от производства.

Так, двое из уволившихся менеджеров как раз являлись студентками заочных отделений вузов и невозможность совмещения работы и учебы явилась причиной их увольнения.

Следует отметить, что текучесть кадров в коммерческом отделе по причине низкой мотивации труда приводит в том числе и к снижению эффективности труда. Новым работникам требуется время для адаптации к новым условиям, знакомство с постоянными поставщиками и покупателями, тогда как работники – стажисты могли бы потратить это время на поиск новых более эффективных партнеров для предприятия. 

Таким образом, неэффективная мотивация приводит к ухудшению эффективности деятельности предприятия.

Из анализа существующей системы стимулирования и мотивации работников предприятия были выявлены преимущества и недостатки данной системы.

К преимуществам можно отнести:

- нахождение предприятия в черте города;

- проезд к месту работы обеспечивается достаточным количеством городского транспорта;

- отсутствие задержек заработной платы;

- выплату премий по итогам работы.

К недостаткам можно отнести:

- негативное отношение руководства к обучающимся по заочной форме обучение  (как правило, учебный отпуск не предоставляется и студентам приходится брать приурочивать учебные отпуска к очередным или вообще не выходить в учебные отпуска, а сдавать экзамены в периодах между выполнением своих профессиональных обязанностей, что, конечно же сказывается на качестве и учебы и работы);

- отсутствие неденежных мотивационных механизмов (так, на предприятии нет видимых признаков неденежной мотивации персонала, например, нет доски почета, из расспросов сотрудников предприятия было выявлено, что на предприятии не практикуются соревнования и выявление лучших работников по профессиям и подразделениям, нет практики чествования юбиляров от имени руководства компании, работники не получают подарки по случаю торжеств и юбилеев и т.д.).
В связи с изложенным, предлагаем провести корректировку системы мотивации сотрудников предприятия в целом и коммерческого отдела, в частности. Для чего нужно разработать и обосновать механизмы материального и нематериального стимулирования труда работников анализируемого предприятия.

Проведенное исследование позволяет внести следующие предложения по улучшению системы мотивации на предприятии (таблица 17).
Изменение системы премирования в коммерческом отделе предприятия, взяв за отправную точку выполнение плана продаж (поставок), например в размере 1% от основной оплаты труда за процент перевыполнения личного плана будет стимулировать работников отдела к росту продаж;

Применение к нарушителям дисциплины вместо материальных методов – нематериальные, например, при отсутствии нарушений дисциплины в течение года предоставлять дополнительные три дня к очередному отпуску позволит их дисциплинировать
Установление для обучающихся по заочной форме обучения гибкий график работы в период сдачи экзаменов и сессий, а для оставшихся сотрудников за период, когда их коллега будет на сессии, в связи с увеличением напряженности труда ввести, например, такие  нематериальные методы мотивации, как приоритет при планировании отпуска - снизит градус напряженности в коллективе и для студентов и для тех, кто их подменяет на период учебного отпуска.

Таблица 17 – Предложения по совершенствованию мотивации сотрудников коммерческого отдела ООО «Каскад-Центр»

	№ п/п
	Предложения по совершенствованию мотивации сотрудников коммерческого отдела

	1
	Изменить систему премирования в коммерческом отделе предприятия

	2
	За нарушение дисциплины применять вместо материальных методов – нематериальные 

	3
	Установить для обучающихся по заочной форме обучения гибкий график работы в период сдачи экзаменов и сессий, а для оставшихся сотрудников за период, когда их коллега будет на сессии, в связи с увеличением напряженности труда ввести дополнительные  нематериальные методы мотивации

	4
	Внедрить на предприятии соревнование на лучшего работника по подразделениям. Внедрить на предприятии доску почета. По итогам года победителей из разных подразделений предприятия награждать ценными подарками. 

