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Введение 
Проблема роста производительности труда осознается сегодня как ключевой барьер на пути макроэкономического роста России, достижения отраслевой и корпоративной эффективности и конкурентоспособности. С позиций социальной стабильности производительность труда является одним из основных условий повышения благосостояния общества. Устойчивое социально-экономическое развитие достигается при ежегодном приросте производительности труда на уровне 8 % , однако в России в настоящее время он достигает 3,5 %. 
Важной составляющей падения производительности труда стал тотальный количественный и качественный дефицит квалифицированного состава работников, прежде всего рабочих кадров. В 2014 г. потребность в квалифицированных рабочих в два раза превысила потребность предприятий в руководителях и специалистах.

Производительность труда – это показатель эффективности трудовой деятельности работников, отношение стоимости используемых ресурсов к стоимости произведенной продукции.

Производительность труда определяется отношением количества произведенных товаров и услуг к затратам труда. От производительности труда зависит развитие общества и уровень благосостояния населения.
Эффективность использования трудовых ресурсов выражается в производительности их труда как способности получать в процессе труда определенное количество продукции за единицу времени. Существует объективный закон роста производительности труда. Сущность закона в том, что по мере развития производительных сил, использования научно-технических достижений в производстве, повышения уровня знания работников возрастает их производительность.

При анализе и планировании производительности труда важнейшей задачей является выявление и использование резервов ее роста, то есть конкретных возможностей повышения производительности труда. Резервы повышения производительности труда - это такие возможности экономии общественного труда, которые хотя и выявлены, но по разным причинам еще не использованы.

Цель выпускной квалификационно работы проанализировать производительность труда и показать направление её повышения в основном производстве ОАО Производственный холдинг "Здрава"

Задачи выпускной квалификационной работы:

· раскрыть теоретические основы производительности труда

· дать организационно – экономическую характеристику предприятия

· произвести расчет производительности труда;

· предложить мероприятия по повышению производительности труда

Объект выпускной квалификационной работы – ОАО «Производственный Холдинг «Здрава».

Предмет выпускной квалификационной работы – производительность труда на предприятии.

Информационной основой при выполнении работы послужили труды отечественных и зарубежных ученых, документы исследуемого предприятия.

При выполнении работы были использованы монографический, расчетно – конструктивный методы, метод сравнения.

1 Теоретические основы оценки производительности труда
1.1 Экономическая сущность и значение  производительности труда

Производительность труда – это показатель эффективности трудовой деятельности работников, отношение стоимости используемых ресурсов к стоимости произведенной продукции.

Производительность труда определяется отношением количества произведенных товаров и услуг к затратам труда. От производительности труда зависит развитие общества и уровень благосостояния населения.
Материальное благосостояния людей связано с ростом и повышением производительности труда. Рост производительности труда в сельскохозяйственных предприятиях позволит решить главные задачи, а это: устойчивый рост производства и снабжения страны надежным сельскохозяйственным сырьем и продовольствием [1, с.545].

Основа производительности труда человека, его целесообразная деятельность, направленная на преобразование материала природы в материальные блага для удовлетворения потребностей людей. Процесс создания материальных благ всегда требует наличия вещественных и личных факторов. Первые представляют собой рабочую силу, вторые средства и предметы труда [2, с.642].

Производительность труда предполагает эффективность затрат труда, эффективность затрат в процессе производства, эффективность процесса труда [3, с.189].

Способность конкретного труда создавать в единицу времени определенное количество потребительских стоимостей это производительность труда [4, 5 с.49].

Чем меньше затрачено времени на производство единицы продукции или работ, чем больше произведено продукции или выполнено работ в единицу рабочего времени, тем выше уровень производительности труда и эффективность использования[6, 7 с.195].

Для многих предприятий в условиях рыночной экономики большое значение приобретает более эффективное использование человеческих ресурсов. Это связано со следующими проблемами большинства современных предприятий:

−    уход высококвалифицированных работников;

−    недостаточная квалификация персонала;

−    нехватка рабочих на предприятии;

−    недостаточный уровень квалификации отдельных руководителей;

−    недостаточное понимание значения мотивации персонала;

−    неудовлетворительный морально-психологический климат;

−    высокий уровень синдрома «профессионального выгорания» у большинства работников [8].

В соответствии с теорией рационального поведения наемных работников повышению производительности труда на промышленных предприятиях способствует оптимальное сочетание материальных и нематериальных стимулов [9]. К материальному стимулированию относится вознаграждение за выполненную работу – заработная плата, премии, поощрения.

Несмотря на стремление промышленных предприятий вести грамотную политику в области материального стимулирования работников, методы, используемые менеджерами, зачастую не приносят результатов. Это в большей мере связано с тяжелым экономическим положением не только отдельной отрасли, но и всей экономики страны в целом. В условиях кризисной ситуации, снижения степени реализации экономических интересов наемных работников и роли институтов, представляющих их интересы, массового сокращение работников, снижения спроса на выпускаемую продукцию, недостатка средств на приобретение высокотехнологичного оборудования подобная ситуация останется неизменной [10].

Другим видом повышения производительности труда является нематериальное стимулирование. Западные психологи и социологи предлагают систему факторов, определяющих чувство удовлетворенности работой и мотивацию персонала (таблица 1) [11].

Таблица 1 – Нематериальные факторы, определяющие чувство удовлетворенности работой

	Факторы
	Содержание фактора

	1. Рабочая среда
	Руководству предприятий целесообразно вкладывать время и ресурсы в создание благоприятной обстановки, которая содействовала бы достижению задач организации и отвечала бы потребностям занятых.

	2. Нематериальное вознаграждение
	Руководство предприятий может предлагать многие выгоды, обычно имеющие для служащих больше ценности, чем эквивалентный объем заработка: жилье, личное медицинское страхование, страхование жизни и от несчастных случаев,  оплаченное питание и др.

	3. Безопасность
	Руководство предприятий должно создать такие условия, чтобы работник не боялся того, что в любой момент может потерять работу, утратить свое положение или потерять уважение коллектива.

	4. Личное развитие и профессиональный рост
	Руководству предприятий целесообразно оказывать помощь работникам не только в их профессиональной карьере, но и в личном развитии. Обратная связь с работой неотделима от развития людей, и она может быть сильнейшим мотивом для еще больших достижений.

	5. Чувство причастности
	Руководству предприятий следует вызывать у работников чувство полезности их работы, причастности к деятельности организации.

	6. Интерес и вызов
	Руководство предприятий должно обращать внимание на работников, которые ищут такую работу, которая требовала бы мастерства и не была бы слишком простой. Само содержание работы может мотивировать работников.


Опираясь на систему факторов, приведенную в таблице 3, менеджмент промышленных предприятий имеет возможность стимулировать работников на выполнение ими своих обязанностей, и при этом не затрачивать денежные средства на стимулирование, как это предполагается в применении материальной системы повышения производительности труда.

1.2  Оценка производительности труда на предприятии

Производительность труда (ПТ) - это плодотворность, продуктивность конкретного труда, которая определяется количеством продукции, произведенной за единицу времени или количеством времени, затраченным на производство единицы продукции.

В производстве любого продукта участвуют живой труд, то есть труд, затрачиваемый работниками непосредственно в самом процессе производства данного продукта, и труд прошлый, затраченный другими работниками и овеществленный в орудиях труда, зданиях, сооружениях, сырье, материалах, топливе, энергии.

Соответственно этому различают производительность индивидуального труда, как результативность живого труда (как отдельного работника, так и коллектива) и производительность общественного труда, как результативность живого и овеществленного труда, отражая полные (совокупные) затраты труда в сфере материального производства

Показатели производительности труда:

Производительность общественного труда определяется соотношением ВВП к численности занятых в отраслях материального производства [1, с.23]:
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где Побщ - производительность общественного труда;

ВВП - произведенный ВВП;

Ч - численность занятых в сфере материального производства.

Производительность общественного труда планируется и учитывается в целом по народному хозяйству.

По отдельным предприятиям, структурным подразделениям, отдельным работникам исчисляется выработка и трудоемкость - показатели индивидуальной производительности труда, отражающие затраты живого труда.

Выработка - это показатель количества продукции (услуг), произведенного в единицу рабочего времени рабочим (работающим) или коллективом [1, с.26]:
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где Пв - выработка на одного рабочего (работающего);

В - объем продукции в натуральном, стоимостном выражении или в нормо-часах;

Т - затраты рабочего времени в часах или в денежном выражении.

Выработка может быть часовая, дневная, месячная, квартальная или годовая.

Трудоемкость - показатель, характеризующий затраты рабочего времени на производство единицы продукции [1, с.26].
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где ПТ - трудоемкость единицы (объема) продукции в единицах времени.

В зависимости от того, в каких единицах измеряется объем продукции, различают три метода определения выработки:

· натуральный;

· трудовой;

· стоимостной.

Прирост производительности труда можно определяется по следующей формуле (4) [1, с.32]:
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где ∆ПТ - прирост (уменьшение) ПТ;

∆t - изменение трудоемкости;

Или
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Для оценки уровня интенсивности использования трудовых ресурсов применяется система обобщающих, частных и вспомогательных показателей производительности труда.

К обобщающим показателям относятся среднегодовая, среднедневная и среднечасовая выработка продукции одним рабочим, а также среднегодовая выработка продукции на одного работающего в стоимостном выражении.

Частные показатели - это затраты времени на производство единицы продукции определённого вида (трудоёмкость продукции) или выпуск продукции определённого вида в натуральном выражении за один человеко-день или человеко-час.

Наиболее обобщающим показателем производительности труда является среднегодовая выработка продукции одним работающим. Величина его зависит не только от выработки рабочих, но и от удельного веса последних в общей численности промышленно-производственного персонала, а также от количества отработанных ими дней и продолжительности рабочего дня (рис. 1).
Рисунок 1 ( Взаимосвязь факторов, определяющих среднегодовую выработку продукции работником предприятия

Среднегодовая выработка продукции одним работником равна произведению следующих факторов [20, с.262]:
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где 
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среднечасовая выработка рабочего.

Расчет влияния данных факторов на изменение уровня среднегодовой выработки промышленно-производственного персонала производится способом абсолютных разниц.

Аналогичным образом анализируется изменение среднегодовой выработки рабочего, которая зависит от количества отработанных дней одним рабочим за год, средней продолжительности рабочего дня и среднечасовой выработки [20, с.263]:
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Обязательно анализируется изменение среднечасовой выработки как одного из основных показателей производительности труда и фактора, от которого зависит уровень среднедневной и среднегодовой выработки рабочих. Для анализа среднечасовой выработки используется методика, разработанная Н.А. Русак, согласно которой величина этого показателя зависит от факторов, связанных с изменением трудоемкости продукции и стоимостной ее оценки. К первой группе факторов относятся такие, как технический уровень производства, организация производства, непроизводительные затраты времени в связи с браком и его исправлением. Во вторую группу входят факторы, связанные с изменением объема производства продукции в стоимостной оценке в связи с изменением структуры продукции и уровня кооперированных поставок. 

Необходимо отметить, что рост производительности труда самым непосредственным образом влияет на конечные финансовые результаты работы предприятия, т.е. величину прибыли. Это влияние проявляется, прежде всего, через увеличение производства и реализации продукции и снижение ее себестоимости. При этом снижение себестоимости за счет этого фактора будет только в том случае, если темпы роста производительности труда будут опережать темпы роста средней заработной платы работников предприятия.

Под факторами повышения производительности труда подразумеваются движущие силы, под воздействием которых изменяются затраты труда на производство единицы продукции (работ, услуг) или увеличивается количество продукции на одного работника в единицу времени [5]. Внутриорганизационные факторы и резервы повышения эффективности труда делятся на три группы: экономические, организационные, социальные [1].

На промышленном предприятии всегда существуют разнообразные резервы роста производительности труда: бюджетирование расходов на персонал, нормирование труда, рациональная организация труда персонала, управление результатами труда, вознаграждением и профессиональным обучением работников, регулирование численности и структуры персонала, качество нормативно-методического обеспечения, состояние трудовой дисциплины, профилактика деструктивных конфликтов и рабочих стрессов, наличие этического кодекса и социального контроля и т.д.

1.3 Повышение уровня производительности труда на предприятии

Вопрос о значении производительности труда в условиях интенсификации производства занимает ключевое место уже долгие годы. Она является мерилом и основанием экономического прогресса общества в целом. Производительность труда – важный и неотъемлемый показатель технического прогресса, а также источник роста благосостояния страны. Сравнительно низкий уровень производительности труда в большинстве ключевых отраслей и секторов экономики препятствует устойчивому экономическому росту [3, с. 146]. В связи с этим, обеспечение постоянного и неуклонного повышения данного показателя выступает основной задачей организации труда на любом предприятии.

На данном этапе развития российской экономики повышению производительности труда придается особое значение, поскольку она является одним из главных условий для максимизации прибыли предприятий. Особенно ярко это проявляется в условиях конкуренции, когда каждый отдельный сегмент отрасли или отдельная организация желают заполучить большую часть рынка.

Понятие производительности многогранно. Производительность труда определяется количеством продукта, т. е. суммой потребительных благ в натуральном их выражении, создаваемых рабочим в единицу времени [5, с. 239]. Это определение передает самый общий и в то же время точный смысл данного слова.

Производительность — это, попросту говоря, отношение между продукцией, произведенной системой, и затратами на производство этой продукции. В систему вводятся затраты в форме труда (человеческие ресурсы), капитала (физические и финансовые активы), энергия, материалы и информация. Эти ресурсы преобразуются в продукцию (товары и услуги). Производительность — это отношение количества продукции, произведенной данной системой за данный период времени, к количеству ресурсов, потребленных для создания или производства этой продукции за тот же период» [4, с. 49]. Другими словами, это эффективность труда.

Для того, чтобы оценить производительность труда на предприятии необходимо сравнить результаты производства со связанными с ним затратами, к которым относят труд, материалы, оборудование, энергия, земля и т.д. И чем больше эта разница, тем выше показатель эффективности и объемы производства. Общепринято выделять два основных показателя производительности труда: выработку и трудоемкость. Выработка – количество продукции (в натуральном или денежном выражении), произведенное в единицу рабочего времени одним среднесписочным работником [1, с. 98]. Характеристикой затратности труда является трудоемкость – количество труда (рабочего времени), которое необходимо для выработки единицы продукции.

На производительность труда влияет множество факторов, что делает показатель динамичным [6, с. 23]. Их знание является предпосылкой для повышения эффективности деятельности любого предприятия. Все факторы можно разделить на внешние и внутренние (рисунок 2).




