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ВВЕДЕНИЕ
Руководители всегда сознавали, что в современном менеджменте все большее значение приобретают мотивационные аспекты. Мотивация персонала является основным средством обеспечения  оптимального использования ресурсов, мобилизации имеющегося кадрового потенциала. Основная цель процесса мотивации - это получение максимальной отдачи от использования имеющихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия. 

Особенностью управления персоналом при переходе к рынку является  возрастающая роль личности работника. Соответственно  и меняется соотношение мотивов и потребностей, на которые  может опереться система мотивирования. Для мотивации сотрудников компании сегодня используют как финансовые, так и нефинансовые методы вознаграждения. Между тем, определенной картины  о  соотношении отдельных аспектов мотивационной  сферы сотрудников сегодня и наиболее эффективных методов управления ими ни теория менеджмента, ни практика управления персоналом не дает [57, с.15].

Актуальность рассматриваемой проблемы обусловлена тем, что переход к социально ориентируемому рынку предполагает необходимость создания адекватного механизма мотивации труда. Без этого нельзя рассматривать на практике объективные предпосылки для повышения эффективности производства - основы роста реальных доходов и уровня жизни населения. При этом конечным пунктом осуществления всех реформ является организация, где непосредственно происходит соединение рабочей силы со средствами производства, осуществляется процесс трудовой деятельности. Признание определяющей роли мотивационного механизма в условиях проводимых реформ делает обращение авторов к теме внутрифирменной мотивации персонала особенно актуальным [45, с.13].
Проблема мотивации персонала довольно широко рассматривается сегодня в научной и публицистической литературе. Однако попытки приспособить классические теории мотивации к современности  во многом не систематизированы,  что   затрудняет практическое использование технологий и методов мотивации. Сложность практической организации системы мотивации персонала определяется так же слабой изученностью  особенностей мотивации работников, занятых в отдельных отраслях экономики и видах производства. Хотя ряд трудов посвященных данной тематике  опубликовано. Определенную помощь в изучении структуры стимулов и мотивов  персонала руководителям могут оказать проводимые  социологические исследования  по особенностям и тенденциям   развития мотивационной сферы трудовой деятельности сегодня [35, с.38].
Управление персоналом включает многие составляющие. Среди них: кадровая политика, взаимоотношения в коллективе, социально-психологические аспекты управления. Ключевое же место  занимает определение способов повышения производительности, путей роста творческой инициативы, а так же стимулирование и мотивация работников. 

Ни одна система управления не станет эффективно функционировать, если не будет разработана эффективная модель мотивации, так как мотивация побуждает конкретного индивида и коллектив в целом к достижению личных и коллективных целей [37, с.59].
Эволюция применения различных моделей мотивации показала как положительные, так и отрицательные аспекты их применения, и это естественный процесс, так как в теории и практике управления нет идеальной модели мотивирования, которая отвечала бы разнообразным требованиям. Существующие модели мотивации весьма различны по своей направленности и эффективности [33, с.53]. 

Результаты изучения моделей мотивации не позволяют с психологической точки зрения четко определить, что же побуждает человека к труду. Изучение человека и его поведения в процессе труда дает только некоторые общие объяснения мотивации, но даже они позволяют разрабатывать прагматические модели мотивации работника на конкретном рабочем месте

Цель данной работы –  изучить особенности системы мотивации  труда, дать оценку и разработать предложения по ее совершенствованию на конкретном примере.

Объектом исследования является санаторий-профилакторий “Голубой вагон”.

 Предметом исследования являются принципы, методы мотивирования, используемые в управлении персоналом.

Для достижения указанной цели поставлены следующие задачи: 

· ознакомление с предприятием, его организационной структурой, организационно – правовой деятельности, видами деятельности;

· ознакомление с анализом финансово-экономической деятельности предприятия;

· изучение теоретических основ и современных тенденций  мотивации труда и ее роли в повышении эффективности деятельности предприятия;

· изучение системы стимулирования персонала санатория-профилактория “Голубой вагон”;

· разработка мероприятий  по совершенствованию стимулирования персонала санатория-профилактория “Голубой вагон”.
Теоретической основой исследования послужили труды отечественных и зарубежных ученых по проблемам мотивации и стимулирования труда. В качестве нормативной и информационной основы работы послужили Федеральный закон “О бухгалтерском учете”, Трудовой и Гражданский кодекс РФ, научные публикации и материалы периодической печати, статистические данные, данные анкетных опросов, проведенных на исследуемом предприятии.

1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ
1.1 Теории мотивации
Чтобы на практике эффективно выполнять функцию мотивации, руководитель должен овладеть современными моделями мотивации с учетом человеческого поведения и механизмов побуждения к тому или иному действию.

Теории мотивации разделяются на теории содержания мотивации и теории процесса мотивации. Для понимания этих теорий необходимо уяснить смысл главных понятий – «потребности» и «вознаграждения» [16, с. 44].

Потребности работников в определенной степени различаются в зависимости от нескольких причин: от возраста работников, вида трудовой деятельности, уровня образования и профессиональной подготовки, от природно-климатических условий, национальных особенностей, традиций, обычаев, привычек, черт характера, семейного положения и т.д. Потребность – это осознанное отсутствие чего-либо, вызывающее побуждение к действию. Выделяют первичные и вторичные потребности. Первичные – это физиологические, они заложены генетически. Конкретно, это потребность в пище, тепле, отдыхе, сексуальном удовлетворении и пр. Вторичные потребности по своей природе носят психологический характер, они возникают в ходе познания и обретения жизненного опыта. Их еще называют социальными потребностями: потребность в успехе, уважении, власти, принадлежности к чему-либо или кому-либо и др. Это потребности высшего уровня по отношению к физиологическим.

Потребности можно удовлетворить вознаграждениями. Вознаграждение – это то, что человек считает для себя ценным. Менеджеры используют внешние вознаграждения, которые даются организацией (денежные выплаты, продвижения по службе), и внутренние вознаграждения, получаемые посредством самой работы (чувство успеха при достижении цели. чувство содержательности и значимости выполняемой работы и др.) [19, с.11].

Чтобы определить, как и в каких пропорциях нужно применять внутренние и внешние вознаграждения в целях мотивации, менеджер должен установить, каковы потребности работников. В этом состоит цель содержательной теории мотивации. 

Обычно выделяют четыре основные теории человеческих потребностей (теории А.Маслоу, Ф.Герцберга и К.Алдерфера, Д.МакКлелланда). Предполагается, что они построены на различиях между первичными и вторичными потребностями. Несмотря на некоторую ограниченность, теории человеческих потребностей создают твердую основу для более развитых мотивационных моделей [33, с. 12].