	5
	Осуществлять на предприятии планирование деловой карьеры сотрудников

	6
	Регулярно проводить повышение квалификации

	
	Всего


Внедрение на предприятии соревнование на лучшего работника по подразделениям, итоги подводить ежемесячно и все параметры премирования ввести как критерии оценки лучшего по профессии с установлением доски почета, где размещать фотографию победителя за месяц. По итогам года победителей из разных подразделений предприятия награждать ценными подарками. Данное соревнование стимулирует повысить ответственность каждого работника.
Осуществление на предприятии планирования деловой карьеры сотрудников позволит снизить претензии работников к отсутствию возможностей карьерного роста. Так в результате анализа структуры персонала по возрасту было выявлено, что три из четырех сотрудников относятся к средней возрастной группе и, конечно, в возрасте от 31 до 45 лет, у работников есть и опыт и возможности больше уделять внимания работе, кроме этого у двух из них высшее специальное образование. Конечно же эти работники хотят больших возможностей для их использования, ну и, соответственно, более высокую оплату их труда. Планирование деловой карьеры поручить отделу кадров, где на каждого работника, составлять план развития карьеры.
Необходимо регулярно проводить повышение квалификации. Данное направление будет способствовать росту квалификации работников, а внимание  к этому моменту мотивации со стороны руководства будет расцениваться положительно работниками, т.к. полученная информация будет способствовать развитию творческого начала у работников. Не обязательно это могут быть платные курсы, возможно участие в различных семинар, включая в учебных заведениях города, различных мероприятиях по тематике, проводимых административными органами города и области. 
Считаем, что предложенные мероприятия будут способствовать повышению эффективности мотивации персонала.

3.3. Экономическая и социальная эффективность предложенных мероприятий

На данном этапе исследования необходимо проанализировать эффект от внедрения предложенных мероприятий.
Для анализа планируемой величины выручки воспользуемся методом среднего роста выручки за последние три года. Средний коэффициент роста по данным таблицы 6 составит 1,174 или 117,4%. Исходя из этого можно рассчитывать, что рост выручки к 2015г. составит в 2017 г.:

24911 * 117,4% * 117,4% = 34 334 тыс.руб.

Сумма ожидаемого прироста выручки составит в 2017г. 17,4%.

Планируемую прибыль от продаж по рентабельности продаж на уровне 2015г. можно сосчитать:

34334 * 5,35% = 1837 тыс.руб.

Себестоимость продаж:

34 334 – 1 837 = 32 497 тыс.руб.

Рентабельность затрат составит:

1 837 / 32 497 х 100 = 5,65%

Данные результаты предприятие может достичь без предлагаемых мероприятий.

С учетом дополнительной мотивации работников коммерческого отдела можно ожидать, что стимулирование труда позволит получить более высокие результаты, то рост выручки в 2017г. может составить не 17,4%, а 20%.

Тогда выручка может составить:

24 911 * 117,4% * 120% = 35 095 тыс.руб.

Рассчитаем какие результаты будут получены в этом случае предприятием.

В коммерческом отделе для менеджеров на 2017г. установлены оклады в размере 15 тыс.руб. Исходя из этого, заработная плата работника с учетом премиальных в размере 1% от заработной платы за каждый процент прироста продаж составит:

15 000 * 120% = 18 000 руб.

Сумма прироста расходов на оплату труда сотрудникам коммерческого отдела составят:

(18 000 – 15 000) * 4 * 12 = 144 000 руб.

В расчете не участвует начальник отдела, т.к. его премиальная система полностью зависит от результатов работы предприятия и регулируется генеральным директором.
Дополнительные дни к отпуску в ООО «КакскадЦентр» рассчитываются исходя из среднего заработка, следовательно, дополнительный прирост составит:

(18 000 / 29,3 * 3дня) * 4 = 7 372 руб., 
где 29,3 – среднее число календарных дней в месяце для расчета среднего заработка.
Дополнительные расходы на оплату труда увеличатся на процент отчислений на социальные нужды (30,2%):

(144 000 + 7 372) *30,2% = 45 714 руб.

Гибкий график работы и приоритет при выборе месяца отпуска не повлияет на рост расходов предприятия.

Для установки доски почета потребуются материалов, общая сумма которых может составить примерно 4 тыс.руб.

Ежемесячное подведение итогов по лучшему работнику потребует расходы на фотографию работника – по всему предприятию это составит не более 1 тыс.руб. Ценный подарок на 1 работника (возьмем только коммерческий отдел) составит не более 10 тыс. руб.

Остальные мероприятия не потребуют дополнительных расходов.

Подсчитаем расходы на предлагаемые мероприятия:

144 + 7 + 46 + 4 + 1 + 10 = 212 тыс.руб.

Далее приступим к планированию расходов предприятия на 2017г.