Рисунок 2 - Классификация факторов, влияющих на производительность труда

Все перечисленные факторы находятся в тесной взаимосвязи между собой, и поэтому их следует рассматривать комплексно. Однако, основополагающим фактором выступают трудовые ресурсы предприятия, от которых в большей степени зависит показатель эффективности труда. Наиболее продуктивные трудовые ресурсы – один из основных аспектов достижения научного, промышленного и экономического развития. В связи с этим одной из главных задач любой организации должно стать пристальное отношение к работникам и их подбору, начиная с высшего руководства и заканчивая рядовыми сотрудниками.

Повышение производительности труда проявляется в том, что доля живого труда в изготовляемой продукции уменьшается, а машинного – увеличивается.

В следствии всего вышесказанного можно выделить следующие направления повышения производительности труда на предприятии [2, с. 95]:

1. Автоматизация труда приведет к тому, что общая продуктивность повысится, а издержки снизятся. При этом необходимо правильно организовать процесс, чтобы линия не простаивала.

2. Интенсификация труда посредством принятия административных мер, что значительно ускорит выполнение персоналом их обязанностей и работы.

3. Повышение эффективности организации труда, проявляющееся в выявлении и устранении негативных факторов, приводящих к производственным потерям, а также в определении рациональных методов организации производственных стратегий.

4. Использование механизмов управления и накопления знаний позволит повысить производительность труда персонала.

5. Уменьшение различных непроизводственных затрат. Для этого необходимо провести аудит имеющихся трат и убрать те, от которых можно отказаться.

6. Точное понимание коллективом своих задач и должностных обязанностей, а также стремление к их оптимизации.

7. Улучшение условий труда, создание рабочим комфортных условий и стабильности. Специалисты будут работать даже за меньшую зарплату, чем у конкурентов, если в коллективе будет дружеская атмосфера, не будет постоянных авралов, а рабочие будут уверены в завтрашнем дне. Наличие зон отдыха, спортзалов, столовой, медицинского обслуживания значительно повысит престиж компании.

8. Все пути повышения производительности труда в современном мире предусматривают мотивацию сотрудников (премии, оклады, надбавки и т.д.).

9. Повышение лояльности сотрудников. Управляющие должны общаться с коллективом, решать его проблемы, привлекать людей к обсуждению вопросов развития. Очень часто рабочие и менеджеры дают хорошие рекомендации по повышению производительности в своих цехах/отделах, поскольку знают о них намного больше руководства.

10. Необходимо проработать систему контроля за конечным результатом, что даст полную картину о состоянии показателя производительности труда на предприятии за рассматриваемый период.

Следовательно, производительность труда – это основной показатель эффективности деятельности организации. Изучение факторов, влияющих на нее, позволит избежать неблагоприятных результатов и разработать индивидуальные направления повышения уровня производительности. Все это приведет к увеличению прибыли, что является главной целью любого предприятия.

2 Производительность труда в  ОАО «Производственный холдинг «Здрава»

2.1 Организационные основы деятельности ОАО «Производственный холдинг «Здрава»

Объектом выпускной квалификационной работы является ОАО Производственный холдинг «Здрава». Организационно – правовая форма – открытое акционерное общество. Данное предприятие расположено по адресу г. Киров, ул. Московская д. 112.

Производственный холдинг «Здрава» – компания, по производству экологически безопасных продуктов питания, которые отличаются стабильно высоким качеством и вкусом. Холдинг выпускает широкий ассортимент полюбившейся кировчанам продукции: традиционные майонезы и маргарины, горчицу и аджику, разнообразные кетчупы, оливковое и подсолнечное масла, оригинальные майонезные соусы с вкусовыми наполнителями и среды.

Современное высокотехнологичное оборудование европейских производителей, аттестованные лаборатории, пятиступенчатая система контроля качества и талантливые специалисты гарантируют высокое качество и соответствие нашей продукции всем техническим условиям и ГОСТам.

 Занимая лидирующие позиции в Кировской области, компания не стоит на месте. Вкладывает энергию и знания в совершенствование, постоянно повышает квалификацию сотрудников, чувствует социальную ответственность перед потребителями и коллегами. Развивается, чтобы дать лучшее нашим потребителям не только в Кировской области, но и в других регионах России.
Данное предприятие занимается производством и реализацией  следующей продукции:

1. Майонезы

2. Соусы майонезные

3. Соусы майонезные с вкусовым наполнителем

4. Кетчупы

5. Крем-пасты

6. Масло подcолнечное

7. Масло оливковое

8. Приправы

9. Маргарины

Организационная структура ОАО «Здрава» представлена на рисунке 3.
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Рисунок 3 – Организационная структура предприятия 

Тип структуры департментализации - линейно-штабная

Степень сосредоточения управленческих функций  - централизованная.

Пространственная ориентация – высокая – пирамидальная. 

В таблице 2 показаны недостатки структуры ОАО «Здрава» по определенным параметрам

Таблица 2- Недостатки структуры ОАО «Здрава» по определенным параметрам

	Параметр
	Характеристика
	Оценка

	Разделение труда
	Горизонтальное и вертикальное
	Высокое

	Специализация
	Каждый отвечает за свой участок
	Высокая

	Оплата труда
	Существует различная форма оплаты для 15 категорий сотрудников.
	Средняя

	Текучесть кадров
	12% обновление персонала за год
	Высокая

	Информационное обеспечение
	Отраслевое решение Axapta.
	Высокое

	Связи и координация
	Связи имеют линейный и формальный характер.
	Слабая 

	Корпоративная культура
	Нет ни совместных корпоративных праздников, вечеринок, поздравлений. 
	Низкая

	Социальная ответственность
	Никаких благотворительных акций не проводит, социальный пакет работникам предоставляет
	Средняя

	Имидж компании
	Наличие фирменного стиля.
	Нейтральный


Признаками оптимальной структуры являются: небольшое количество подразделений с высококвалифицированным персоналом, небольшое количество уровней управления, наличие в структуре управления групп специалистов, ориентация графика работ на потребителя, быстрота реакции на изменения, высокая производительность и низкие затраты

Рассматриваемая организационная структура ОАО «Здрава» характеризуется высокой степенью разделения труда, высокой специализацией, развитой иерархией управления, цепью команд, наличием многочисленных правил и норм поведения персонала, и подбором кадров по их деловым и профессиональным качествам.

Генеральный директор Общества относится к категории руководителей, назначается и освобождается от занимаемой должности общим собранием акционеров Общества.

Управление обществом осуществляют общее собрание общества, Совет общества и правление общества. Высшим органом общества является общее собрание общества, которое созывается не реже 1 раза в год. 

Схема структуры управления показана на рисунке 4. 
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Рисунок 4 – Структура управления

В данной структуре управления высшим органом управления является собрание учредителей. 

К исключительной компетенции высшего органа управления ОАО — общего собрания участников общества с ограниченной ответственностью, отнесены вопросы:

· изменения и утверждения новой редакции Устава ОАО, изменение уставного капитала, фирменного наименования;

· избрания исполнительного и контролирующего органов, наблюдательного совета и досрочное прекращение их полномочий;

· утверждения годовой отчетности и заключений ревизионной комиссии общества, отчетов и порядка распределения чистой прибыли;

· принятия решения и условий о передаче ОАО или его имущества в доверительное управление;

· решения об участии ОАО в некоммерческих организациях или иных объектах хозяйственной деятельности;

· утверждения внутренних правил, регулирующих деятельность Общества и процедуры их принятия;

· решения о реорганизации или ликвидации ОАО;

· создания ликвидационной комиссии и утверждения ликвидационных балансов;

· решения о залоге имущества, о внесении дополнительных взносов в имущество ОАО;

· утверждения сроков и порядка предоставления информации о деятельности Общества;

· внесения изменений в Учредительный договор;

· утверждения аудитора и определение размера оплаты его услуг;

· принятие решения о создании филиалов и представительств;

· другие вопросы, оговоренные в Уставе ОАО.

Вопросы исключительной компетенции общего собрания участников ООО не могут быть переданы для принятия решения другому органу управления ООО. Только общее собрание участников ООО может отменить любое свое решение или решение других органов управления Обществом.

Производственная структура предприятия ОАО «Здрава» показана на рисунке 5.
Как видно из представленного рисунка на предприятии ОАО «Здрава» в производственной структуре есть подразделения производственного характера. Производственным участкам относится основное и вспомогательное производство. К основному производству относится рафинированный участок, маргариновый участок, майонезный участок, участок розлива масла. К вспомогательному производству относится ремонтно – механический цех и транспортный цех. 
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Рисунок 5- Производственная структура предприятия ОАО «Здрава»

В приложении Д представим должностную инструкцию начальника транспортного цеха. 
2.2 Ресурсный потенциал предприятия и эффективность его использования 

Используя данные отчетности предприятия, представим экономическую характеристику.

Для правильной организации производства очень важное значение имеет специализация  предприятия. 

Рассмотрим размеры предприятия в таблице 3.

Таблица 3 –Показатели размера деятельности ОАО «Здрава».
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015г.
	2015г.в % 2013г.

	Выручка, тыс.руб.
	1069593
	1010385
	1493543
	139,64

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб.
	173 372
	192 002
	253 007
	145,93

	Среднегодовая стоимость оборотных средств, тыс.руб.
	739021
	729585
	798066
	107,99


Данные таблицы 3 показывают следующую динамику показателей. Среднесписочная численность работников в 2015 г. по сравнению с 2013 г. Снизилась почти на 100 чел., или на 17,71%. Сокращение персонала связано с использованием нового оборудования, требующего меньшего количества персонала.

Стоимость основных средств выросла  на 45,93 % по сравнению с 2013 г.  Этот рост произошел за счет приобретения новых машин и оборудования. 

Показатель выручки от реализации продукции возрос на 39,64 % к уровню 2013 г. и составил 1493 млн. руб. Увеличение выручки прежде всего связано с увеличением объема продаж и цены на продукцию.

Среднегодовая стоимость оборотных средств увеличилась на 7,99%.   

Охарактеризуем состав и структуру основных средств ОАО «Здрава» в таблице 4.

Таблица 4 – Состав и структура основных средств на конец года в  ОАО «Здрава»
	Виды основных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %

	Основные производственные фонды – всего, в том числе
	190891
	100
	193112
	100,00
	312901
	100,00

	Здания
	55588
	29,12
	55534
	28,76
	111600
	35,67

	Сооружения и передаточные устройства
	64010
	33,53
	27146
	14,06
	46273
	14,79

	Машины и оборудование
	53309
	27,93
	94324
	48,84
	132792
	42,44

	Транспортные средства
	17398
	9,11
	15 494
	8,02
	21624
	6,91

	Производственный и хоз. инвентарь
	7
	0,00
	35
	0,02
	0
	0,00

	Земельные участки и объекты
	579
	0,30
	579
	0,30
	612
	0,20

	Другие виды основных средств
	190891
	100
	193112
	100,00
	312901
	100,00


По  данным таблицы за анализируемый период стоимость основных средств выросла до 122010 тыс. руб. в 2015 г. или на 63,91%, это связано с приобретением нового оборудования и реконструкции цехов.

Наибольший удельный вес в структуре основных средств на протяжении всего периода принадлежит машинам и оборудованию, Доля сооружений и передаточных устройств снизилась с 33,53% в 2013 г. до 14,79% в 2015 г.  Доля транспортных средств снизилась с 9,11 % в 2013 г. до 6,91 % в 2015 г. Доля земельных участков увеличилась, но в структуре оборотных средств занимает 0,2%.

Эффективность использования основных средств ОАО «Здрава» представлена в таблице 5.

Таблица 5 – Показатели эффективности использования основных средств в ОАО «Здрава»
	 Показатели
	2013
	2014
	2015
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс.руб.
	1069593
	1010385
	1493543
	140

	Среднегодовая стоимость ОПФ, тыс. руб.
	173372
	192002
	253007
	146

	Фондоотдача, руб.
	6,17
	5,26
	5,90
	95,69

	Фондоемкость, руб.
	0,16
	0,19
	0,17
	104,51

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Фондовооруженность, тыс. руб. на 1 работника
	388,73
	502,62
	689,39
	177,35

	Рентабельность ОПФ, %
	57,18
	44,75
	46,98
	-10,20


По данным таблицы 5 за анализируемый период эффективность использования основных средств сократилась. Произошло снижение фондоотдачи с 6,17 руб. в 2013 г. до 5,90 руб. в 2015 г. или на 4,31%. Данный показатель характеризует снижение объема реализованной продукции, приходящейся на 1 рубль среднегодовой стоимости основных производственных фондов.  Обратный показатель фондоотдаче  - фондоемкость выросла с 0,16 руб. в 2013 г. до 0,17 руб. в 2015 г. 
Фондовооруженность выросла с  388,73 тыс. руб. в 2013 г. до 689,39 тыс. руб. в 2015 г. или на 120,73%. Увеличение значений показателей фондовооруженности обусловлено ростом стоимости основных средств в 2015 году по сравнению с 2013 годом на 1 работника.

Оборотные средства – это совокупность денежных средств, авансируемых для создания оборотных производственных фондов и фондов обращения, обеспечивающих непрерывный кругооборот денежных средств.

Состав и структура оборотного капитала представлены в таблице 5.

Таблица 6 - Состав и структура оборотных средств в ОАО «Здрава» (на конец соответствующего года)
	Виды оборотных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Запасы
	166472
	23,22
	119454
	16,10
	454602
	53,23
	273,08

	Налог на добавленную стоимость
	3
	0,00
	13
	0,00
	125
	0,01
	4166,67

	Дебиторская задолжен​ность
	142794
	19,91
	158091
	21,30
	394801
	46,23
	276,48

	Финансовые вложения 
	293358
	40,91
	11514
	1,55
	984
	0,12
	0,34

	Денежные средства
	114391
	15,95
	452732
	61,01
	3336
	0,39
	2,92

	Прочие оборотные средства
	68
	0,01
	279
	0,04
	200
	0,02
	294,12

	Итого 
	717086
	100,00
	742083
	100,00
	854048
	100,00
	119,10


По данным таблицы 6 за период с 2013 по 2015 гг. стоимость оборотных средств увеличилась на 19,10 %, и составила в 2015 году 854048 тыс. рублей. Это связано с ростом денежных средств и НДС, а также увеличением объема производства продукции. Основной удельный вес занимает запасы. В 2013 году доля составила 23,22%, к 2015 году доля снизилась и составила 53,23%. При этом значение запасов увеличилась в 2,7 раза.