Теория иерархии потребностей А.Маслоу исходит из того, что все люди постоянно ощущают какие-либо потребности, которые побуждают их к действию. На человека влияет целый комплекс ярко выраженных потребностей, которые можно объединить в несколько групп, расположив их по принципу иерархии. Обычно человек испытывает одновременно несколько взаимодействующих потребностей, сильнейшая из которых и определяет его поведение. Руководитель, хорошо знающий уровень потребностей своего подчиненного, может предвидеть, какой тип потребностей будет доминировать у него в обозримом будущем, и использовать соответствующий мотиватор для повышения эффективности его деятельности.

Маслоу выделяет пять основных групп потребностей человека [33, с.183]:

А. Физиологические потребности. К ним относятся потребности в пище, одежде, жилье, сне, отдыхе, сексе и  в заработной плате, отпуске, пенсионном обеспечении, перерывах в работе, благоприятных рабочих условиях, освещении, отоплении, вентиляции и т.п. 

Б. Потребности в безопасности. Под ними имеются в виду и физическая (охрана здоровья, безопасность на рабочем месте), и экономическая безопасность (денежный доход, гарантированность рабочего места, социальное страхование по старости и на случай болезни). 
В. Социальные потребности. Они ориентируются на общение и эмоциональные связи с другими: дружбу, любовь, принадлежность к группе и принятие ее. 

Г. Потребности в уважении (личностные потребности). К ним относятся потребности как в самоуважении, так и в уважении со стороны других, в том числе потребности в престиже, авторитете, власти, служебном продвижении. 
Д. Потребности в самореализации (самовыражении). Они включают в себя потребности в творчестве, в осуществлении собственных замыслов, реализации индивидуальных способностей, развитии личности, в том числе познавательные, эстетические и т.п. потребности. 

Согласно модели Маслоу, между всеми группами потребностей существует иерархия, определенное соотношение, которое можно изобразить в виде пирамиды (рисунок 1) [33, с.283].
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Рисунок 1 - Пирамида потребностей (по А.Маслоу)

Из иерархического характера мотивационного воздействия потребностей для руководителя вытекают вполне конкретные практические выводы. В первую очередь он должен стремиться к удовлетворению потребностей низших уровней, например в хорошей оплате, безопасности труда и стабильности рабочего места. Лишь после того, как эти потребности удовлетворены, можно использовать более высокие стимулы, скажем, выражение социального признания, присвоение почетных званий, предоставление автономии и т.п. Без учета такой зависимости руководитель не добьется успеха [26, с.440]. 

Теория потребностей К. Альдерфера. К.Альдерфер предпринял попытку уточнить и творчески развить теорию иерархии потребностей Маслоу. Отмечая недостаточную, на его взгляд, четкость различения некоторых групп потребностей в теории Маслоу, он выделил не пять, а три класса (группы) потребностей [33, с.152]:

А. Потребности существования (Е), к которым он отнес основополагающие физиологические потребности, а также потребности в безопасности.

Б. Социальные потребности (R), включая потребности общения, групповой принадлежности и уважения со стороны других (по классификации Маслоу, это социальные потребности и потребности уважения).

В. Потребности личностного роста (G), то есть потребности в самореализации, в том числе участии в управлении.
В отличие от Маслоу, допускавшего мотивирующее воздействие потребностей лишь при движении снизу вверх, то есть при переходе от низшей потребности к высшей, Альдерфер утверждает, что такое воздействие может идти в обоих направлениях.

Заметный вклад в разработку проблемы мотивации поведения вносит теория мотивационных потребностей Д. Мак Клелланда. Не отрицая значимость предыдущих теорий и их выводов о важности биологических и других «базисных» потребностей в мотивации поведения работников, Мак Клелланд попытался выявить наиболее важные среди «вторичных потребностей», которые актуализируются при условии достаточной материальной обеспеченности. Он утверждает, что любая организация предоставляет работнику возможности реализовать три потребности высшего уровня: во власти, успехе и принадлежности. На их основе возникает и четвертая потребность, а именно потребность в том, чтобы избегать неприятностей, то есть препятствий или противодействий в реализации трех названных потребностей, например, ситуаций, не позволяющих добиться успеха, способных лишить человека власти или группового признания. Все сотрудники в какой-то мере испытывают потребности в успехе, власти и принадлежности. Однако у разных людей эти потребности выражены по-разному или существуют в определенных комбинациях. То, как они сочетаются, зависит, помимо прирожденных качеств, от личного опыта, ситуации и культуры человека [35, с.204].
Широкий резонанс среди ученых и менеджеров вызвала теория двух факторов Ф. Херцберга. Он исследовал двести инженеров и бухгалтеров с целью выявления мотивационных факторов и их силы. Служащим задавались два вопроса; «Можете ли Вы детально описать, когда Вы чувствуете себя на работе исключительно хорошо?» и «Можете ли Вы детально описать, когда Вы чувствуете себя на работе исключительно плохо?» [32, с.29].

В результате исследования отчетливо выявились две группы факторов, явно не одинаково влияющие на мотивацию труда. Первую группу факторов Херцберг назвал факторами гигиены (гигиеническими факторами), вторую - мотиваторами. 
Вторую группу факторов составляют мотиваторы, которые непосредственно вызывают удовлетворенность трудом, высокий уровень мотивации и трудовых достижений. Они выступают стимуляторами эффективного труда. Конечно, грани между отдельными гигиеническими факторами и мотиваторами относительны, подвижны. Так, деньги в форме фиксированной зарплаты относятся к факторам гигиены, в то же время такой мотиватор, как должностной рост, также подразумевает повышение зарплаты.

Обобщая результаты своих исследований, Херцберг сделал ряд выводов:

· отсутствие гигиенических факторов ведет к неудовлетворенности трудом;

· наличие мотиваторов может лишь частично и неполно компенсировать отсутствие факторов гигиены;

· в обычных условиях наличие гигиенических факторов воспринимается как естественное и не оказывает мотивационного воздействия;

· максимальное позитивное мотивационное воздействие достигается с помощью мотиваторов при наличии факторов гигиены. 

Заметное место среди процессуальных теорий мотивации занимает теория справедливости (равенства) С.Адамса, разработанная в 60-х гг. Она исходит из того, что социальное взаимодействие в организации протекает подобно экономическому обмену между работником и работодателем. Работник вносит свой трудовой вклад, а также опыт, управление, образование, возраст, национальную и классовую принадлежность и т.п. Включаясь в трудовую деятельность, работник оценивает ситуацию по двум параметрам:   1) «Что я даю организации?» и 2) «Какое вознаграждение я получу соответственно моему вкладу и по сравнению с вознаграждением других служащих, выполняющих такую же работу?»