Как уже было отмечено планируемая выручка составляет 35 095 тыс.руб., затраты на 1 руб. выручки в 2015 г. составили 0,929, с учетом повышения мотивации сотрудников коммерческого отдела себестоимость затрат может снижена за счет выбора более эффективных поставщиков с наиболее низкими транспортными издержками, поэтому уменьшим затраты на 1 руб. выручки до 0,90 и рассчитаем затраты на 2017г.:

35 090 * 0,90 = 31 581 тыс.руб.

Коммерческие расходы увеличим на дополнительные расходы по предложенным мероприятиям:

332 + 212 = 544 тыс.руб. 

Управленческие расходы как условно постоянные оставим на уровне 2015г. – 114 тыс.руб.

Прибыль от продаж составит:

35 090  – 31 581 – 544 - 114 = 2 851 тыс.руб.

Полученные результаты сгруппируем для сравнения в таблице 18.
Таблица 18 – Прогноз финансовых результатов ООО «КаскадЦентр» на 2017г.
	Показатели
	2015 г.
факт
	2017 г.
прогноз
	2017г. в % к 2015г.

	
	
	до мероприятий
	после мероприятий
	

	Выручка от продаж, тыс. руб.
	24911
	34334
	35095
	140,9

	Себестоимость  продаж, тыс. руб.
	23578
	32497
	32244
	136,8

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	1333
	1837
	2851
	213,9

	Рентабельность продаж, %
	5,35
	5,35
	8,12
	2,77 п.п.

	Производительность труда сотрудников коммерческого отдела, тыс.руб. / чел.
	6227,8
	8583,5
	8773,8
	140,9


По данным таблицы 18 можно сделать следующие выводы. В результате предлагаемых мероприятий  повышается эффективность деятельности предприятия, об этом свидетельствует рост выручки на 40,9%, рост прибыли от продаж в 2,1 раза, рост рентабельности продаж на 2,77%. При этом производительность труда сотрудников коммерческого отдела увеличивается на 40,9%.

Таким образом, исследование показало, что согласование интересов предприятия и работника в части удовлетворения экономических потребностей позволяет добиться более высоких результатов труда.

Так, сравнивая эффективность деятельности до и после предложенных мероприятий видно, что и прибыль и рентабельность и производительность труда выше после внедрения более эффективного мотивационного механизма персонала. 

Кроме это сравнение согласованности целей предпринимателя и работника также соблюдается баланс: рост мотивации персонала способствует повышению эффективности его труда, что приводит к росту прибыли и рентабельности предприятия.

Заключение

Целью работы являлось исследование и совершенствование мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия.

Мотивация персонала для современных предприятий  играет все более важное значение. Правильное понимание мотивации персонала и ее учет при найме работников позволяет оптимизировать эффективность их использования, добиваться большей отдачи от использования трудовых ресурсов.

Основной целью мотивации является достижение максимальной отдачи от использования трудовых ресурсов. Что само по себе без учета использования материальных ресурсов способствует росту производительности труда и максимизации финансовых результатов.

Объектом исследования послужило общество с ограниченной ответственностью «КаскадЦентр» г.Киров.

Предприятие является производителем в г. Кирове строп из стального каната, строп текстильных, цепных строп, буксировочных строп, стяжных ремней, цепных стяжек и т.д. 

Основными поставщиками предприятия являются ООО «Графит» (металл), ИП Клепикова Е.В. (текстильные материалы), ООО «Строймаркет» (стройматериалы).

Покупателями ООО «КаскадЦентр» является торговые и производственные фирмы Кировской области  и г. Кирова. Наибольший объем продаж наблюдался по  лебедкам и стропальной продукции, как профилирующему виду продукции. 

Размеры предприятия в 2015 г. увеличились. Рост выручки составил 37,7%, прибыль от продаж увеличилась в 2,9 раза. Среднесписочная численность увеличилась на 22,2%, среднегодовая стоимость основных средств – на 27,5%, оборотных средств – на 23,8%.

Показатели эффективности использования ресурсов улучшились: производительность труда увеличилась на 12,7%, прибыль в расчете на одного работника предприятия увеличилась в 2,3 раза. 

Хорошие результаты достигнуты в использования основных средств: фондоотдача увеличилась на 8%, фондоемкость уменьшилась на 7,4%, фондовооруженность увеличилась на 4,3%, рентабельность основных средств увеличилась на 14,33%.