Дебиторская задолженность в 2013 году занимала 19,91% в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес  дебиторской задолженность увеличились до 46,23%. При этом сумма дебиторская задолженность увеличилась в 2,7 раза за период с 2013-2015 гг.

Денежные средства в 2015 году занимали  15,95% в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес денежных средств  снизился до 0,39%. 

Оборачиваемость оборотных средств - длительность одного полного кругооборота средств с момента превращения оборотных средств в денежной форме в производственные запасы и до выхода готовой продукции и ее  выполненных работ (таблица 7).
Таблица 7 - Показатели эффективности использования оборотных средств
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2010 г., %

	Выручка, тыс.руб.
	1069593
	1010385
	1493543
	139,64

	Среднегодовая стоимость оборотного капитала, тыс. руб.
	739020,50
	729584,50
	798065,50
	107,99

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств, раз
	1,45
	1,38
	1,87
	129,31


	Продолжительность одного оборота, дн.
	248,74
	259,95
	192,36
	77,34

	Коэффициент закрепления, руб.
	0,69
	0,72
	0,53
	77,34

	Материалоотдача, руб.
	6,43
	43522,81
	12,50
	194,60

	Материалоемкость, руб.
	0,16
	0,00
	0,08
	51,39

	Рентабельность оборотных средств, %
	13,41
	11,78
	14,89
	1,48


Данные таблицы 7 свидетельствуют, что оборачиваемость   оборотных средств ОАО «Здрава» увеличилась в 2015 г. по сравнению с 2013 г. Коэффициент оборачиваемости в 2015 году выше, чем в 2013 году на 0,42 оборота, и продолжительность одного оборота снизилась на 56 дней, что свидетельствует об улучшении использования оборотных средств.  Коэффициент закрепления снизился и составил в 2015 г. 0,53 руб. Это говорит о том, что в 2013 г. на 1 руб. выручки было привлечено 69 коп. оборотного капитала, а в 2015 г. – 53 коп. Таким образом, за анализируемый период оборотные средства используются эффективно. Структура численности персонала предприятия представлена в таблице 8.

Таблица 8 – Состав персонала ОАО «Здрава»

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

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	

	Среднесписочная числен​ность, чел., в том. числе 
	446
	100
	382
	100
	367
	100
	82,29

	Промышленно-производст​венный персонал
	437
	97,98
	377
	98,69
	362
	98,64
	82,84

	В т.ч. рабочие
	411
	92,15
	350
	91,62
	337
	91,83
	82,00

	Служащие
	10
	2,24
	11
	2,88
	10
	2,72
	100,00

	Руководители
	7
	1,57
	7
	1,83
	6
	1,63
	85,71

	Специалисты
	9
	2,02
	9
	2,36
	9
	2,45
	100,00

	Непромышленный персо​нал
	9
	2,02
	5
	1,31
	5
	1,36
	55,56


За анализируемый период среднесписочная численность работников снизилась на 17,71 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. и составила в 2015 г. 367 человека. Доля рабочих сократилась на 0,33 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г.

Среднесписочная численность работников предприятия за период с 2013-2015 гг. снизилась на 79 человек. 

Для полного анализа использования персонала необходимо рассмотреть движение персонала на предприятии. Ведь низкие показатели текучести говорят о постоянном и сплоченном коллективе и хорошей атмосфере в коллективе. Показатели движения персонала представлены в таблице 9.

Таблица 9– Движение трудовых ресурсов 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абсолютное изменение 2015г.к

2013 г.

	Численность промышленно-производственного персонала на начало года, чел.
	454
	438
	326
	-130

	Принято на работу, чел.
	37
	30
	112
	74

	Выбыло, чел.
	53
	142
	30
	14

	В том числе
	
	
	
	0

	по собственному желанию
	48
	97
	28
	14

	Численность персонала на конец года, чел. 
	438
	326
	408
	-70

	Среднесписочная численность персонала, чел.
	446
	382
	367
	-100

	Количество работников, проработавших весь год, чел
	422
	315
	330
	-94

	Коэффициент оборота по приему работников    
	0,08
	0,08
	0,31
	0,22

	Коэффициент оборота по выбытию работников 
	0,12
	0,37
	0,08
	0,05

	Коэффициент текучести кадров  
	0,108
	0,254
	0,076
	0,05

	Коэффициент постоянства кадров 
	0,95
	0,82
	0,90
	-0,01


По данным таблицы 9 максимальное количество принятых сотрудников в 2015 году составило 112 человек, что больше на 74 человек, чем в 2013 году. 

Максимальное количество уволенных в 2014 году по сравнению с предыдущими годами увеличилось и составило 142 человек, при этом по собственному желанию уволилось максимальное количество  человек 97, это связано с автоматизацией ручных работ.

Число работников, проработавших целый год  сократилось до 330 человек, что меньше  чем в 2010 году на 94 человека. Коэффициент оборота по приёму работников вырос на  0,22. Коэффициент оборота по выбытию  работников увеличился на 0,05. Коэффициент постоянства кадров сократился на 0,01.
Можно сделать вывод о том, что движение кадров на предприятии активно. Текучесть минимальная. Необходимо контролировать  и поддерживать благоприятные условия для работы, чтобы сократить количество больничных дней, исключить травматизм, увеличив тем самым количество работников, проработавших весь год. 

Таблица 10 - Показатели эффективности использования персонала предприятия

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

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Производительность труда, тыс. руб.
	2398,19
	2644,99
	4069,60
	169,69

	Среднемесячная заработная плата 1 работника, руб.
	11160
	11250
	12500
	112,00


Данные таблицы 10 свидетельствуют, что производительность труда за   период с 2013-2015 гг. увеличилась на 69,69 % и в 2015 г. составила 4069,6 тыс. руб. Это увеличение произошло вследствие снижения численности персонала на 17,71 %. Среднемесячная заработная плата работников ОАО «Здрава» возросла за анализируемый период на 12,0% составила 12500 руб.

2.3 Финансовые результаты деятельности и финансовое состояние предприятия 

Для обеспечения эффективной деятельности результатов в современных условиях руководству необходимо средств уметь реально средств оценивать финансово-экономическое деятельности состояние деятельности своего средств предприятия, а организации также деятельности состояние деятельности деловой активности результатов партнеров и результатов конкурентов. 

Для этого средств произведем оценку состава организации и результатов структуры актива организации и результатов пассива организации предприятия. Динамика организации и результатов структура организации капитала организации ОАО  «Здрава» показана организации в таблице 1деятельности 1.

Таблица организации 11 – Динамика организации и результатов структура организации капитала организации ОАО «Здрава»

	Пассивы
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.
	Абс. откл.

2015 к 2013 г.г.



	
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	

	Уставный капитал
	78
	0,01
	78
	0,01
	78
	0,01
	0

	Переоценка внеоборотных активов
	50955
	5,59
	50827
	5,40
	50587
	4,29
	-368

	Добавочный капитал
	8583
	0,94
	8583
	0,91
	9000
	0,76
	417

	Резервный капитал
	355
	0,04
	355
	0,04
	355
	0,03
	0

	Нераспределенная прибыль 
	723310
	79,42
	806193
	85,62
	830615
	70,52
	107 305

	Долгосрочные заемные средства
	0
	0,00
	0
	0,00
	0
	0,00
	0

	Долгосрочные оценочные обязательства
	8250
	0,91
	10378
	1,10
	14628
	1,24
	6 378

	Краткосрочные заемные средства 
	0
	0,00
	0
	0,00
	211756
	17,98
	211 756

	Кредиторская задолженность 
	106202
	11,66
	54611
	5,80
	50508
	4,29
	-55 694

	Оценочные обязательства
	5718
	0,63
	5815
	0,62
	7140
	0,61
	1 422

	Прочие обязательства 
	7293
	0,80
	4716
	0,50
	3173
	0,27
	-4 120

	Всего:
	910744
	100,00
	941556
	100,00
	1177840
	100,00
	267 096


На основании данных таблицы 11 можно сделать вывод, что капитал организации увеличился на 267096 тыс. руб. Рост связан с увеличением стоимости нераспределённой прибыли на 107305 тыс. руб.,  ростом краткосрочных кредитов и займов на 211756, за счет, того, что предприятие в 2015 году оформила краткосрочный кредит.

Так же на предприятии произошло снижение кредиторской задолженности на 55694 тыс. руб. Уставный капитал за 3 года не изменился и на конец 2015 года составил 78 тыс. руб. 

В таблице деятельности 12 показана организации динамика организации и результатов структура организации имущества организации предприятия. 

Таблица организации 12 - Динамика организации и результатов структура организации имущества организации предприятия ОАО «Здрава»

	Наименование
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Отн. откл. 2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Основные средства
	190891
	20,96
	193112
	20,51
	312901
	26,57
	122010

	Финансовые вложения
	1 534
	0,17
	1 845
	0,20
	7005
	0,59
	5471

	отложенные налоговые активы
	528
	0,06
	3 599
	0,38
	3131
	0,27
	2603

	Прочие внеоборотные активы
	705
	0,08
	917
	0,10
	755
	0,06
	50

	Запасы
	166 472
	18,28
	119 454
	12,69
	454 602
	38,60
	288130

	НДС
	3
	0,00
	13
	0,00
	125
	0,01
	122

	Дебиторская задолженность 
	142 794
	15,68
	158 091
	16,79
	394 801
	33,52
	252007

	Финансовые вложения за исключением денежных эквивалентов 
	293 358
	32,21
	11 514
	1,22
	984
	0,08
	-292374

	Денежные  средства
	114 391
	12,56
	452 732
	48,08
	3 336
	0,28
	-111055

	Прочие оборотные активы 
	68
	0,01
	279
	0,03
	200
	0,02
	132

	Всего:
	910 744
	99,99
	941 556
	99,97
	1 177 840
	100,00
	267096


На основании данных отчетности предприятия (приложения А, Б) видно, что активы предприятия увеличились на 267096 тыс. руб., за счет роста дебиторской задолженности, за счет роста запасов на 288130 тыс. руб., за счет закупки сырья. Но на предприятии снились финансовые вложения предприятия на 292374 тыс. руб., так же на предприятии снизились денежные средства в кассе и на расчетном счете на 111055 тыс. руб. Но на предприятии наблюдается увеличение основных средств на 122010 тыс. руб. за счет покупки нового оборудования.  

Так же из данной таблицы видно, что на предприятии есть прочие оборотные активы в размере 200 тыс. руб. 

По средств данным отчетности результатов заполним аналитический баланс в таблице деятельности 13.

Таблица 13организации  - Аналитический баланс ОАО Здрава», тыс. руб.

	Показатель
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.

	Актив
	
	
	

	Денежные активы, S
	407 749
	464 246
	4320

	Дебиторская задолженность и прочие оборотные активы, Ra
	142 865
	158 383
	395126

	Запасы и затраты, Z
	166 472
	119 454
	454602

	Всего текущих активов, At
	717 086
	742 083
	854048

	Иммобилизованные средства, F
	193 658
	199 473
	323792


	Итого активов, Ba
	910 744
	941556
	1177840

	Пассив
	
	
	

	Кредиторская задолженность и прочие краткосрочные пассивы, Rp
	119213
	65142
	60821

	Краткосрочные кредиты и займы, Kt
	0
	0
	211756

	Всего краткосрочный заемный капитал (краткосрочные обязательства), Pt
	119 213
	65 142
	272 577

	Долгосрочный заемный капитал (долгосрочные обязательства), Kd
	8250
	10378
	14628

	Реальный собственный капитал, Ec
	783281
	866036
	890635

	Итого капитала, Bp
	910 744
	941 556
	1 177 840


На организации предприятии результатов имущество средств предприятия, как и результатов обязательства организации в течение деятельности года организации изменились и результатов составили результатов на организации конец отчетного средств 2015 года организации – 1 177 840 тыс. руб., данное деятельности увеличение деятельности произошло средств из–за организации увеличения  оборотных активов таких как запасы  организации и результатов дебиторская задолженность. 

Собственный капитал на организации анализируемом предприятии результатов увеличился  по средств сравнению с 2013 годом и результатов составил на организации конец 2015 года организации  890635 тыс. руб. 

Устойчивое деятельности состояние деятельности характеризуется прежде деятельности всего средств постоянным наличием в необходимых размерах денежных средств на организации счетах в банках, отсутствием просроченной задолженности, рациональным объемом и результатов структурой оборотных средств, их оборачиваемостью, увеличением выпуска организации продукции, ростом прибыли, поддержанием уровня рентабельности результатов и результатов т.п. 

Произведем анализ ликвидности результатов баланса организации в таблице деятельности 14. 

Таблица организации 14 - Платежный излишек  или результатов недостаток предприятия ОАО «Здрава»     

	Актив
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.
	Пассив
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.

	А1
	407 749
	464 246
	4320
	П1
	119 213
	65 142
	60 821

	А2
	142 865
	158 383
	395126
	П2
	0
	0
	211 756

	А3
	166 472
	119 454
	454 602
	П3
	8 250
	10 378
	14 628

	А4
	193 658
	199 473
	323 792
	П4
	783 281
	866 036
	890 635

	Баланс
	910 744
	941 556
	1 177 840
	 
	910 744
	941 556
	1 177 840


Оценим ликвидность бухгалтерского средств баланса организации ОАО «Здрава»:  

· 2013 год: А1 > П1, А2 > П2, А3 > П3, А4 <   П4;

· 2014 год: А1 > П1, А2 > П2, А3 >  П3, А4 <   П4

· 2015 год: А1 < П1, А2 > П2, А3 >  П3, А4 <   П4

На основании приведенных выше неравенств, видно, что в 2013 и 2014 году баланс полностью ликвиден, а в 2015 году ликвидность предприятия ухудшилась, не выполняется только 1 неравенство, так как на предприятии происходит снижение денежных средств. 
Произведем анализ показателей ликвидности результатов в таблице деятельности 15. 

Таблица организации 1 15 - Коэффициенты ликвидности результатов баланса организации  предприятия ОАО «Здрава»

	Показатели

	Нормативное значение
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.
	Абс. откл. 2015 г. к 2013 г.