Сотрудник стремится к равновесию между «входом» и «выходом», расходами и доходами, трудовыми затратами и вознаграждением. Главным критерием оценки равновесия, баланса расходов и доходов является сравнение этих показателей с показателями у других работников, выполняющих аналогичную работу [14, с.22]. 
Целый ряд новых идей в общую концепцию мотивации вносит теория В.Врума, который одним из первых предложил рассматривать мотивацию как процесс управления выбором. Состояние мотивации является естественным и постоянным состоянием работника. Работник стремится к достижению конечной цели, поэтому вначале он оценивает ее привлекательность (валентность), затем оценивает, насколько имеющиеся в его распоряжении средства позволяют достичь конечной. После этого работник оценивает также вероятность того, что его действие позволит достичь определенного результата, и наконец, он дает общую оценку того, насколько его возможное действие способно привести его к цели. Эта оценка непосредственно определяет силу его мотивации, то есть степень готовности работника приложить свои трудовые усилия ради достижения цели [47,  с.276].

Оценивая теорию ожиданий Врума в целом, можно сделать общий вывод, что ее ценность состоит прежде всего в доказательстве того, что в процессе формирования мотивов работники не только соотносят цели организации и индивидуальные задания со своими потребностями и определяют их личную привлекательность, но и оценивают средства, инструменты, а также вероятность достижения этих целей. Вот почему не достаточно предложить сотрудникам сильные стимулы, важно еще указать им средства и возможности достижения целей.

Современные теории мотивации далеко не исчерпываются рассмотренными выше. Мотивация – очень сложный и многоаспектный процесс. На мотивацию работника влияют: его индивидуальные качества и усилия по самомотивации; задача, которую ставит руководитель; характер руководства (способности руководителя, его стиль и т.д.); группа, в которой он трудится; вся организация с ее структурами и культурой; общество, которое определяет общую трудовую атмосферу, ценности и нормы.
1.2 Методы мотивации  трудовой деятельности

Управленческое влияние на коллективы связано с мотивацией, то есть с использованием факторов, которые определяют поведение человека в коллективе. Отсюда вытекает требование к методам управления: они должны иметь мотивационную характеристику, которая определяет направление их действия.

Методы управления — это способы осуществления управленческих воздействий на персонал для достижения целей управления организацией [54, с.50-54]. 

Соответственно мотивационной характеристике в составе методов управления выделяют три группы:

· организационно - распорядительные – базируются на власти и дисциплине;

· экономические - основываются на правильном использовании экономических законов производства;

· социально-психологические - базируются на способах мотивации и морального воздействия на людей и известны как «метод убеждения».

Эффективность применения методов управления в основном зависит от уровня квалификации руководящих кадров, которая предопределяет потребность в систематической и целенаправленной подготовке и повседневном использовании всех указанных направлений влияния на коллективы и отдельных людей. 

Кроме того, в процессе конкретного решения управленческих проблем весьма полезно организовывать эффективные коммуникации и анализ конкретных ситуаций, которые позволяют учесть «чужие ошибки» и дают способы решения хозяйственных и кадровых задач.

Организационно-распорядительные методы – способ осуществления управленческих воздействий на персонал и базируется на власти, дисциплине и взысканиях. Эти методы ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга стремление человека трудиться в определённой организации и т. д. Способы административного воздействия: 

Организационные воздействия: 1) штатное расписание;2) положение о подразделениях; 3) должностные инструкции; 4) организация рабочего места; 5)коллективный договор; 6) правила трудового распорядка; 7) организационная структура управления; 8) Устав предприятия.

Эти документы (кроме устава) могут оформляться в виде стандартов предприятия и обязательно вводятся в действие приказом руководителя предприятия.

На предприятии, где имеется высокий уровень организационных воздействий, доведённых до стандартов предприятия и регламентов управления, высокая трудовая и исполнительная дисциплина, значительно снижается надобность в применении распорядительных действий. Те предприятия, которые не довели действия до стандартов и регламентов, нуждаются в постоянном оперативном распорядительном воздействии, и на них, предположительно, будут хуже конечные результаты производства.

С другой стороны, реализация организационных воздействий в значительной степени зависит от менталитета работников, их желания неукоснительно соблюдать инструкции и работать по правилам, утверждённым администрацией [40, с.17].

1. Распорядительные воздействия: 1) приказы; 2) распоряжения; 3) указания; 4) инструктирование; 5) наставления; 6) целевое планирование; 7) нормирование труда; 8) координация работ; 9) контроль исполнения.

Распорядительные воздействия направлены на достижение поставленных целей управления, соблюдение внутренних нормативных документов или поддержание системы управления предприятием в заданных параметрах путём прямого административного регулирования.  

Наиболее категоричная форма распорядительного воздействия – приказ. Его невыполнение влечёт за собой соответствующую санкцию (наказание) [43, с.8].

2. Материальная ответственность и взыскания: 1) ответственность за задержку трудовой книжки; 2) добровольное возмещение ущерба предприятию; 3) удержания из заработной платы; 4) депремирование; 5) полная материальная ответственность; 6) коллективная материальная ответственность.
3. Дисциплинарная ответственность и взыскания: 1) замечание; 2) выговор; 3) строгий выговор; 4) понижение в должности; 5) увольнение.

4. Административная ответственность: 1) предупреждения; 2) штрафы; 3) возмездное изъятие предметов; 4) административный арест; 5) исправительные работы.

Экономические методы управления - выступают в качестве различных способов воздействия руководителей на персонал для достижения поставленных целей. При позитивном использовании экономических методов конечный результат проявляется в хорошем качестве продукции и высокой прибыли. При неправильном использовании экономических законов, их игнорировании или пренебрежении ими можно ожидать низких или негативных результатов (убытки, затоваривание, неплатежи, забастовки, банкротство) [39, с.10]. 

1. Плановое ведение хозяйства.

1.1. Предприятие – свободный товаропроизводитель и действует на рынке на основе разработанной маркетинговой стратегии по перспективному плану.

1.2. Разрабатывается план экономического развития на основе поставленных долгосрочных целей, производится матричный расчёт объёмов производства и потребления ресурсов на основе экономических нормативов.

1.3. Портфель заказав формируется заблаговременно, служит базой разработки плана экономического развития, производится оптимизация портфеля заказав по времени и стоимости.