Также следует отметить улучшение использования оборотных средств, о чем свидетельствует рост коэффициента оборачиваемости на 11,2%, сокращение периода оборота на 4 дня и рост рентабельности оборотных средств на 25,58%. 

Все показатели финансовых результатов также улучшились. Рост прибыли от продаж составил 2,9 раза, прибыль до налогообложения увеличилась на 1,4%, рост чистой прибыли составил 2,2 раза. Рентабельность продаж увеличилась на 2,77%, а роста окупаемости затрат составила 3,06%.

Показатели финансового состояния еще недостаточно соответствуют нормативным значениям, тем не менее наблюдается их положительная динамика.

Анализ механизма мотивации сотрудников коммерческого отдела предприятия показал, что из всего многообразия форм на предприятии применяется только одна форма -  материальная компенсация труда в виде гарантированной заработной платы в соответствии с трудовым договором и премии по итогам работы.

Из анализа существующей системы стимулирования и мотивации работников предприятия были выявлены преимущества и недостатки данной системы.

К преимуществам можно отнести:

- нахождение предприятия в черте города;

- проезд к месту работы обеспечивается достаточным количеством городского транспорта;

- отсутствие задержек заработной платы;

- выплату премий по итогам работы.

К недостаткам можно отнести:

- негативное отношение руководства к обучающимся по заочной форме обучение  (как правило, учебный отпуск не предоставляется и студентам приходится брать приурочивать учебные отпуска к очередным или вообще не выходить в учебные отпуска, а сдавать экзамены в периодах между выполнением своих профессиональных обязанностей, что, конечно же сказывается на качестве и учебы и работы);

- отсутствие неденежных мотивационных механизмов (так, на предприятии нет видимых признаков неденежной мотивации персонала, например, нет доски почета, из расспросов сотрудников предприятия было выявлено, что на предприятии не практикуются соревнования и выявление лучших работников по профессиям и подразделениям, нет практики чествования юбиляров от имени руководства компании, работники не получают подарки по случаю торжеств и юбилеев и т.д.).
Проведенное исследование позволяет внести следующие предложения по улучшению системы мотивации на предприятии:

- изменить систему премирования в коммерческом отделе предприятия, взяв за отправную точку выполнение плана продаж (поставок), например в размере 1% от основной оплаты труда за процент перевыполнения личного плана. Это стимулирует работников отдела к росту продаж;

- за нарушение дисциплины применять вместо материальных методов – нематериальные;

- установить для обучающихся по заочной форме обучения гибкий график работы в период сдачи экзаменов и сессий, а для оставшихся сотрудников за период, когда их коллега будет на сессии, в связи с увеличением напряженности труда ввести например такие  нематериальные методы мотивации, как приоритет при планировании отпуска;

- внедрить на предприятии соревнование на лучшего работника по подразделениям, итоги подводить ежемесячно и все параметры премирования ввести как критерии оценки лучшего по профессии;

- осуществлять на предприятии планирования деловой карьеры сотрудников, что позволит снизить претензии работников к отсутствию возможностей карьерного роста;

- необходимо регулярно проводить повышение квалификации. Данное направление будет способствовать росту квалификации работников, а внимание  к этому моменту мотивации со стороны руководства будет расцениваться положительно работниками, т.к. полученная информация будет способствовать развитию творческого начала у работников. 

В результате предлагаемых мероприятий  повышается эффективность деятельности предприятия, об этом свидетельствует рост выручки на 40,9%, рост прибыли от продаж в 2,1 раза, рост рентабельности продаж на 2,77%. При этом производительность труда сотрудников коммерческого отдела увеличивается на 40,9%.

Таким образом, исследование показало, что согласование интересов предприятия и работника в части удовлетворения экономических потребностей позволяет добиться более высоких результатов труда.

Так, сравнивая эффективность деятельности до и после предложенных мероприятий видно, что и прибыль и рентабельность и производительность труда выше после внедрения более эффективного мотивационного механизма персонала. 

Кроме это сравнение согласованности целей предпринимателя и работника также соблюдается баланс: рост мотивации персонала способствует повышению эффективности его труда, что приводит к росту прибыли и рентабельности предприятия.
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