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	0,2
	3,42
	7,13
	0,02
	-3,40

	Коэффициент критической ликвидности
	1
	4,62
	9,56
	1,47
	-3,15

	Коэффициент текущей ликвидности
	2
	6,02
	11,39
	3,13
	-2,88


Как видно из таблицы 15 коэффициент абсолютной ликвидности в 2015 году стал ниже нормативного значения на 3,40, коэффициент критической ликвидности так же снизился на предприятии на 3,15, так и коэффициент текущей ликвидности на 2,88.
 За счет того, что на предприятии снились наиболее ликвидные активы наблюдается резкое снижение ликвидности баланса предприятия. 
Рост данных коэффициентов говорит, о том, что предприятие стало более ликвиднее использовать свои средства. 

Произведем расчет коэффициентов финансовой устойчивости результатов в таблице деятельности 16.

Таблица организации 16 - Коэффициенты финансовой устойчивости результатов предприятия ОАО «Здрава»

	Показатели
	Нормативное значение
	На

31.12.2013 г.
	На

31.12.2014 г.
	На

31.12.2015 г.
	Абс. откл. 2015 г. к 2014 г.

	
	
	
	
	
	

	Коэффициент автономии
	0,5-0,7
	0,86
	0,92
	0,76
	-0,10

	Коэффициент финансовой активности
	<1
	0,15
	0,08
	0,31
	0,15

	Коэффициент финансовой устойчивости
	0,85-0,9
	0,86
	0,92
	0,76
	-0,10

	Коэффициент сохранности собственного капитала
	0,5-0,7
	 
	1,11
	1,03
	1,03

	Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами
	0,1
	0,82
	0,90
	0,66
	-0,16


Как видно из таблицы на предприятии коэффициент автономии находиться в пределах нормы на протяжении  2013-2015 годов, при этом на протяжении 2014 года наблюдается динамика его роста, а  в 2015 наблюдается спад относительно 2013 года на 0,10. Коэффициент финансовой активности имеется динамику к снижению, так как данный коэффициент снижается, если происходит рост коэффициента автономии. Коэффициент финансовой устойчивости находиться ниже нормы,  в 2015 году, его снижение составило 0,10, что является отрицательным для финансового состояния предприятия. 

Коэффициент сохранности собственного капитала имеет тенденцию к ежегодному увеличению. Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами находиться выше нормативного значения, и на протяжении исследуемого периода наблюдается тенденция к снижению на 0,16. 

В таблице деятельности 17 приведем оценку деловой активности результатов предприятия.

Таблица организации 17 - Оценка организации деловой активности результатов ОАО «Здрава» 

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 г. к 2013 г., (+,-)

	Выручка от продаж продукции, работ, услуг, тыс. руб.
	1069593
	1010385
	1493543
	423950

	Величина  дебиторской задолженности, тыс. руб.
	142 794
	158 091
	394 801
	252 007

	Величин а запасов и затрат, тыс. руб.
	166 472
	119 454
	454602
	288130

	Величина  кредиторской задолженности, тыс. руб.
	106202
	54611
	50508
	-55694

	Величина  оборотных активов, тыс. руб.
	717 086
	742 083
	854 048
	136962

	Оборачиваемость оборотных активов (оборотов)
	1,49
	1,36
	1,75
	0,26

	Период оборота (дни)
	241,35
	264,40
	205,86
	-35,50

	Оборачиваемость дебиторской задолженности (оборотов)
	7,49
	6,39
	3,78
	-3,71

	Период оборота (дни)
	48,06
	56,33
	95,16
	47,10

	Оборачиваемость запасов и затрат (оборотов)
	6,43
	8,46
	3,29
	-3,14

	Период оборота (дни)
	56,03
	42,56
	109,58
	53,55

	Оборачиваемость кредиторской задолженности (оборотов)
	10,07
	18,50
	29,57
	19,50

	Период оборота (дни)
	35,75
	19,46
	12,17
	-23,57


На основании данных таблицы 17, видно, что за счет роста выручки на 423950 тыс. руб., и роста дебиторской задолженности на 252007 тыс. руб., произошло увеличение периода оборачиваемости дебиторской задолженности на 47,10 дн. 
За счет снижения кредиторской задолженности на 55694 тыс. руб., произошло снижение периода оборачиваемости кредиторской задолженности на 23,57 дн. За счет роста запасов на 288130 тыс. руб., прошло увеличение периода оборачиваемости запасов на 53,55 дней. В целом период оборачиваемости активов предприятия снизилась на 35,5 дн. 

В таблице деятельности 18 представим расчет покрытия запасов и результатов затрат с помощью определенных источников финансирования

Таблица организации 18 - Расчет покрытия запасов и результатов затрат с помощью определенных  источников финансирования

	Показатель
	2013 г.
	2014г.
	2015г.

	Запасы и затраты (ЗЗ)
	166 472
	119 454
	454 602

	Собственные оборотные средства (СОС)
	589 623
	666 563
	566 843

	Собственные и долгосрочные заемные источники (СДИ)
	791531
	876414
	905263

	Общая величина основных источников (ОВИ)
	597 873
	676 941
	793 227

	А) Излишек (+) или недостаток (–) собственных оборотных средств
	423 151
	547 109
	112 241

	Б) Излишек (+) или недостаток (–) собственных и долгосрочных заемных источников формирования запасов и затрат
	625 059
	756 960
	450 661

	В) Излишек (+) или недостаток (–) общей величины основных источников формирования запасов и затрат
	431 401
	557 487
	338 625

	Трехкомпонентный показатель типа финансовой ситуации, S
	(1;1;1)
	(1;1;1)
	(1;1;1)


Таблица организации 19- Тип финансового средств состояния

	Условия
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= 1, 1, 1
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= 0, 1, 1
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= 0, 0, 1
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= 0, 0, 0

	Абсолютная независимость
	Нормальная независимость
	Неустойчивое финансовое состояние
	Кризисное финансовое состояние

	Оценка риска финансовой неустойчивости

	Безрисковая зона
	Зона допустимого риска
	Зона критического риска
	Зона катастрофического риска


На основании данных таблицы 17,18 видно, что предприятие в 2013 году находиться в безрисковой зоне, у предприятия наблюдается абсолютная независимость. 
В таблице 20 покажем финансовые результаты деятельности предприятия. 

Таблица 20 – Финансовые результаты ОАО «ПХ «Здрава»

	Показатели 
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 г. к 2013 г., (+,-)

	Выручка, тыс. руб.
	1069593
	1010385
	1493543
	423950

	Себестоимость, тыс. руб.
	795962
	748543
	1118569
	322607

	Валовая прибыль, тыс. руб.
	273631
	261842
	374974
	101343

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	60770
	63453
	69802
	9032

	Управленческие расходы, тыс. руб.
	73172
	79351
	101928
	28756

	Прибыль от продажи, тыс. руб.
	139689
	119038
	203244
	63555

	Прибыль до налогообложения, тыс. руб. 
	1236962
	110756
	151754
	27792

	Чистая прибыль, тыс. руб. 
	99131
	85927
	118854
	19723


Как видно из представленных данных таблицы 20 на предприятии наблюдается рост чистой прибыли на 19723 тыс. руб., данный рост достигнут за счет роста выручки на 423950 тыс. руб., так же за счет роста себестоимости продукции на 322607 тыс. руб. Так же на предприятии незначительно увеличились коммерческие расходы на 9032 тыс. руб. 

В таблице деятельности 21 представлены коэффициенты рентабельности результатов предприятия.

Таблица организации 21- Рентабельность ОАО «Здрава»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс.. откл. 2015 г. к 2013 г., %

	Рентабельность основной деятельности (производственных затрат)
	17,55
	15,90
	18,17
	0,62

	Рентабельность продаж
	13,06
	11,78
	13,61
	0,55

	Рентабельность имущества (капитала)
	10,88
	9,13
	10,09
	-0,79

	Рентабельность текущих активов
	13,82
	11,58
	13,92
	0,09

	Рентабельность собственного капитала
	12,66
	9,92
	13,34
	0,69

	Рентабельность заемного капитала
	0,00
	0,00
	56,13
	56,13


На основании данных таблицы 21 на предприятии по всем показателям рентабельности наблюдается положительная динамика роста рентабельности. 
Так рентабельность затрат увеличилась на 0,62, за счет прибыли от продаж, так же за счет роста прибыли от продаж увеличилась рентабельность продаж на 0,55%. 
За счет роста чистой прибыли на предприятии наблюдается положительная динамика рентабельности текущих активов на 0,09%, рентабельности капитала на 0,69%. Рентабельность заемного капитала возросла на 56,13% за счет , того, что на предприятии на протяжении 2013-2014 годов не было заемных средств и рентабельность равна 0. 
Далее произведём анализ вероятности банкротства по методике Альтмана. 

Пятифакторная модель Альтмана. Модель используется для компаний, акции результатов которых не деятельности котируются на организации бирже.

        Z = 0,717Х1 + 0,874Х2 + 3,10Х3 + 0,42Х4 + 0,995Х5,                  (8)

где деятельности Х1  - разность текущих активов и результатов текущих пассивов / общая сумма   

                 организации всех активов;

       Х2  - нераспределенная прибыль / общая сумма организации всех активов;

       Х3 - прибыль до средств уплаты процентов и результатов налогов / общая сумма организации всех 

                активов;

        Х4  - балансовая стоимость капитала организации / заемный капитал;

        Х5  - выручка организации от реализации результатов / общая сумма организации активов.

Расчет показателей, вошедших в модель, представлен в таблице деятельности 22. 

Интерпретация результатов:

Z < 1,23 - вероятность банкротства организации высокая; 

Z > 1,23 - вероятность банкротства организации малая.

Таблица организации 22 - Пятифакторная Z-модель Альтмана
	Показатель
	01.01.2013 г.
	01.01.2014г.
	01.01.2015г.

	Текущие активы (оборотные активы)
	717 086
	742 083
	854 048

	Сумма активов
	910 744
	941 556
	1 177 840

	Заемный капитал 
	0
	0
	211 756

	Нераспределенная (реинвестированная) прибыль
	723 310
	806 193
	830 615

	Прибыль до налогообложения
	123 962
	110 756
	151 754

	Балансовая стоимость капитала
	783 281
	866 036
	890 635

	Объем продаж (выручка)
	1 069 593
	1 010 385
	1 493 543

	К1 (п. 1 / п. 2)
	0,79
	0,79
	0,73

	К2 (п. 4 / п. 2)
	0,79
	0,86
	0,71

	К3 (п. 5 / п. 2)
	0,14
	0,12
	0,13

	К4 (п. 6 / п. 3)
	0,00
	0,00
	4,21

	К5 (п. 7 / п. 2)
	1,17
	1,07
	1,27

	Значение 
	2,85
	2,75
	4,56

	Оценка значений
	Вероятность банкротства невелика, Z > 1,23
	Вероятность банкротства невелика, Z > 1,23
	Вероятность банкротства невелика, Z > 1,23

	< 1,23 — очень высокая вероятность банкротства
	
	
	

	> 1,23 — вероятность банкротства невелика
	
	
	


 Как видно средств из таблицы 22 при результатов расчете деятельности вероятности результатов банкротства организации по средств пяти результатов факторной модели результатов Альтмана, вероятность банкротства организации не деятельности велика организации за организации 2013-2015 годы, но средств в 2015 году значение деятельности коэффициента увеличивается до 4,56организации ув.

 66Банкротство средств предприятию ОАО «Здрава» не деятельности угрожает. результатов Предприятие деятельности является финансово средств устойчивым ликвидным и результатов платежеспособным. 

2.4 Оценка производительности труда 

Производительность труда является важным показателем на предприятии ОАО «ПХ «Здрава», так как от влияет на экономические показатели деятельности предприятия. 

В таблице 23 покажем анализ показателей вооруженности труда рабочих.
Таблица 23  - Анализ показателей вооруженности труда рабочих

	Показатель 
	2013 г.
	2014 г.
	2015г.
	Абс. откл. 2015 к 2013 г.

	1 Среднегодовая стоимость ОППФ, в том числе
	173372
	192002
	253007
	79635

	1.1 Машины и оборудование
	53309
	94324
	132792
	79483

	2 Среднесписочная численность работающих, чел.
	454
	438
	326
	-128

	2.1 Среднесписочная численность рабочих, чел.
	384
	325
	312
	-72

	2.2 в том числе в наибольшую смену
	307
	295
	284
	-23

	3 Энергетическая мощность аппаратов и машин, кВт./ч
	10832
	11400
	11271
	439

	4 Фондовооруженность труда работающих (стр.1/стр.2.1) тыс. руб.
	381,88
	438,36
	776,09
	394,22

	5 Фондовооруженность труда рабочих (стр.1/стр.2.1), тыс. руб.
	451,49
	590,77
	810,92
	359,43

	6 Фондовооруженность рабочих в наибольшую смену (стр.1/стр.2.2) тыс. руб.
	564,73
	650,85
	890,87
	326,14

	7 Техническая вооруженность труда (стр.1.1/стр.2.2)тыс. руб.
	173,64
	319,74
	467,58
	293,93

	8 Энерговооруженность труда рабочих (стр.3/стр.2.2)тыс. руб.
	35,28
	38,64
	39,69
	4,40


Как видно из таблицы 23 стоимость основных средств увеличилась на 79635 тыс. руб., среднесписочная численность персонала снизилась на 128 чел., среднесписочная численность рабочих снизилась на 72 чел., за счет этого произошел рост фондвооруженности труда рабочих на 359,43 тыс. руб. Фондовооруженность труда рабочих работающих в наибольшую смену увеличился на 326,14 тыс. руб., за счет роста среднегодовой стоимости ОПФ. Энерговооруженность труда рабочих увеличился на 4,4 тыс. руб., за счет роста энергетической мощности машин на 439кВт/час. 
Существуют 2 показателя, по которым можно оценить уровень производительности труда: выработка и трудоемкость.

Для определения уровня выработки продукции на одного работающего составим аналитическую таблицу 24.

Таблица 24 - Выработка продукции на одного работающего ОАО «Здрава» за период 2013-2015 гг. 

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

	1. Выручка, тыс. руб. 
	1069593
	1010385
	1493543
	139,64

	2. Численность работающих, чел. 
	438
	326
	408
	99, 206

	3. Отработано всеми рабочими часов, тыс. ч
	925,06
	697,12
	883,24
	95,48

	4.Среднегодовая выработка одного работающего, тыс. руб. 
	2441,99
	3099,34
	3660,64
	149,90

	5. Среднечасовая выработка продукции, руб. 
	1,16
	1,45
	1,69
	146,25


Таким образом, исходя из данных таблицы 24, видно, что на предприятии наблюдается увеличение выработки, что говорит о модернизации и оптимизации производственных процессов. В частности, это может быть совершенствование технологического процесса. В целом наблюдается рост среднечасовой, выработки на одного работника. К факторам, влияющим на данное увеличение, можно отнести те же, что и повлиявшие на увеличение среднегодовой выработки. Рассчитаем также среднечасовую, среднедневную и среднемесячную выработку на одного работника. Данные сведём в аналитическую таблицу 25.