1.4. Критерии эффективности работы предприятия чётко определены и ранжированы по важности (самый важный – прибыль; оптимизация планов ведётся исходя из отобранных критериев эффективности).
1.5. Конечные результаты производства чётко определены (выручка, объём продаж, производительность, качество, себестоимость и т. п.). Они являются основой планирования, учёта и анализа, мотивации и стимулирования труда, стабильны во – все времена и по уровням управления, о них знают рядовые сотрудники.  

2. Развитие хозяйственного расчёта.

2.1. Децентрализованное планирование.

2.2. Нормативный метод взаиморасчётов подразделений.

2.3. Долевое участие подразделений в прибыли.

2.4. Открытие лицевых счетов подразделений.
2.5. Утверждение положения о внутрихозяйственном хозрасчёте.

3. Рост заработной платы.

3.1. Индексация заработной платы с учётом инфляции и увеличения объёмов производства.

3.2. Развитие форм дополнительной заработной платы с учётом условий труда и квалификации.

3.3. Распределение вознаграждения за конечный результат по КТУ (КТВ) непосредственно в подразделениях.
3.4. Наличие чёткого положения об оплате руда персонала.

4. Развитие системы премирования из прибыли.

4.1. Премирование персонала из прибыли в виде процента к должностному окладу (тарифной ставке) или по КТУ.

4.2. Распределение премии из прибыли по конечным результатам деятельности подразделений и внутри самого коллектива.

4.3. Развитие системы премирования из работника и различных ситуаций.

4.4. Наличие чёткого положения о премировании.

4.5. Развитие выплат материальной помощи из прибыли с учётом личности.

4.6. Поощрение роста материальных потребностей.

4.7. Предоставление работникам беспроцентных ссуд на приобретение товаров длительного пользования.

4.8. Обеспечение работников бесплатным или частично оплаченным жильём (общежитием).
4.9. Предоставление работникам бесплатной или минимально оплачиваемой социальной инфраструктуры (детские учреждения, оздоровительный комплекс, профилакторий, автостоянки и т. п.).

5. Развитие социального и  медицинского обеспечения.

5.1. Создание негосударственного пенсионного фонда или дополнительная выплата пенсии за счёт предприятия.

5.2. Страхование работников за счёт предприятия.
5.3. Обеспечение работников бесплатной или частично оплаченной фирменной одеждой и обувь, питанием, транспортом.

Рассмотренные выше экономические и организационно-распорядительные методы управления направлены в основном на производственно-хозяйственную деятельность организаций и предприятий. Однако организация выступает в обществе не только как производственно-экономическое звено, а и как социальный фактор. В связи с этим менеджер должен владеть социально-психологическими методами управления [26, с.115].
Социально-психологические методы управления - способы осуществления управленческих воздействий на персонал, базирующиеся на использовании закономерностей психологии и социологии. Объект воздействия этих методов, – группы людей и отдельные личности. По масштабу и способам воздействия эти методы можно разделить на 2 основные группы: социологические методы, направленные на группы людей и их взаимодействия в процессе производства (внешний мир человека); психологические, которые направленно воздействуют на личность конкретного человека (внутренний мир человека).

Такое разделение достаточно условно, т. к. в современном общественном производстве человек всегда действует не в изолированном мире. А в группе разных по психологии людей. Однако эффективное управление человеческими ресурсами, состоящими из совокупности высокоразвитых личностей, предполагает знание как социологических, так и психологических метолов.

Социологические методы играют важную роль в управлении персоналом, они позволяют установить назначение и место сотрудников в коллективе, выявить лидеров и обеспечить их поддержку, связать мотивацию людей с конечными результатами производства, обеспечить эффективные коммуникации и разрешение конфликтов в коллективе.

1. Социальное планирование: 1) цели; 2) методы; 3) критерии; 4) нормативы; 5) результаты.

2. Социологические методы исследования: 1) анкетирование; 2) интервьюирование; 3) социометрия; 4) наблюдение; 5) собеседование. 

3. Личностные качества: 1) деловые качества; 2) моральные качества; 3) достоинства; 4) недостатки.
4. Мораль: 1) государственная; 2) общественная; 3) религиозная; 4) групповая; 5) личная.

5. Партнёрство: 1) деловое; 2) дружеское; 3) по увлечению; 4) семейное; 5) сексуальное.

6. Соревнование: 1) принципы; 2) критерии; 3) методы; 4) методы; 5) формы; 6) организация.

7. Общение: 1) межличностное; 2) личностное; 3) вербальное; 4) невербальное.

8. Переговоры: 1) структура; 2) техника; 3) методика; 4) технология (приёмы); 5) результаты.
9. Конфликты: 1) межличностные; 2) личностные; 3) ролевые; 4) деловые; 5) семейные.  

Значение социологических методов управления позволяет руководителю коллектива объективно осуществлять социальное планирование, регулировать социально-психологический климат, обеспечивать эффективные коммуникации и поддерживать на хорошем уровне корпоративную культуру. Для этого целесообразно систематически (не реже раза в год) проводить социологические исследования в коллективе; особенно полезно знать мнение членов коллектива о руководителе [23, с.98].
Психологические методы играют очень важную роль в работе с персоналом, т. к. направлены на конкретную личность рабочего или служащего и, как правило, строго персонифицированы и индивидуальны. Главная их особенность – обращение к внутреннему миру человека, его личности, интеллекту, чувствам, образам и поведению с тем, чтобы направить внутренний потенциал человека на решение конкретных задач предприятия. Классификация элементов, регулируемых психологическими методами управления:

1. Психологическое планирование: 1) цели; 2) критерии; 3) методы; 4) нормативы; 5) результаты.

Целесообразно, чтобы психологическое планирование и регулирование выполняла профессиональная психологическая служба предприятия, состоящая из социальных психологов [5, с.145].
2. Отрасли психологии: 1) психофизиология; 2) психоанализ; 3) психология труда; 4) психология управления; 5) психотерапия.

3. Типы личности: 1) организаторский; 2) аналитический; 3) инженерный; 4) творческий; 5) интуитивный.

4. Темпераменты: сангвинический,  флегматический,  холерический, меланхолический.

5. Характер человека: черты характера (экстраверт; интроверт); отношения человека (к окружающей действительности; к другим людям;  к себе; к работе).

6. Направленность личности: потребности, интересы, мотивы, убеждения,  мировоззрение.

7. Интеллектуальные способности: уровень интеллекта, мышление, сознание, память, логистика, творчество.
8. Методы познания: анализ, синтез, индукция,  дедукция,  ощущения, восприятие.
9. Психологические образы: 1) исторические; 2) художественные; 3) графические; 4) визуальные; 5) знаковые.
10. Способы психологического воздействия: внушение, убеждение, подражание, просьба, похвала, совет, принуждение,  осуждение, требование, запрещение, порицание, комплимент,  метод Сократа, намёк, обманутое ожидание, «взрыв».