Таблица 25 - Средние показатели выработки на одного рабочего за период 2013-2015 гг.

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

	1. Объем производства продукции, тыс. руб. 
	1069593
	1010385
	1493543
	423950

	2. Численность рабочих, чел. 
	411
	350
	337
	-74

	3. Отработано всеми рабочими человеко-часов, тыс. чел-час. 
	925,06
	697,12
	883,24
	-42

	4. Отработано всеми рабочими человеко-дней, тыс. чел-дн. 
	108,50
	92,40
	88,97
	-19,54

	5. Среднечасовая выработка рабочего, руб. /чел-час. 
	1,16
	1,45
	1,69
	0,53

	6. Среднедневная выработка рабочего, руб. /чел-день
	9,86
	10,93
	16,79
	6,93

	7. Среднемесячная выработка рабочего, руб. /раб. 
	216,87
	240,57
	369,32
	152,46


В ходе проведённых расчетов видно, что на предприятии рост выработки обусловлен ростом выручки, которая увеличилась на 423950 тыс. руб., при этом численность сократилась, за счет покупки более производительного компьютеризированного оборудования.  
Для того чтобы проанализировать за счет чего увеличивается производительность труда на предприятии оценим удовлетворенность трудом работников предприятия.
Одним из показателей удовлетворенности труда трудом работников является показатель текучести труда кадров по мотивации предприятию, Несмотря на системы то, что мотивации в 2015 г. коэффициент текучести труда кадров несколько мотивации снизился по мотивации сравнению с 2013 г., он остается достаточно мотивации на системы невысоком уровне персонала 8 %. 

Проанализируем причины, вызывающие персонала причины текучести труда персонала системы на системы данном предприятии.

В компании труда ведется статистика системы причин увольнения сотрудников. Случай увольнения каждого мотивации работника системы анализируется руководителем того мотивации отдела системы или труда подразделения, из которого мотивации уволился работник, с ним ведется подробная беседа системы о мотивации причинах увольнения и труда возможностях их устранения. Эти труда причины сгруппированы и труда приведены в таблице персонала 26 и труда на системы рисунке 6персонала .

Таблица системы 26-Причины увольнения из ОАО «Здрава» и труда их относительная важность

	Причины увольнения сотрудника
	Процент ответивших
	Рейтинг

	
	
	

	Не персонала устраивает заработная плата
	85,8
	1

	Нет перспектив, карьерного мотивации роста
	58,5
	2

	Плохие персонала условия труда системы или график работы
	54,6
	3

	Недовольство мотивации премиями
	46,8
	4

	Нет интереса системы к работе, нет смысла системы в работе
	27,3
	5

	Конфликты с руководителем
	19,5
	6-7

	Перегруженность работой
	19,5
	6-7

	Конфликты в группе
	15,6
	8-10

	Не персонала смог адаптироваться на системы новом месте
	15,6
	8-10

	Плохая организация труда
	15,6
	8-10

	Выбор работы по мотивации другой специальности
	15
	11

	Болезни
	11,7
	12

	Невозможность справиться с работой (слишком сложно мотивации для данного мотивации сотрудника)
	7,8
	13-14

	Недостаточная квалификация членов группы или руководителя
	7,8
	13-14

	Непонимание персонала своих обязанностей
	3,9
	15

	Недогруженность работой
	0
	16


Как видно мотивации из данных таблицы и труда диаграммы 6 среди труда уволившихся основной причиной увольнения названы такие персонала факторы как:

- неудовлетворенность заработной платой 85,8%

- нет перспектив карьерного мотивации роста системы 58,5 %

- плохие персонала условия труда системы и труда график работы 54,6%

- недовольство мотивации премиями труда 46,8%

- нет интереса системы к работе персонала 27,3 %.
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Рисунок 6 - Анализ причин увольнения из ОАО «Здрава» в 2015 г.

Проанализируем причины увольнения с группами труда системы мотивации.

Для анализа системы уровня удовлетворенности труда системой мотивации труда в ЗАО был проведен мною опроса системы работающих сотрудников ОАО «Здрава» основных возможных причина системы увольнения при труда решении труда уволиться из организации. Было мотивации опрошено мотивации 20 чел. среди труда разных категорий персонала. системы Цель опроса системы – выявить причины потенциальной текучести труда кадров для составления объективности труда картины о мотивации системе персонала мотивации труда на системы предприятии труда со мотивации стороны персонала. при труда этом назвались следующие персонала причины, приведенные персонала в таблице персонала 27 и труда на системы рисунке 7персонала .

Таблица системы 27-Причины потенциальной текучести труда в ОАО «Здрава»
	Функция менеджмента, к которой относится

причина системы увольнения
	Причина системы увольнения
	Число мотивации указавших эту причину
	Относительная доля, %

	Материальное персонала стимулирование
	Не персонала получил социальных благ
	1
	3

	
	Никак не персонала обеспечены социальные персонала гарантии
	1
	5

	
	Система системы оплаты труда системы неверная
	3
	16

	
	Премии выплачивались субъективно мотивации и не персонала за системы достигнутый результат
	6
	30

	
	Не персонала доволен материальным поощрением
	9
	46

	Организация труда
	Плохое персонала оборудование персонала рабочего мотивации места
	12
	12

	
	Тяжелые персонала условия труда
	6
	28

	
	Большая интенсивность труда, очень уставал
	5
	23

	
	Очень напряженный труд.
	5
	23

	
	Неравномерная загрузка
	3
	14

	Нематериальное персонала стимулирование
	Не персонала было мотивации служебного мотивации роста
	7
	37

	
	Не персонала повышалась моя квалификация
	3
	14

	
	Работа системы была системы далеко мотивации от дома
	3
	14

	
	Тяжелая психологическая обстановка системы из-за системы придирок коллег
	3
	16

	
	Несправедливое, слишком придирчивое персонала к недостаткам
	3
	14

	
	Совсем не персонала помогали в работе
	1
	5


Как видно мотивации из данных таблицы и труда рисунка системы потенциальные персонала причины текучести труда кадров в ОАО «Здрава»» по мотивации результатам опроса системы среди труда работающих сотрудников относятся в большинстве персонала своем к группе персонала материальных стимулов, в несколько мотивации меньше персонала мере персонала относятся к группе персонала организации труда труда. Но, так же персонала из данных таблицы видно, что мотивации персоналу интересен и труда карьерный рост и труда социально-психологические персонала методы мотивации.
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Рисунок 7 – Причины потенциальной текучести труда кадров ОАО «Здрава»
На системы основе персонала анализа системы этой таблицы можно мотивации сделать вывод, что мотивации основными труда причинами труда возможного мотивации ухода системы работников ОАО «Здрава» являются:

-
недовольство мотивации материальным поощрением (оплатой труда);

-
отсутствие персонала служебного мотивации роста, повышения квалификации;

-
большая интенсивность труда, неравномерность распределения трудовой нагрузки труда между работниками труда и труда по мотивации времени.

После персонала изучения текучести труда кадров автором было мотивации проведено мотивации анкетирование, позволяющее персонала определить факторы, которыми труда работники труда не персонала довольны и труда определить их потребность в совершенствовании труда системы мотивации. Цель опроса системы – выявить мотивирующие/демотивирующие персонала факторы. На системы вопросы анкеты отвечали труда сотрудники труда 100 чел. из разных категорий персонала системы в ОАО «Здрава» (анкета системы в Приложении труда В).

Были труда получены следующие персонала результаты: 

На системы вопрос о мотивации мотивирующих факторах при труда трудоустройстве персонала ответы респондентов приведены на системы рисунок 8.
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Рисунок 8 – Ответы респондентов на системы вопрос о мотивации факторах трудоустройства системы в ОАО «Здрава», в %

Как видно мотивации из диаграммы, наибольшую значимость представляет фактор удовлетворительной заработной платы (60%) и труда возможный карьерный рост (20%).

Фактор уровня удовлетворенности труда работой представлен на системы рисунок 9.
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Рисунок 9 – Уровень удовлетворенности труда данной работы в ОАО «Здрава», в %

Как видно мотивации из рисунка, работники труда больше персонала удовлетворены работой в организации труда 45%, полностью удовлетворенных всего мотивации 10 %,в то мотивации же персонала время 45% работающих скорее персонала неудовлетворенны и труда полностью неудовлетворенны.

Для выявлении труда степени труда удовлетворенности труда в мотиве персонала карьерного мотивации роста системы было мотивации выявлено мотивации предпочтение персонала в методах обучения (рисунок 10)
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Рисунок 10 – Ответы респондентов на системы вопрос о мотивации предпочтительных методах обучения в ОАО «Здрава»

Предпочтения респондентов способов поощрения иллюстрируется рисунком 11.
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Рисунок 11 – Оценка системы респондентами труда предпочтительных видов и труда способов поощрения

Как видно мотивации из диаграммы, работники труда в наибольшей степени труда предпочитают организация коллективных мероприятий (40%), премии труда (постоянные персонала и труда единовременные) (30%), а системы так же персонала создание персонала условий для отдыха системы и труда разгрузки труда и труда проявление персонала творческих (каких - либо) способностей (по мотивации 10%). При труда этом предпочтение персонала персонала системы отдается личному обучению вне персонала коллектива, а системы так же персонала обучению на системы рабочем месте.

Анализируя полученные персонала ответы на системы интересующие персонала вопросы можно мотивации сделать следующие персонала выводы. Большая часть коллектива системы приняла системы решение персонала о мотивации трудоустройстве персонала в данной организации труда из-за системы предоставляемой заработной платы (60%), возможный карьерный рост привлек 20 % работающих.

Более персонала неудовлетворенны, чем удовлетворены работой около мотивации половины сотрудников (45%).

Говоря о мотивации предоставлении труда возможности труда обучаться, повышать квалификацию нужно мотивации отметить, что мотивации персонал желает обучаться вне персонала организации труда (60%).

При труда вопросе персонала о мотивации желаемых способах поощрения 40 % опрашиваемых отмечают организацию коллективных мероприятий. Это мотивации показывает желание персонала людей сплотится. На системы втором месте персонала стоит вопрос получения премий. Таким образом, анкетирование персонала персонала системы организация еще персонала раз подтверждает вывод о мотивации том, что мотивации управление персонала персоналом неэффективно. Люди труда не персонала удовлетворены работой в организации, отсутствием стимулов, наличием конфликтов. Почти труда половина системы персонала системы желает проявить свои труда нереализованные персонала способности.

Таким образом анализ позволил выявить неудовлетворенность персонала системы системой мотивации труда в организации труда и труда выделить наиболее персонала важные персонала факторы, влияющие персонала на системы персонал в ОАО «Здрава».
3 Повышение производительности труда в ОАО «Производственный холдинг «Здрава» 

3.1 Мероприятия по совершенствованию производительности труда в ОАО «Производственный холдинг «Здрава»

По мотивации результатам авторского мотивации исследования факторов, мотивирующих трудовое персонала поведение персонала работников ОАО «Здрава», наибольшей силой обладают материальные персонала стимулы. Труд является главным образом инструментальной ценностью. Обнаружена системы высокая значимость заработной платы, выявлена системы ценность принципа системы справедливости труда вознаграждения и труда высокая мотивирующая роль различных видов дополнительного мотивации материального мотивации стимулирования. Среди труда нематериальных стимулов значительной мотивирующей силой обладают возможности труда карьерного мотивации роста системы благоприятные персонала условия труда системы и труда режим работы, а системы так же персонала повышение персонала заинтересованности труда в работе персонала через обучение.

Задачи, которые персонала необходимо мотивации выполнить в результате персонала проектирования:

1. Разработать предложения по мотивации совершенствованию элементов материального мотивации стимулирования (пересмотр тарифных ставок и труда окладов, пересмотр системы премирования, социального мотивации пакета).

2. Разработать дополнительные персонала элементы нематериального мотивации стимулирования.

Для повышения производительности труда системы могут использоваться параллельно мотивации как материальное, так и труда нематериальное персонала стимулирование.

Основными труда направлениями труда совершенствования производительности труда через улучшение мотивации труда труда системы по мотивации группам в ОАО «Здрава» должны стать (таблица системы 28):

Таблица системы 28 - Предложения по мотивации совершенствованию производительности труда через систему мотивации труда в ОАО «Здрава»

	Проблемы
	Предложения по мотивации их решению

	1. Низкий уровень заработной платы
	Повысить базовую ставку тарифного мотивации оклада системы на системы 20 % (увеличение персонала ФОТ), что мотивации увеличит производительность труда.

	2. Неэффективная система системы премирования
	Премирование персонала по мотивации результатам проводимых конкурсов в размере персонала 10% из прибыли.

	3. Негибкий социальный пакет
	Выделять материальную помощь для покупки учебных принадлежностей многодетным семьям, вдовам и матерям одиночкам в размере персонала 2000 руб. на системы 1 ребенка системы к 1 сентября.
Повышение заработной платы. 

	4. Отсутствие персонала планирования карьерного мотивации роста
	1. Разработка системы Положения о мотивации кадровом резерве персонала 
2. Обучение персонала в вузах и техникумах по мотивации направлению за системы счет общества системы по мотивации результатам аттестации и планов работы с кадровым резервом.

	5. Слабое персонала использование персонала нематериальных методов стимулирования
	1. Повышение персонала информирования персонала системы о мотивации проводимых конкурсах и их результатах через Доску объявлений и на системы сайте персонала компании

2. Публикация о мотивации лучших работниках на системы корпоративном сайте персонала ОАО «»ООАО «Здрава»

3. Разработка системы Положения о мотивации проведении «Дней качества» 


Рассмотрим предложенные персонала мероприятия по мотивации блокам.

Блок материальных денежных стимулов.

Как показал анализ второй главы, сотрудники труда не персонала вполне персонала удовлетворены существующей системой оплаты труда системы и труда мотивации труда в организации.

Наибольший мотивирующий эффект любой системы стимулирования достигается в случае персонала понимания сотрудниками труда принципов и труда правил всех действующих в организации труда форм материального мотивации и труда нематериального мотивации стимулирования. 

1. Мотивирующая роль оплаты труда системы значительно мотивации повышается, когда системы работники труда ожидают получить гарантированную занятость, стабильность и труда уверенность вместо мотивации высокого, но мотивации негарантированного мотивации дохода, зависящего мотивации только мотивации от собственных усилий. С этой целью предлагается увеличить базовую ставку тарифа/оклада системы на системы 20 %, что мотивации приведет к повышению средней заработной платы и труда будет приближена системы к средней заработной плате персонала на системы рынке персонала труда системы по мотивации аналогичным предприятиям данного мотивации профиля. 
Таким образом, предприятием может столкнуть с такой проблемой, как высокая текучесть кадров, так как большая часть сотрудников может уйти к конкурентам предприятия на более высокую заработную плату. Предприятие может потерять высококвалифицированные кадры. Для удержания сотрудников на предприятии руководство должно принять решение о повышении заработной платы, что бы не было высокой текучести кадров и кадры на предприятии были стабильными. Для повышения заработной платы на предприятии имеются финансовые возможности. 

Сравнительные персонала данные персонала по мотивации предприятиям приведены в таблице персонала 29.
Таблица системы 29-Обоснование персонала повышения средней заработной платы в ОАО «Здрава»
	Показатели 
	Средняя по мотивации Кировской области
	Средняя по мотивации обрабатывающей промышленности 
	ОАО «Здрава»

	
	
	
	до мотивации повышения
	после персонала повышения на системы 20%

	Средняя  заработная плата, тыс. руб.
	22,04
	25,186
	12,5
	15

	Отношение персонала з/п в организации к средней по мотивации Кировской области
	1,00
	1,14
	0,57
	0,68

	Отношение персонала з/п в организации к средней по мотивации обрабатыв. пром-ти.
	0,88
	1,00
	0,50
	0,60

	Отношение персонала з\п в организации к конкурентам
	
	
	0,70
	0,81


Как видно мотивации из данных таблицы 29, повышение персонала заработной платы на системы 20% приблизит разрыв в средней заработной плате персонала в ОАО «Здрава» со мотивации средней заработной платы. С учетом социального мотивации пакета, сумма системы которого мотивации составляет в среднем 20% от заработной платы.

2. Совершенствование персонала премирования

Чтобы система системы оплаты за системы результаты работы была системы действительно мотивации эффективной, сотрудники труда компании труда должны точно мотивации знать, за системы что мотивации они труда получают надбавки труда или труда премии. Схема системы оплаты персоналу за системы результаты работы должна системы быть определена системы и труда доведена системы до мотивации каждого мотивации сотрудника системы в самом начале персонала цикла системы оценки, при труда постановке персонала индивидуальных целей и труда задач.

В круг премируемых по мотивации тем или труда иным показателям должны включаться только мотивации те персонала работники, которые персонала могут реально мотивации влиять на системы эти труда показатели. Источники труда выплаты - труда прибыль.

Т.е. разработка системы системы премирования, направленная на системы повышение персонала уровня зависимости труда оплаты труда системы работников от результата системы деятельности.

Предлагается ввести труда на системы предприятии труда систему конкурсов. Победителям: нужно мотивации обеспечить повышение персонала в должности, использовать «Доску почета», грамоты, повышение персонала зарплаты и труда выплаты премий до мотивации следующего мотивации конкурса. 

Для стимулирования победителей необходимо мотивации создать фонд премирования и труда стимулировать лучших сотрудников премиями труда по мотивации убывающей шкале персонала в зависимости труда от прибыли, публичное персонала размещение персонала рейтинга системы лучших сотрудников, публичные персонала благодарности, вручение персонала дипломов, грамот и труда подарков, присвоение персонала более персонала яркого мотивации названия занимаемой должности.

3. Совершенствование персонала социального мотивации пакета. Совершенствование персонала пакета системы видится в возможностях гибкого мотивации регулирования социального мотивации пакета системы персонала системы на системы выбор (таблица системы 30).

Таблица 30системы - Виды социальных пакетов для разных категорий персонала системы в ОАО «Здрава»

	Состав СП
	Руководители
	Специалисты
	Рабочие

	
	А рук
	В рук
	А спец
	В спец
	А раб

	1. Материальная помощь при пожаре персонала или смерти
	В каждом конкретном случае

	2. ОМС
	+
	+
	+
	+
	+

	3. Служебный транспорт
	
	+
	
	+
	+

	4. Приобретение персонала товаров на системы сумму не персонала более персонала 700 руб в мес.
	+
	
	
	+
	+

	5. Спортивные персонала и оздоровительные персонала мероприятия по мотивации подразделениям
	+
	+
	+
	+
	

	6. Мат. помощь к Дню знаний в размере персонала 2000 тыс. руб. на системы 1 ребенка
	+
	+
	+
	+
	+

	7. Беспроцентная ссуда
	
	+
	+
	
	+

	Сумма
	35000
	3000
	3000


4. Возможность обучения за системы счет предприятия

Предоставление персонала возможности труда хорошо мотивации проявившим себя в результатах работы сотрудникам возможность дополнительного мотивации обучения, повышения квалификации, обучения в вузе персонала или труда техникуме персонала за системы счет ОАО. Данное персонала предложение персонала так же персонала повлияет на системы снижение персонала текучести труда кадров, т.к. по мотивации договору обучения работник не персонала сможет уволиться до мотивации получения диплома системы или труда же персонала вынужден будет вернуть организации труда деньги, потраченные персонала на системы обучение. Если труда результатом обучения будет не персонала только мотивации премирование персонала за системы получение персонала диплома, но мотивации и труда возможность служебного мотивации продвижения и труда повышение персонала заработной платы, то мотивации такое персонала предложение персонала можно мотивации рассматривать как инвестиции труда в трудовые персонала ресурсы.

Блок организации труда труда.

1. Разработка системы и труда внедрение персонала Положения о мотивации работе персонала с кадровым резервом.

Так, необходимо мотивации предусмотреть замещение персонала вакантных должностей руководителей отделов, начальников цехов и труда заместителей директора системы по мотивации различным направлениям.

Управление персонала карьерой сотрудников в компании труда может быть реализовано мотивации посредством регулярного мотивации выполнения администрацией и труда уполномоченными труда лицами труда комплекса системы работ в отношении труда конкретных работников.

На системы первом этапе, на системы основании труда результатов проведенного мотивации тестирования и труда собеседования с руководителем, определяется цель и труда пути труда реализации труда карьеры, которые персонала включают материальные, социальные, индивидуальные персонала компоненты.

На системы втором этапе персонала работника системы должны познакомить с предполагаемым карьерным путем, представляющим последовательность должностей, на системы которых необходимо мотивации проработать прежде, чем занять целевую должность, а системы так же персонала набор средств, необходимых для приобретения требуемой квалификации труда (повышение персонала квалификации, обучение персонала на системы курсах, самообразование, прикрепление персонала к наставнику, стажировка). Основанием для составления карьерного мотивации пути труда являются типовые персонала схемы профессионально-квалификационных перемещений работников. Для такого мотивации предварительного мотивации планирования так же персонала могут быть использованы схемы должностных передвижений.

По мотивации окончании труда одного мотивации года системы исполнения работником основных профессиональных обязанностей его мотивации включают в окончательный резерв и труда составляют план его мотивации должностного мотивации перемещения (третий этап). Работник должен быть включен в систему карьерного мотивации продвижения на системы ближайшие персонала 3 - 5 лет с момента системы назначения на системы должность.

План карьеры должен включать следующие персонала разделы:

- общие персонала положения плана системы профессионального мотивации развития работника;

- предполагаемые персонала в будущем должности труда и труда необходимые персонала для этого мотивации подготовка

- наименование персонала должностей, на системы которых могут быть проведены стажировка системы и труда временное персонала исполнение персонала обязанностей

На системы четвертом этапе персонала происходит уточнение персонала и труда корректировка системы плана системы карьеры в связи труда с назначением работника системы на системы новую должность, а системы так же персонала составление персонала плана системы на системы следующие персонала 4 - 5 лет.

Пятый этап включает анализ планов и труда их реализацию, выявление персонала причин отклонений, разработку рекомендаций, направленных на системы рациональное персонала использование персонала потенциала системы работника.

Состав работы администрации труда с персоналом по мотивации включению в резерв на системы каждом этапе персонала карьеры следующий:

На системы первом этапе персонала производится комплектование персонала потенциального мотивации резерва, для этого мотивации создается контингент перспективных работников, включающий всех молодых специалистов и труда тех, кто мотивации заканчивает учебные персонала заведения без отрыва системы от производства. Потенциальный резерв составляют кандидаты в предварительный резерв и труда затем в окончательный. Потенциальный резерв должен быть значительно мотивации больше персонала предварительного.

На системы втором этапе персонала создается предварительный резерв, который составляют работники труда из потенциального мотивации резерва. Этот резерв формируется на системы основании труда сравнительных оценок профессиональных качеств кандидатов. Претенденты группируются по мотивации видам резерва.

На системы третьем этапе персонала определяется состав работников, входящих в окончательный резерв. Он включает только мотивации тех работников, которые персонала в наибольшей степени труда соответствуют всем критериям его мотивации формирования. Основанием для включения в него мотивации являются высокие персонала результаты труда. Величина системы резерва системы должна системы превышать потребности труда в руководящих кадрах. Следует придерживаться соотношения между количеством отобранных кандидатов и труда числом вероятных вакансий (не персонала менее персонала чем два системы к одной). Резерв формируется из кандидатов не персонала обязательно мотивации работающих в подразделении, для которого мотивации предназначен резерв.

На системы четвертом этапе персонала на системы основании труда сопоставления характеристик работников и труда результатов их работы с требованиями труда искомого мотивации рабочего мотивации места системы производится решение персонала о мотивации назначении труда одного мотивации из них на системы должность.

На системы пятом этапе персонала – адаптация, помощь и труда окончательное персонала утверждение персонала кандидата системы на системы вакантное персонала место.

Критериями труда формирования окончательного мотивации резерва системы являются результаты выполнения задач, решаемых руководителями труда на системы занимаемой им ступени труда управления в период выдвижения в резерв.

Проект Положения о мотивации создании труда кадрового мотивации резерва системы приведен в Приложении труда Г.

2. Можно мотивации посоветовать использовать банки труда отпусков, которые персонала объединяют оплаченные персонала дни труда отпусков, больничные персонала дни. Когда системы работнику требуется дополнительно мотивации взять какой-либо мотивации день (или труда несколько мотивации дней) для своих нужд, он может пользоваться запасом дней из банка системы отпусков, «выкупить» какое-то мотивации их число мотивации в счет будущих отпускных или труда взять в обмен на системы другие персонала льготы. 

3. Стимулирование персонала свободным временем. То мотивации есть по мотивации итогам работы каждого мотивации работника системы за системы определенный период могут быть предоставлены по мотивации желанию отгулы, дополнительные персонала выходные.

Стимулирование персонала свободным временем в организации труда будет подразделяться на:

– эталонное персонала - для работников, которые персонала достигли труда определенных результатов;

– соревновательное персонала - для лучших работников (данное персонала предложение персонала относится к менеджерам отдела системы продаж).

Блок нематериальных методов стимулирования.

Хочется выделить мощную силу нематериальных стимулов, связанных с организацией практики труда управления, постановкой целей работы, содержанием труда, с оценкой и труда контролем выполнения трудовых функций работником.

Социальные персонала стимулы связаны с потребностью работников в самоутверждении, с их стремлением занимать какое-то мотивации общественное персонала положение, с потребностями труда в определенном объеме персонала власти. Эти труда стимулы характеризуются возможностью принимать решения, участвовать в управлении труда производством, трудом и труда коллективом, а системы также персонала перспективами труда продвижения по мотивации служебной лестнице, возможностью заниматься престижными труда видами труда труда.

Моральные персонала стимулы к труду связаны с потребностями труда человека системы в уважении труда со мотивации стороны коллектива, в признании труда его мотивации как работника, как нравственно мотивации одобряемой личности. Признание персонала может быть личным или труда публичным. К моральным стимулам относятся похвала.

Система системы неденежных форм поощрения будет выглядеть следующим образом:

1. Во-первых, ее персонала необходимым элементом станет наглядное персонала информирование персонала коллектива системы о мотивации том, кто мотивации является лидером рейтинга. Средством такой наглядной оценки труда служила системы специальная доска системы объявлений. На системы Доске персонала объявлений, а системы так же персонала на системы официальном сайте ОАО «Здраваперсонала ОАО «Здрава» вывешивается информация о мотивации лидерах рейтинга. Причем эта системы информация необходимо мотивации давать в форме персонала их позитивной оценки труда – поздравления с успехом. Это мотивации особенно мотивации эффективно мотивации как средство мотивации для мотивирования новых сотрудников. Новички труда таким образом убедятся в перспективности труда своей работы в плане персонала профессионального мотивации и труда карьерного мотивации роста, понимают, что мотивации компания заботится о мотивации своих сотрудниках. Кроме персонала того, они труда увидят, каковы возможные персонала ориентиры – “верхние персонала планки” достижений опытных сотрудников по мотивации различным значимым показателям.

2. Проведение персонала «Дней качества» с регулярностью 1 раз в месяц. Это мотивации является формой соревнования между производственными труда цехами труда и труда бригадами труда за системы снижение персонала количества системы брака системы и труда повышения качества системы продукции. Наградой будет переходящий вымпел и труда объявление персонала благодарности. По мотивации результатам года системы бригада системы или труда цех, показавшие персонала наилучшие персонала результаты – премируются.

3. В-третьих, по мотивации итогам месяца системы проводить награждение персонала сотрудников, занявших первые персонала места системы по мотивации ключевым критериям эффективной деятельности. В данном контексте персонала психологически труда грамотно мотивации составленная почетная грамота, вручаемая при труда соблюдении труда определенного мотивации корпоративного мотивации ритуала, прекрасно мотивации выполняет требуемую функцию. Особенно мотивации важно мотивации то, что мотивации награждаются сотрудники, которые персонала стали труда лидерами труда рейтинга системы не персонала по мотивации всем критериям, а системы только мотивации по мотивации наиболее персонала значимым. Благодаря этому работники труда увидят, что мотивации более персонала существенно мотивации в оценке персонала их работы. Поэтому процедура системы награждения выполнит еще персонала и труда ориентационную функцию, поскольку позволяет расставить приоритеты относительно мотивации целей профессионального мотивации совершенствования.

У сотрудников пробудится дух здоровой конкуренции: просто мотивации “вырабатывать” норму - не персонала престижно.