Современные российские экономические отношения не способствуют поддержанию комфортного социально-психологического климата в коллективе. По этой причине важно прогнозировать воздействие социально-психологических методов управления на работу персонала, учитывая, что данные методы представляют собой наиболее тонкий инструмент воздействия на социальные группы и личность конкретного сотрудника, такой инструмент требует дозированного и дифференцированного применения.
2. АНАЛИЗ ФИНАНСОВО-ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
САНАТОРИЯ-ПРОФИЛАКТОРИЯ «ГОЛУБОЙ ВАГОН»
2.1 Организационно-правовая характеристика организации
Профилакторий «Голубой вагон» - это многопрофильная здравница первой категории, принимающая круглый год взрослых и родителей с детьми. За 16 лет существования на базе профилактория поправили свое здоровье более 72 тысячи жителей Удмуртии.
Санаторно-курортное лечение как ведущая часть реабилитационной помощи занимает важное место в системе охраны здоровья населения. Несколько поколений россиян пользовались и пользуются санаторно-курортными услугами, необходимость которых стала первичной частью национальной культуры.

Экономическая деятельность санатория сложна и весьма разнообразна. Во многом это определено наличием различных вспомогательных и обслуживающих хозяйств, каждое из которых представляет собой самостоятельную отрасль, развивающуюся на основе свойственных ей закономерностей. Данная санаторная организация охватывает почти все отрасли народного хозяйства: здравоохранение, бытовое обслуживание, торговлю, общественное питание и другие, которые подчинены одной задаче – предоставлению полноценного отдыха и лечению по санаторной путевке. Кроме того, в условиях экономической нестабильности санаторий развивает сопутствующие основному виду деятельности различные услуги, требующие ведения раздельного бухгалтерского учета как доходов по ним, так и затрат.

Расположен санаторий – профилакторий в окружении лесного массива, который оберегает чистоту воздуха, уют и покой отдыхающих от городского шума, по адресу: 426072, Удмуртская Республика, Ижевск, ул. Ухтомского, д. 26.  Профилакторий «Голубой вагон» функционирует на рынке не так долго, но за это время услуги, оказываемые профилакторием, зарекомендовали себя с наилучшей стороны. За время хозяйствования организации накоплен богатый опыт, подобран персонал соответствующей квалификации.

«Санаторий-профилакторий «Голубой вагон» МУП «ИжГЭТ» в лице гл. врача  действует на основании Положения о профилактории. Профилакторий имеет собственный баланс, расчетный счет и другие счета в банках. Хозяйственная деятельность в профилактории «Голубой вагон» осуществляется на принципах полного хозяйственного расчета и самоокупаемости.

В ходе хозяйственной деятельности приобретает необходимые основные средства. Имеет право пользоваться кредитами банков и использовать другие источники средств в установленном порядке и разрешенные действующим законодательством.

Доход от деятельности профилактория используется на возмещение материальных и приравненных к ним затрат, расходы на оплату труда, уплату налогов, отчисление на государственное и социальное страхование и другое. Оставшаяся прибыль поступает в полное распоряжение профилактория, которое самостоятельно определяет направление, и использование этой прибыли.

Одним из важных факторов повышения эффективности производства является обеспеченность их основными фондами в необходимом количестве и ассортименте и боле полное их использование. 
Основные средства (фонды) – часть имущества, используемая в качестве средств труда при производстве продукции, выполнении работ или оказании услуг либо для управления организацией в течение периода, превышающего 12 месяцев или обычный операционный цикл, если он превышает 12 месяцев [46, с.128].
В структуре основных фондов санаторных комплексов  наибольший удельный вес занимают здания и сооружения, что вытекает из особенностей экономики здравниц. Повышается доля машин и оборудования, в том числе медицинского.

По своему вещественному составу основные фонды здравниц разнообразны в виду многоплановости санаторно-курортных комплексов.

На основании данных формы №11 годового отчета, составляем таблицы за 2014г., 2015г.  за 2016г. Таблицы представлены в Приложении  А, Приложении Б и Приложении В соответственно.
Как видим из данных Приложений А, Б и В, структура основных фондов незначительно изменилась в лучшую сторону. Организация вполне обеспечена основными средствами. Это показывает:

1. Коэффициент обновления основных средств:
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где  Sнов – стоимость новых основных средств, введенных в эксплуатацию; 

Sк – стоимость основных средств на конец отчетного периода.
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2. Коэффициент выбытия основных средств: 
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       где Sв – стоимость выбывших основных средств; 

Sн – стоимость основных средств на начало отчетного года.
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3. Темп прироста стоимости   основных средств:
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где Sп – стоимость поступивших основных средств.
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4.
Интенсивность замены основных средств: 
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где Sл – стоимость ликвидированных основных средств.
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Таблица 1 - Анализ динамики показателей
	Показатели
	2014
год, %
	2015
год, %
	2016
год, %

	1
	2
	3
	4

	Коэффициент обновления основных средств
	1,61
	1,64
	1,33

	Коэффициент выбытия основных средств
	0,06
	0,06
	0,7

	Темп прироста стоимости основных средств
	1,5
	1,6
	7,1

	Интенсивность замены основных средств
	3
	3,92
	0,29


Из данных таблицы 1 в структуре основных фондов организации произошли незначительные изменения. Но главное значение имеет изменение, прежде всего активной части основных фондов. Коэффициент обновления снизился незначительно, на 0,28%, то есть профилакторий «Голубой вагон» не пополнялся новым оборудованием.

Невысокие темпы выбытия средств труда консервируют сложившиеся техническое состояние основного капитала и занижают уровень его обновления, о чем свидетельствуют коэффициент выбытия и коэффициент обновления основных средств.

Интенсивность замены основных средств равен доле вводимых основных средств, направляемых на замену ликвидированных. Соответственно, его применение имеет смысл только в том случае, когда Sл<Sп, как и в наших двух случаях [58, с. 284].
Построим уплотненный баланс – нетто за 2014-2016г.г., позволяющий оценить и сравнить имущественное положение и структуру капитала профилактория «Голубой вагон», используя вертикальный и горизонтальный анализ.
Структура имущества профилактория приведена в Приложении Г. Из таблицы  видно, что за отчетный период структура активов организации значительно изменилась. Наибольший удельный вес в структуре активов занимают внеоборотные активы (91,4% на конец 2016г.), где значительное место занимают основные средства.  Оборотные активы за 2016г. уменьшились на 0,6%, уменьшились расчеты с дебиторами  на 0,3% , запасы и затраты сократились на 0,3%. Темп роста заемного капитала опережает темп роста собственного. Как положительную тенденцию следует рассматривать уменьшение краткосрочной задолженности на 0,6% и дебиторской задолженности на 0,02%. 