4. Поощрения инновационного мотивации поведения, ведущего мотивации к улучшению трудовых показателей и труда эффективности труда работы. Т.е. при труда распределении труда вознаграждения, по-прежнему, ценится принцип справедливости, однако мотивации к нему добавляется новый – величина системы трудового мотивации вклада системы в общий успех предприятия.

С учетом этого мотивации можно мотивации предложить следующую система системы нематериального мотивации инновационного мотивации поощрения (таблица системы 31).

Таблица 31 системы -Показатели труда нематериального мотивации стимулирования и труда виды поощрения за системы инновационное персонала поведение персонала персонала

	Наименование персонала показателя нематериального мотивации стимулирования
	Вид поощрения

	Предложение персонала по мотивации решению нестандартных задач, поставленных руководством
	Почетная грамота. Доска системы почета системы или занесение персонала в "Книгу почета системыОАО  ОАО «Здрава» в зависимости от значимости решенной задачи.

Устная благодарность руководства

	
	

	Предложение персонала по мотивации улучшениям (повышению эффективности работы, улучшению условий труда системы и пр.) в какой-либо мотивации сфере персонала деятельности организации
	Почетная грамота. Доска системы почета, в исключительных случаях занесение персонала в "Книгу почета ОАО «Здравасистемы ОАО »

Устная благодарность руководства

	
	

	Оригинальность в решении задачи
	Почетная грамота

	Добровольное персонала взятие персонала на системы себя каких-либо мотивации обязательств, не персонала оговоренных должностными обязанностями (например, организация соревнования в бригаде персонала или в цехе)
	Устная благодарность руководства

	Умение персонала работать в команде
	Почетная грамота системы «Самая дружная бригада»


При труда этом данный перечень не персонала является закрытым, каждый случай проявления сотрудником своих лучших творческих и труда инициативных способностей, не персонала указанный в вышеприведенной таблице, может быть рассмотрен и труда вознаграждаться отдельно.

3) Возможности труда самореализации. Данная рекомендация предусматривает возможность внесения своих предложений на системы рассмотрение персонала руководителям любого мотивации уровня; публичное персонала высказывание персонала своей позиции, в том числе персонала публикации труда в корпоративной прессе; возможность карьерного мотивации роста системы - вертикального мотивации и труда горизонтального; обучение персонала за системы счет организации труда (полностью или труда частично); участие персонала в различных проектах (молодежные персонала бригады, освоение персонала новой техники труда и труда технологий и труда т.п.); возможность работы в качестве персонала наставника системы и труда т.д.

4) Чтобы устранить проблему малой информированности труда коллектива системы компании труда и труда усилить информационные персонала потоки, предоставить большую возможность персоналу знакомиться с руководящими труда документами труда через корпоративный сайт и труда Доску объявлений.

Средством мотивации, как известно, может служить все, что мотивации способствует укреплению у человека системы чувства системы самоуважения. 

И моральное, и труда материальное персонала стимулирование персонала должны быть закреплены в специальных документах на системы предприятии. Моральное персонала поощрение персонала не персонала должно мотивации отрываться от материального.

Внедрение персонала предложенных мероприятий в сочетании труда с совершенствованием иных методов позволит повысить управляемость поведением персонала, более персонала эффективно мотивации заработает система системы мотивации, что мотивации даст толчок повышению производительности труда труда, снизит текучесть кадров.

3.2 Экономическая и социальная эффективность мероприятий по повышению производительности труда
Рассмотрим ожидаемый социально-экономический эффект от проведения мероприятий (таблица системы 32)

Таблица системы 32- Затраты и труда ожидаемый эффект от внедрения проекта.

	Мероприятия
	Затраты
	Предполагаемый результат (( результат)

	Увеличение персонала ФОТ

на системы 20%
	= 39750*0,2 = 7950 тыс. руб.

( = 7950000 руб.
	Повышение персонала производительности труда. Увеличение персонала выручки на системы 3 %. 

Удовлетворенность заработной платой

	Внедрение персонала нового мотивации социального мотивации пакета
	Премия менеджеру по мотивации кадрам– 500 р.

( = 500 руб.
	Удовлетворенность доходами персонала

Возможность выбора системы пакета

	Создание персонала Кадрового мотивации резерва
	Подготовка системы конкурса системы на системы замещение персонала кадрового мотивации резерва системы без затрат 
	Создание персонала резерва системы кадров. 

	Проведение персонала конкурсов лучший по мотивации профессии
	Выделение персонала средств в фонд премирования в размере персонала 1 % от планируемой прибыли = 48000 тыс. руб х 1% = 480000 руб.
	Повышение персонала лояльности персонала

	Организация доски почета,

публикация на системы сайте
	Без затрат. Необходимые персонала материалы имеются в наличии
	Повышение персонала лояльности персонала, рост производительности труда

	Организация «Дня качества»
	Затраты на системы вымпелы и почетные персонала грамоты = 1000 руб.
	Повышение персонала производительности, снижение персонала брака.

	Оплата системы обучения сотрудников и повышения квалификации
	Обучение персонала персонала системы за системы счет ЗАО

13 чел. * 30000 руб. = 

= 390 тыс. руб.
	Закрепление персонала персонала, снижение персонала текучести кадров,

повышение персонала лояльности персонала.

Снижение персонала затрат на системы найм персонала.

	Материальная помощь к 1 сентября отдельным категориям персонала, имеющим детей
	29 чел. *2000руб = 58000 руб. 
	Снижение персонала налогооблагаемой базы. 

Повышение персонала лояльности персонала

	Итого затрат
	8879,5 тыс. руб.
	


Согласно мотивации планам предприятия плановая выручка системы в организации труда на системы 2017 г. составляет =1493543 тыс. руб.

Предполагаемый прирост выручки труда от плана системы ((В) на системы 3 % составит = 44806 тыс. руб. 

Затраты составят 8879,5 тыс. руб. 
В таблице 33 покажем экономическую эффективность предложенных мероприятий.

Таблица 33 – Экономическая эффективность предложенных мероприятий

	Показатели 
	2015 г.
	2017 г.
	абс. откл. 2017 г. от 2015 г.

	Производительность труда, тыс. руб.
	4069,60
	4191,69
	122,09

	Среднесписочная численность персонала, чел.
	367
	367
	0

	Выручка, тыс. руб.
	1493543
	1538349
	44806

	Себестоимость, тыс. руб.
	1118569
	1138378
	19809

	Валовая прибыль, тыс. руб.
	374974
	399971
	24997

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	69802
	69802
	0

	Управленческие расходы, тыс. руб.
	101928
	110808
	8880

	Прибыль от продажи, тыс. руб.
	203244
	219361
	16117


Как видно из таблицы 33 за счет предложенных мероприятий производительность труда увеличиться на 122,09 тыс. руб. выручка увеличиться на 44806 тыс. руб. или на 3%. Коммерческие расходы останутся на том же уровне, управленческие расходы увеличится на сумму затрат, т.е. на 8879,5 тыс. руб. За счет мероприятий прибыль от продажи возрастет на 16117 тыс. руб., что положительно скажется на деятельности предприятия. 
Таким образом, мы видим, что мотивации проект имеет положительный результат и труда предлагаемые персонала мероприятия приводят к увеличению производительности труда труда системы и труда эффективности труда предприятия в целом.

Заключение

Производительность труда – это показатель эффективности трудовой деятельности работников, отношение стоимости используемых ресурсов к стоимости произведенной продукции.

Производительность труда определяется отношением количества произведенных товаров и услуг к затратам труда. От производительности труда зависит развитие общества и уровень благосостояния населения.
Материальное благосостояния людей связано с ростом и повышением производительности труда. Рост производительности труда в сельскохозяйственных предприятиях позволит решить главные задачи, а это: устойчивый рост производства и снабжения страны надежным сельскохозяйственным сырьем и продовольствием [1, с.545].

Во второй части выпускной квалификационной работы был проведен анализ экономических показателей и оценка производительности труда.

В результате анализа ресурсного обеспечения деятельности ОАО «Здрава» было выявлено, что предприятие имеет все необходимые ресурсы для осуществления предпринимательской деятельности.

В ходе анализа финансового состояния было выявлено, что предприятие является ликвидным и платежеспособным, и находиться в  абсолютной независимости. 
В ходе оценки производительности труда выявлено, что рост выработки обусловлен ростом выручки, которая увеличилась на 423950 тыс. руб., при этом численность сократилась, за счет покупки более производительного компьютеризированного оборудования.  

В ходе оценке производительности труда были выявлены следующие  персонала проблемы организации:

1. В последние персонала годы наблюдается уровень текучести труда кадров до мотивации 8 %, который отражает комплекс проблем в области труда мотивации

2. Нематериальное персонала мотивирование персонала персонала системы почти труда отсутствует. 

3. Отсутствуют возможности труда карьерного мотивации роста системы и труда профессионального мотивации развития, в то мотивации время как опрос показал заинтересованность персонала системы в обучении труда и труда карьерном росте. Персонал организации труда не персонала обучается, не персонала планируется его мотивации карьерный рост. Это мотивации связано, прежде персонала всего, с авторитарным стилем управления, отсутствием статьи труда расходов на системы развитие персонала персонала системы организации.

4. Неудовлетворенность заработной платой, которая выросла системы по мотивации сравнению с 2012 г. всего мотивации на системы 10%, и труда которая ниже персонала средней заработной платы по мотивации Кировской области.

Основными труда предложениями труда по мотивации совершенствованию производительности труда труда в ОАО «Здрава» стали:

Повысить базовую ставку тарифного мотивации оклада системы на системы 20 % (увеличение персонала ФОТ), что мотивации увеличит производительность труда.

1. В области труда материального мотивации стимулирования:

1) Совершенствование персонала заработной платы и труда системы премирования.

- Повысить базовую ставку тарифного мотивации оклада системы на системы 20 % (увеличение персонала ФОТ), что мотивации увеличит производительность труда.

- Премирование персонала по мотивации результатам проводимых конкурсов в размере персонала 10% из прибыли.

- Выделять материальную помощь для покупки труда учебных принадлежностей многодетным семьям, вдовам и труда матерям одиночкам в размере персонала 2000 руб. на системы 1 ребенка системы к 1 сентября.

2. В области труда нематериального мотивации стимулирования

1). Разработано мотивации Положение персонала о мотивации кадровом резерве персонала 
2) Обучение персонала в вузах и техникумах по мотивации направлению за счет общества по результатам аттестации и планов работы с кадровым резервом.

3). Повышение информирования персонала о проводимых конкурсах и их результатах через Доску объявлений и на сайте компании

4). Публикация о лучших работниках на корпоративном сайте ОАО «Здрава»

5). Разработка Положения о проведении «Дней качества».

За счет предложенных мероприятий производительность труда увеличиться на 122,09 тыс. руб. выручка увеличиться на 44806 тыс. руб. или на 3%. Коммерческие расходы останутся на том же уровне, управленческие расходы увеличится на сумму затрат, т.е. на 8879,5 тыс. руб. За счет мероприятий прибыль от продажи возрастет на 16117 тыс. руб., что положительно скажется на деятельности предприятия. 
Таким образом, мы видим, что мотивации проект имеет положительный результат и труда предлагаемые персонала мероприятия приводят к увеличению производительности труда труда системы и труда эффективности труда предприятия в целом.
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Приложения

Приложение А – Отчётность предприятия за 2014 год
Приложение Б – Отчётность предприятия за 2015 год 

Приложение В– Анкета для выявления мотивационной структуры работников организации 
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-предоставление оплачиваемого времени для личного обучения персонала.
9. Какие способы вознаграждения персонала, в порядке убывания, Вам хотелось бы получать?:

- премии (постоянные и единовременные);

- создание условий для отдыха и разгрузки;

- организация коллективных мероприятий;

- более содержательная работа;

- проявление творческих (каких-либо) способностей;

- другое.

10. Устраивает ли Вас система взаимоотношений в коллективе?

- в коллективе существует дружба, взаимопомощь;

- межличностные отношения, выходящие за рамки работы, отсутствуют;

- в коллективе все время существует конфликтная ситуация.

Приложение Г - Положение о работе с кадровым резервом для выдвижения на руководящие должности в ОАО «Здрава» 

Настоящее Положение о работе с кадровым резервом разработано с целью установления единых организационных принципов создания системы подготовки и формирования резерва кадров для выдвижения на руководящие должности ОАО «Здрава» .

1. Общие принципы формирования кадрового резерва

Основная цель формирования кадрового резерва ОАО «Здрава» - создание корпуса работников, способных обеспечить непрерывность и преемственность управления на всех направлениях и во всех подразделениях предприятия. Общими положениями при формировании кадрового резерва являются:

- объективность в подборе и зачислении в резерв;

- компетентность и профессионализм;

- равенство возможностей в профессиональном росте;

- ответственность руководящих должностных лиц за формирование резерва и качество его подготовки.

2. Требования к подбору кандидатов для включения в резерв

Основными критериями отбора кандидатов для включения в резерв являются:

- высокий уровень профессионализма;

- мотивация на творческую инновационную деятельность;

- четко выраженные признаки социально-психологической зрелости.

Подбор кандидатов в состав кадрового резерва осуществляется в соответствии со следующими требованиями:

- профессиональная компетентность, то есть соответствующие образование, опыт, знания, навыки по профилю работы, способность анализировать и принимать обоснованные решения и добиваться их выполнения, деловая культура, систематическое повышение профессионального уровня, ориентация на дальнейшую карьеру;

- организаторские способности - умение руководить подчиненными, координировать и контролировать их деятельность, владеть современными методами и техникой управления, способность реализовать полномочия в рамках должностных обязанностей, инициативность;

- ответственность за порученное дело - высокая требовательность к себе и подчиненным, обязательность, критическая оценка своей работы и коллектива;

- нравственные качества - добросовестность, работоспособность, объективность, социально-психологическая и нравственная зрелость, простота в общении с работниками, коммуникативные способности, корректность, порядочность, внимание к окружающим.

3. Подготовка кадрового резерва

Планы подготовки работников, зачисленных в резерв, должны отражать такой объем профессиональных знаний и навыков, который необходим им для работы на будущей должности с учетом их специального образования и опыта работы. Они должны включать:

- перевод работника, состоящего в кадровом резерве, на другие вакантные должности с целью приобретения им необходимых навыков и знаний;

- исполнение обязанностей вышестоящего руководителя в период его отсутствия с целью получения опыта руководящей работы, приобретения организаторских навыков;

- получение в образовательных учреждениях дополнительного образования, прохождения повышения квалификации;

- стажировку на вышестоящей должности;

- проверку знаний на выполнение поручений решения отдельных вопросов по той должности, на которую готовится резервист;

- участие в подготовке проектов решений, совещаний, слушаний, заседаний органов управления;

- самостоятельную подготовку по профилю будущей деятельности.