Структура прибыли приведена в Приложении Д. В ходе сравнения показателей организации мы видим характерное увеличение выручки на 8449952 руб. в сравнении с 2014-2015гг.,  а на конец 2016г. она уменьшилась на 4361226 руб.; себестоимость выполненных работ в 2015 году увеличилась на 7795792 руб., а в  2016г. уменьшилась на  3116680 руб., что отрицательно повлияло на конечный финансовый результат. Валовая прибыль на конец 2015г. увеличилась на 654160 руб., а на конец 2016г. уменьшилась на 1244546 руб. Чистый убыток предприятия по итогам 2014г. составляет 820697 руб., по результатам 2015г. убыток уменьшился на 687076 руб. и составил 133621 руб. По результатам 2016г. чистый убыток составил 1367066 руб. 

Это связано с тем, что санаторий-профилакторий «Голубой вагон» тратит свою прибыль на  лечение сотрудников, т.к. по Коллективному договору только  10%  от стоимости путевки оплачивает сотрудник. ИжГЭТ не компенсирует затраты на лечение сотрудников, поэтому  организация работает в убыток. Облечивание сотрудников повышает стимулирование сотрудников. Организационная структура управления профилактория «Голубой вагон» изображена на рисунке 2.


Рисунок 2 - Схема организационной структуры управления
профилактория «Голубой вагон»
Во главе профилактория стоит главный врач. Он отвечает за всю лечебно-профилактическую, административно-хозяйственную и финансовую деятельность учреждения. В постановке работы важная роль принадлежит руководителю организации, так как он несет ответственность за соблюдение законодательства при выполнении хозяйственных операции.

Данной организации характерна функциональная структура управления, которая основана на разделении функций между структурными подразделениями (специалистами), с подчинением им всех нижестоящих подразделений. Она предусматривает подчинение одного работника нескольким вышестоящим руководителям, реализующим свои функции.
Численность всего персонала профилактория «Голубой вагон» составляет 139 человек, каждый из которых знает и выполняет определенные для него обязанности и, таким образом, участвует в деятельности всего предприятия. Численность персонала следующая:

- гл.врач - во главе профилактория стоит главный врач. Он отвечает за всю лечебно - профилактическую, административно - хозяйственную и финансовую деятельность учреждения;

- бухгалтерия (10 человек); 
- служба  маркетинга (3 человека);
- энергослужба (16 человек); 
- столовая (35 человек);
- хозяйственная служба (45 человек); 
- лечебно – оздоровительный комплекс (21 человек); 
- физиотерапевтическое отделение (7 человек);  
- служба гл. медсестры.
Люди, работающие в организации, отличаются друг от друга по полу, возрасту, национальности, образованию, семейному положению и т.д. Все эти отличия могут влиять как на характеристики работы и поведение отдельного работника, так и на действия и поведение других членов коллектива. Численность персонала профилактория «Голубой вагон» представлена на рисунке 3.
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Рисунок 3 – Численность персонала профилактория «Голубой вагон»
В связи с этим менеджер должен строить свою работу с персоналом таким образом, чтобы способствовать развитию положительных результатов поведения и деятельности каждого работника и стараться нивелировать негативные последствия его действий. В отличие от машины, человек имеет желание, для него характерно наличие отношения к своим действиям и действиям окружающих, что может серьезно влиять на результаты его труда. Это ставит перед менеджером ряд очень сложных задач, от решения которых в большей степени зависит успех функционирования организации.

2.2 Анализ экономической деятельности организации
Санаторий-профилакторий «Голубой вагон» - это многопрофильная здравница первой категории, принимающая взрослых и родителей с детьми круглый год. Посетив «Голубой вагон» можно почувствовать на себе, как приятно расставаться с недугами.

Санаторий-профилакторий «Голубой вагон» представляет собой единый комплекс, в который входят: спальный корпус на 200 мест, столовая на 250 посадочных мест, киноконцертный зал, лечебный корпус, зимний сад с великолепными вечнозелеными экзотическими растениями, блок бассейна и саун, спортивный и тренажерный залы. Здесь предусмотрены максимальные удобства для отдыха, лечения, восстановления и укрепления здоровья: удобные холлы, номера с душем, холодильником, телевизором, телефоном. К услугам отдыхающих: библиотека, бильярд, парикмахерская, косметический кабинет, пункт проката. Насыщена и культурная программа. Рядом с  санаторием находится прекрасный сосновый бор, где отдыхающие могут прогуляться, а в зимнее время – покататься на лыжах. В профилактории существуют давние традиции семейного отдыха. В профилактории принимаются семьи с детьми от 2-х лет, при этом стоимость путевок определяется индивидуально, в зависимости от возраста ребенка.  Разработана новая программа отдыха и лечения детей в дни детских каникул.
Санаторий приглашает детей в возрасте от 6 до 16 лет на дневное пребывание, где их ждет квалифицированное лечение, бассейн, 4-х разовое питание, веселая развлекательная программа, опытные педагоги, уютные номера. Отдельно нужно сказать о питании отдыхающих. Уютная столовая порадует любого гурмана разнообразием блюд, хорошей сервировкой и внимательным отношением официантов. Блюда отдыхающие заказывают по богатому меню. 
 В последнее время стали часто предлагаться блюда национальных кухонь. Современная лечебная база определила комплексный подход к исцелению пациентов. Для профилактики и оздоровления больных в санатории используется более  50 видов лечения.
Гордостью профилактория являются уникальные методы лечения: галокамера, создающая условия «соляной пещеры» и «горный воздух».

Водолечебная база представлена залом где отпускаются ванны с использованием йодо – бромно – хлоридно – натриевых рассолов из скважин санатория «Металлург», жемчужные, скипидарные, морские, хвойные, травяные, а также ванна Губбарда. В комплексе лечения используются все виды электро - светолечения, аэрофитотерапия, парафин, озокерит, грязелечение, магниторезонансная терапия, ингаляторий.

В лечебном процессе используются питьевые минеральные воды, полостные орошения на основе минеральной воды, ручной, вакуумный и подводный массажи, лечебная физкультура, иглорефлексотерапия, лазеротерапия.

Среди массажей – ручной, вакуумный и подводный, лечебная физкультура, иглорефлексотерапия, лазеротерапия, гирудотерапия, полостные орошения на основе минеральной воды и многое другое.

Консультацию и лечебную помощь оказывают врачи-специалисты первой и высшей категории: невролог, кардиолог, гастроэнтеролог, гинеколог, стоматолог, физиотерапевт, дерматолог, диетолог, врач ЛФК.

Путевки можно приобрести на 10 , 15, 20 и 21 день. Можно приобрести курсовки выходного дня. В стоимость путевки входит лечение и питание.

Таблица 2- Расчет себестоимости путевки

	Наименование статей
	на 2014г.
	на 2015г.
	на 2016г.

	
	Сумма затрат тыс. руб.
	Затраты на 1 к/дн

руб.
	Сумма затрат тыс. руб.
	Затраты на 1 к/дн

руб.
	Сумма затрат тыс. руб.
	Затраты на 1 к/дн

руб.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Сырье и материалы
	9930,31
	186,66
	11033,68
	207,40
	12260,00
	230,45

	Энергия
	4318,77
	81,18
	4798,64
	90,20
	5332,00
	100,23

	Вода
	387,82
	7,30
	431,45
	8,11
	480,00
	9,02

	Оплата труда
	12031,18
	226,15
	13368,09
	251,28
	14854,08
	279,21

	Социальные взносы
	3151,56
	59,24
	3502,15
	65,83
	3891,77
	73,15

	Амортизация
	1477,89
	27,78
	1642,28
	30,87
	1825,00
	34,30

	Плата за аренду зем. участков
	774,06
	14,55
	860,24
	16,17
	956,00
	17,97

	Другие расходы
	3274,99
	61,56
	3639,41
	68,41
	4044,00
	76,02

	Итого расходы
	39 265,00
	738,07
	43630,00
	820,11
	48 481,00
	911,29


Расчет себестоимости показал, что стоимость путевки в 2015г. по сравнению с 2014 г. выросла на 11%; в 2016г. по сравнению с 2015 г. - выросла еще на 11%.  Большая часть денежных средств уходит на оплату труда и покупку сырья и материалов. 
Таблица 3 – Динамика стоимости путевки на 12 дней

	Показатели
	на 2014 год
	на 2015 год
	на 2016 год

	1
	2
	3
	4

	Себестоимость путевки на 12 дней
	15499,47
	17222,31
	19137,20

	Прибыль
	670,53
	733,69
	812,80

	Стоимость путевки на 12 дней
	16170,00
	17955,00
	19950,00


По данным таблицы 3 стоимость двенадцатидневной путевки ежегодно увеличивается на 11%, так в 2015 году стоимость увеличилась на 1785 руб., а в 2016 году на 1995 руб.   
Целью деятельности профилактория является осуществление рыночных взаимоотношений и получение прибыли на основе удовлетворения потребностей граждан в оказываемых услугах.

Для достижения целей профилакторий «Голубой вагон» осуществляет следующие виды деятельности:

· медицинская деятельность;

· проведение лечебно-оздоровительных мероприятий;
· деятельность по оказанию физкультурно-оздоровительных и спортивных услуг;

· деятельность по организации детского досуга и отдыха.

Основные задачи:

1) прием и размещение граждан, активное содействие адаптации их к новой обстановке, создание для отдыхающих благоприятных условий;

2) предоставление отдыхающим благоустроенного жилья;

3) организация рационального, в том числе диетического питания отдыхающим с учетом их возраста и состояния здоровья;

4) медицинское обслуживание и лечение, консультации врачей-специалистов. 
2.3 Анализ финансовой деятельности организации
Под финансовым состоянием понимается способность предприятия финансировать свою деятельность. Целью анализа финансового состояния является обоснование решения по признанию структуры баланса неудовлетворенной, а предприятия неплатежеспособным или, напротив, признание баланса хорошим, а предприятия платежеспособным [46, с.55].
Показатели ликвидности характеризуют способность предприятия выполнять свои краткосрочные (текущие) обязательства из своих оборотных (текущих) активов. В общем случае предприятие считается ликвидным, если его текущие активы превышают текущие обязательства. Однако само по себе такое превышение не дает общей картины ликвидности, так как предприятие может быть ликвидным в большей или меньшей степени. Поэтому рассчитываем следующие коэффициенты:

1. Коэффициент текущей ликвидности рассчитывается как частное от деления оборотных средств на краткосрочные обязательства и показывает, достаточно ли у предприятия средств, которые могут быть использованы для погашения его краткосрочных обязательств в течение определенного периода.

Оборотных средств должно быть по меньшей мере достаточно для погашения краткосрочных обязательств, иначе предприятие окажется под угрозой банкротства.  
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где ОС – сумма оборотных средств в виде запасов и затрат денежных средств, дебиторской задолженности и прочих оборотных активов за вычетом будущих периодов; 

ОП – сумма срочных обязательств организации в виде краткосрочных кредитов банка, кредиторской задолженности и прочих краткосрочных пассивов. Нормативное значение показателя Кол > 2 
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2. Коэффициент срочной ликвидности – характеризует текущие платежные возможности при условии погашения краткосрочной дебиторской задолженности. Оптимальное значение коэффициента 0,8-1. 
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где ДСА – денежные средства, расчеты и прочие ликвидные активы.
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3. Коэффициент абсолютной ликвидности – характеризует мгновенные платежные возможности предприятия за счет имеющихся в распоряжении денежных средств и краткосрочных финансовых вложений.

Оптимальный уровень данного коэффициента  >  0,2, то есть когда предприятие может немедленно погасить 20% текущих обязательств. 
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где ДСФ – сумма денежных средств и краткосрочных финансовых вложений.

Критическое значение показателя Каб.л. <  0,2 
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Таблица 4 - Показатели ликвидности

	Показатели
	Условное обозначение
	2014
год
	2015
год
	2016
год
	Критическое значение

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Коэффициент текущей ликвидности
	Кол
	0,6
	0,7
	0,7
	< 2

	Коэффициент срочной ликвидности
	Ксл
	0,002
	0,001
	0,002
	< 0,8

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	Каб.л
	0,002
	0,001
	0,002
	<  0,2


Как видно из таблицы 4, коэффициент текущей ликвидности в  период с 2014 г. по 2016г. имеет значение меньше рекомендуемой  почти в 3 раза. При допустимом уровне текущей ликвидности (2) у организации  мало высоколиквидных активов (денежных средств и краткосрочных финансовых вложений). Следовательно, она может оказаться не в состоянии своевременно погасить наиболее срочные обязательства. Из этого следует, что структура баланса предприятия признается неудовлетворительной, а предприятие – неплатежеспособным.