4. Оценка работников, состоящих в резерве,порядок пересмотра и пополнения резерва

Изучение работников, состоящих в резерве для выдвижения на руководящие должности, проводится на протяжении всего времени нахождения их в составе резерва.

Ежегодно проводится анализ состава резерва, и всем работникам, состоящим в резерве, дается оценка их деятельности за прошедший год.

В процессе анализа и оценки резерва рассматривается профессиональный уровень подготовки каждого работника, опыт его работы, возраст и другие данные, определяются его способности и потенциальные возможности, умение работать с людьми и руководить коллективом, степень подготовленности к выдвижению на руководящую работу.

Списки резерва уточняются ежегодно. При пересмотре резерва кадров в конце года проводится его анализ, дается оценка подготовленности каждого работника, принимается решение о необходимых заменах в составе резерва.

В случае снижения лицами, состоящими в резерве кадров, уровня и результатов профессиональной деятельности, а также из-за несоответствия их качеств требованиям, предъявляемым к работникам, они исключаются из резерва.

5. Порядок формирования кадрового резерва

Кандидаты, включаемые в резерв для выдвижения на должность, должны иметь:

- высшее профессиональное образование по направлению деятельности;

- стаж работы в организации (или организациях соответствующего профиля работы) по специальности, в том числе, при необходимости, на руководящих должностях не менее 5 лет;

- возраст - не более 45 лет.

Список кадрового резерва утверждается генеральным директором предприятия.

6. Организационное обеспечение работы с кадровым резервом

Работу с кадровым резервом ведут Генеральный директор, руководители структурных подразделений.

Руководители структурных подразделений несут персональную ответственность за качественный состав резерва и рост его профессионального потенциала.

Менеджер по персоналу координирует деятельность всех служб по работе с кадровым резервом, готовит предложения по подготовке, повышению квалификации и переподготовке работников, зачисленных в резерв, занимается научно-методическим обеспечением работы с резервом.

Приложение Д – Должностная инструкция начальника транспортного цеха 

 1. Общие положения

1.1. Настоящая должностная инструкция определяет должностные обязанности, права и ответственность Начальника транспортного цеха.

1.2. Начальник транспортного цеха назначается и освобождается от занимаемой должности приказом директора предприятия по представлению главного инженера.

1.3. На должность начальника транспортного цеха назначается лицо, имеющее высшее  профессиональное (техническое) образование  и стаж  работы  по  специальности на инженерно-технических должностях не менее 3 лет или среднее техническое профессиональное  образование и стаж  работы  по  специальности на инженерно-технических должностях не менее 5 лет.

1.4. Начальник транспортного цеха непосредственно подчиняется директору предприятия.

1.5. Начальник транспортного цеха должен знать:

— Федеральный закон от 21.07.1997 №116-ФЗ «О промышленной безопасности опасных производственных объектов»;

— Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях (в части нарушений в области охраны труда, промышленной и пожарной безопасности, экологии);

— Постановление Правительства Российской Федерации от 30.07.2004 № 401 «О Федеральной службе по экологическому, технологическому и атомному надзору»;

— Приказ Ростехнадзора от 29.01.2007 №37 (ред. от 06.12.2013) «О порядке подготовки и аттестации работников организаций, поднадзорных Федеральной службе по экологическому, технологическому и атомному надзору» (вместе с «Положением об организации работы по подготовке и аттестации специалистов организаций, поднадзорных Федеральной службе по экологическому, технологическому и атомному надзору», «Положением об организации обучения и проверки знаний рабочих организаций, поднадзорных Федеральной службе по экологическому, технологическому и атомному надзору») (Зарегистрировано в Минюсте России 22.03.2007 №9133);

— Приказ Минтруда России от 24.07.2013 №328н «Об утверждении Правил по охране труда при эксплуатации электроустановок» (Зарегистрировано в Минюсте России 12.12.2013 №30593);

— Приказ Минэнерго России от 13.01.2003 №6 «Об утверждении Правил технической эксплуатации электроустановок потребителей» (Зарегистрировано в Минюсте РФ 22.01.2003 № 4145);

— Приказ Минэнерго России от 30.06.2003 №261 «Об утверждении Инструкции по применению и испытанию средств защиты, используемых в электроустановках»;

— Постановление Минтруда и социального развития РФ №28 от 12.05.2003г. «Об утверждении межотраслевых правил по охране труда на автомобильном транспорте» (Зарегистрировано в Минюсте РФ 19.06.2003 № 4734);

— Приказ ФС по экологическому, технологическому и атомному надзору от 12.11.2013 №533 «Об утверждении Федеральных норм и правил в области промышленной безопасности «Правила безопасности опасных производственных объектов, на которых используются подъемные сооружения» (Зарегистрировано в Минюсте РФ 31.12.2013 №30992);

— Инструкция по оказанию первой помощи при несчастных случаях на производстве РАО «ЕЭС России». Приказ РАО «ЕЭС России» от 21.06.2007;

— Федеральный закон от 21.12.1994 №69-ФЗ «О пожарной безопасности»;

— Федеральный закон от 22.07.2008 №123-ФЗ «Технический регламент о требованиях пожарной безопасности»;

— Постановление Правительства РФ от 25.04.2012 №390 (ред. от 06.03.2015) «О противопожарном режиме» (вместе с «Правилами противопожарного режима в Российской Федерации»);

— Приказ МЧС РФ от 12.12.2007 №645 (ред. от 22.06.2010) «Об утверждении Норм пожарной безопасности «Обучение мерам пожарной безопасности работников организаций» (Зарегистрировано в Минюсте РФ 21.01.2008 №10938);

— Трудовой кодекс РФ от 30.12.2001 №197-ФЗ;

— ГОСТ Р 12.0.007-2009 ССБТ. Система управления охраной труда в организации. Общие требования по разработке, применению, оценке и совершенствованию;

— Приказ Минтруда России от 28.03.2014 №155н (ред. от 17.06.2015) «Об утверждении Правил по охране труда при работе на высоте» (Зарегистрировано в Минюсте России 05.09.2014 №33990);

— Федеральный закон  от 28.12.2013 №426-ФЗ «О специальной оценке условий труда»;

— Федеральный закон от 24.07.1998 №125-ФЗ «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний»;

— Приказ Минздравсоцразвития России от 01.06.2009 №290н (ред. от 12.01.2015) «Об утверждении Межотраслевых правил обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты» (Зарегистрировано в Минюсте России 10.09.2009 №14742);

— Приказ Минздравсоцразвития России от 17.12.2010 №1122н (ред. от 20.02.2014) «Об утверждении типовых норм бесплатной выдачи работникам смывающих и (или) обезвреживающих средств и стандарта безопасности труда «Обеспечение работников смывающими и (или) обезвреживающими средствами» (Зарегистрировано в Минюсте России 22.04.2011 №20562);

— Приказ №302н от 12.04.2011г. Министерства здравоохранения и социального развития РФ «Об утверждении перечней вредных и (или) опасныхпроизводственных факторов и работ, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и порядка проведения обязательных предварительных и периодических медицинских осмотров (обследований) работников, занятых на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда»;

— Техническую документацию на  основное и вспомогательное оборудование установленное в котельных на участке;

— Приказы, распоряжения и другие внутренние локальные нормативные акты предприятия;

— Информационные письма и другие указания контролирующих государственных служб.

2. Должностные обязанности

Начальник транспортного цеха обязан:

2.1. Организовать технически правильную эксплуатацию, обслуживание и ремонт подвижного состава и других машин и механизмов транспортного цеха.

2.2. Обеспечить сохранность техники и ее комплектности.

2.3. Организовать бесперебойное обеспечения подвижного состава, машин и механизмов эксплуатационными материалами и запасными частями, осуществлять контроль за правильным приемом, хранением и отпуском.

2.4.  Организовать распределения автотранспорта между службами и отделами,    согласно их заявок, осуществлять контроля за  правильностью использования машин и механизмов.

2.5. Осуществлять  контроль за правильностью и полнотой заполнения первичных документов, являющихся основанием для начисления заработной платы (путевые листы, табеля учета использования рабочего времени).

2.6. Участвовать  в разработке  мероприятий  и осуществлять контроля за соблюдением  ПДД, БД при организации грузовых и пассажирских перевозок,   правил    охраны труда    и    пожарной безопасности. Инструктировать работников по соблюдению правил охраны труда и пожарной безопасности.

2.7. Участвовать в расследовании аварий  и  нарушений  правил  дорожного движения.

2.8. Участвовать  в регистрации  в ГИБДД     автотранспортной,  тракторной техники и механизмов.

2.9. Организовывать  работы  по   своевременному   обеспечению   потребностей транспортного цеха в гаражном и ремонтно-техническом оборудовании.

2.10. Планировать капитальный ремонт машин и механизмов, а так же участвовать в заключении договоров на их ремонт.

2.11. Содержать подъемные сооружения и оборудования, совместно используемые с ПС, в работоспособном состоянии.

2.12. Осуществлять периодические осмотры технического состояния подъемных сооружений, грузозахватных приспособлений и тары.

2.13. Требовать от руководителей структурных подразделений, служб и отделов своевременного представления заявок на использование автотранспорта;

3. Права

Начальник транспортного цеха имеет право:

3.1. Получать от структурных подразделений предприятия сведения, необходимые для обеспечения бесперебойной работы транспортного цеха.

3.2. Вносить руководству предприятия предложения    по    улучшению    работы транспортного цеха.

3.3. Требовать  соблюдения  правил   охраны   труда, пожарной безопасности, производственной   санитарии,   правил   дорожного   движения от работников транспортного цеха.

3.4. Привлекать к согласованию   материально-технической   документации, специалистов других отделов предприятия.

3.5. Требовать строго выполнения правил эксплуатации и технического обслуживания автотранспортной техники и механизмов, соблюдения технических условий при проведении ремонтных работ.

3.6. Принимать решения в пределах своей компетенции.

3.7. Принимать участие в установлении и корректировке процента премии работников транспортного цеха по результатам их работы за месяц.

3.8. Знакомиться с проектами решений руководства предприятия, касающихся деятельности своего цеха.

4. Ответственность

Начальник транспортного цеха несет ответственность за:

4.1. Несоблюдение приказов  и распоряжений директора предприятия по всем вопросам, входящих в его обязанности и компетенции.

4.2. Небрежное, халатное отношение к учету материальных ценностей.

4.3. Нарушение сроков представления установленной отчетности, порядка её оформления, а также внесения в отчеты и другие документы заведомо ложных сведений.

4.4. Нечеткое и несвоевременное выполнение должностных обязанностей, предусмотренных настоящей должностной инструкцией.

4.5. Неправильное заполнение первичных документов, являющихся основанием для начисления заработной платы, списания ГСМ, запасных частей и других материальных ценностей.

5.  Взаимоотношения

При исполнении своих функциональных обязанностей Начальник транспортного цеха осуществляет следующие взаимоотношения:

5.1.     С директором:

Начальник транспортного цеха получает:

— распоряжения, указания;

— приказы, графики, информационные письма и т.п.

Начальник транспортного цеха передает:

— заявки на приобретение материалов на согласование;

— информацию о выполнении распоряжений, приказов, графиков и т.п. соответствующие профилю деятельности;

— информацию о нарушениях персоналом требований нормативных и правовых актов по охране труда, пожарной и промышленной безопасности;

— справки, служебные записки, отчеты и т.д.

5.2. С главным инженером:

Начальник транспортного цеха получает:

— распоряжения;

Начальник транспортного цеха передает:

— информацию о выполнении распоряжений;

5.3. Со специалистом по кадрам:

Начальник транспортного цеха получает:

— подписанные графики отпусков;

— внутренние локальные нормативные акты;

— информацию о работниках предприятия.

Начальник транспортного цеха передает:

— служебные записки на работников предприятия, вызванных на работу по производственной необходимости;

— больничные листы персонала;

— табель учета рабочего времени и т.д.

5.4. С отделом снабжения (далее – ОС)

Начальник транспортного цеха получает:

— материалы, инструмент, средства индивидуальной защиты со склада, согласно поданным заявкам.

Начальник транспортного цеха передает:

— заявки на необходимый материал, инструмент, средства индивидуальной защиты согласованные главным инженером.

5.5. С бухгалтерией

Начальник транспортного цеха получает:

— расчетные листки по заработной плате;

— материальный отчет.

Начальник транспортного цеха передает:

— акты на списание материальных ценностей;

— накладные на внутренне перемещение материала;

— другие документы по требованию.

5.6. Со службой охраны труда (далее – служба ОТ)

Начальник транспортного цеха получает:

— сведения о действующих и вновь вводимых нормативных правовых актах по охране труда, промышленной и пожарной безопасности, оперативному и техническому обслуживанию и ремонту оборудования, работе с персоналом;

— нормативные правовые акты по охране труда, промышленной и пожарной безопасности, оперативному и техническому обслуживанию и ремонту оборудования, работе с персоналом;

— информационные письма, оперативные указания и др. материалы  контролирующих государственных служб в области надежности, охраны труда, промышленной и пожарной безопасности;

— руководящие документы (приказы, распоряжения…);

— норматив обеспечения персонала средствами индивидуальной защиты;

— предписания, мероприятия по устранению замечаний, выявленных в ходе проверки рабочих мест, работающих бригад;

— мероприятия по улучшению условий труда;

— графики проверки знаний руководителей;

— акты, графики, программы, перечни и т.п.;

— информацию о технологических нарушениях, авариях, пожарах травматизме;

— директивные документы, регламентирующие взаимоотношения по обеспечению безопасности труда.

Начальник транспортного цеха передает:

— отчеты по выполнению предписаний;

— отчеты о выполнении приказов, директивных документов и других мероприятий по повышению надежности работы оборудования, улучшению состояния охраны труда, пожарной и промышленной безопасности;

— акты, графики, программы, перечни и т.п.;

— информацию о проведении Дней ОТ и ПБ;

— программы улучшения условий и охраны труда подразделений;

— объяснительные по вопросам нарушения требований нормативных и правовых актов по охране труда промышленной и пожарной безопасности;

— объяснительные по несчастным случаям на производстве;

— объяснительные по технологическим нарушениям в работе оборудования.

5.7. Со всеми структурными подразделениями, службами и отделами предприятия начальник транспортного цеха взаимодействует в соответствии с их задачами.
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