Коэффициенты срочной ликвидности существенно ниже нормы. В 2014г. показатель был 0,002  – это говорит о том, что организация не могла погасить краткосрочной дебиторской задолженности в короткий срок. В 2015г. коэффициент еще ниже. Нельзя с точностью судить о положительной динамике организации. Это говорит о том, что организация не могла выплатить денежные средства своим кредиторам в короткий срок.

В исследуемый период коэффициенты абсолютной ликвидности намного ниже нормального значения. Денежных средств не хватает для погашения текущих обязательств. 

Анализ всех перечисленных показателей говорит о том, что в фирме имеются финансовые трудности
Финансовая устойчивость является отражением стабильного превышения доходов над расходами. Она обеспечивает свободное маневрирование денежными средствами предприятия и способствует бесперебойному процессу производства и реализации продукции [48, с.286].
Задачей анализа финансовой устойчивости является оценка степени независимости от заемных источников финансирования. Группа данных показателей измеряет финансовый риск, т.е. вероятность банкротства. В общем случае предприятие считается платежеспособным, если его общие активы превышают общие обязательства. Рассчитываем следующие коэффициенты:

1. Коэффициент  автономии (финансовой независимости) – показывает эффективность использования собственного капитала. Считается, чем выше значение коэффициента, тем более предприятие финансово устойчиво и тем менее зависимо от сторонних кредитов.

Рассчитывается как отношение собственного капитала к валюте баланса.
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где СК – собственный капитал, то есть стоимость активов, принадлежащих собственником организации (акционерам); 

Пб – пассив баланса (общие обязательства) – источник формирования имущества.

Нормативное значение показателя  0,5 – 0,6

Критическое значение показателя  Ка<0,5. 
[image: image34.wmf]
Минимальное пороговое значение коэффициента автономии оценивается на уровне 0,5. Т.е., если этот коэффициент больше либо равен 0,5, то предприятие может покрывать свои обязательства своими же собственными средствами. Расчет данного коэффициента, иллюстрирующий рост, свидетельствует об увеличении финансовой независимости, снижении риска финансовых затруднений в будущем.
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2. Коэффициент финансовой зависимости  показывает, какая часть деятельности организации финансируется за счет собственных средств, а какая — за счет заемных средств. Если величина коэффициента финансирования меньше 1 (большая часть имущества предприятия сформирована за счет заемных средств), это может свидетельствовать об опасности неплатежеспособности и нередко затрудняет возможность получения кредита.  Определяется путем деления заемного  капитала на валюту баланса. 
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где ЗК – заемный капитал
Пб – пассив баланса
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3. Коэффициент соотношения заемного и собственного капитала. Он показывает величину заемных средств, приходящихся на каждый рубль собственных средств, вложенных в активы предприятия. Если величина коэффициента финансирования меньше 1 (большая часть имущества предприятия сформирована за счет заемных средств), это может свидетельствовать об опасности неплатежеспособности и нередко затрудняет возможность получения кредита.
Нормативное значение показателя К≤1     
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4. Коэффициент маневренности собственного капитала – указывает долю собственного капитала, выраженную в мобильной форме, т.е. в форме оборотных активов и данными активами легче маневрировать.
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СОС – источник формирования оборотного капитала

[image: image47.wmf]03

,

0

63349566

2240106

.)

2014

(

-

=

-

=

г

Км

< 1;


[image: image48.wmf]02

,

0

63349103

1712098

.)

2015

(

-

=

-

=

г

Км

< 1;


[image: image49.wmf]02

,

0

61941721

1658001

.)

2016

(

-

=

-

=

г

Кфо

< 1.
Таблица 5 - Показатели финансовой устойчивости
	Показатели
	Условное обозначение
	2014
год
	2015
год
	2016 год
	Критическое значение

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Коэффициент автономии   (независимости)
	Ка
	0,9
	0,8
	0,8
	<0,5

	Коэффициент финансовой зависимости
	Кфз
	0,08
	0,1
	0,1
	< 1

	Коэффициент соотношения заемного и собственного

капитала
	Кфо
	0,09
	0,1
	0,1
	<1

	Коэффициент маневренности собственного капитала
	Км
	-0,03
	-0,02
	-0,02
	<0,5


Коэффициент автономии на конец 2014 года равен 0,9, на конец 2015 года   0,8 и на конец 2016г. составил 0,8, т.е. собственникам, например в 2014 году принадлежит  90% стоимости имущества организации. К концу 2016 года это значение снизилось до 80%.

Коэффициент финансовой зависимости в исследуемый период значительно ниже нормы, т.е. большая часть имущества предприятия сформирована за счет заемных средств, это может свидетельствовать об опасности неплатежеспособности и нередко затрудняет возможность получения кредита.

Коэффициент соотношения заемного и собственного капитала показывает, что большая часть имущества сформирована за счет заемных средств.

Коэффициент маневренности собственного капитала ниже допустимого значения. Отрицательная величина этого показателя к концу года свидетельствует о необеспеченности текущей деятельности собственными средствами. Источником формирования оборотных средств является привлеченный капитал, это говорит о необеспеченности текущей деятельности собственными средствами. Таким образом, на анализируемом предприятии наблюдается рост его финансовой зависимости.
Для оценки эффективности производства используются показатели рентабельности или прибыльности. Виды прибыли и убытков, отражаемые в отчете о финансовых результатах, являются наиболее общими показателями прибыльности предприятия. Однако при проведении финансового анализа важно знать, на сколько эффективно (прибыльно) использовались все средства, обеспечивающие получение конкретного дохода. Для комплексного измерения прибыльности организации рассчитываем следующие показатели:

1. Рентабельность продаж – отношение прибыли  от продаж к выручке.   Рентабельность продаж характеризует эффективность предпринимательской деятельности: сколько прибыли имеет предприятие с каждого рубля продаж. 
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2. Рентабельность производственной деятельности показывает, сколько предприятие имеет прибыли с каждого рубля, затраченного на производство и реализацию услуг. Рассчитывается как отношение прибыли от продаж к затратам.         
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Таблица 6 - Показатели рентабельности
	Показатели
	Условное обозначение
	2014 год, %
	2015 год, %
	2016 год, %

	1
	2
	3
	4
	5

	Рентабельность продаж
	Rп
	1,2
	2,0
	0,1

	Рентабельность производственной деятельности
	Rпn
	1,2
	2,1
	0,1


Рентабельность продаж и рентабельность производственной деятельности  характеризует эффективность предпринимательской деятельности: сколько прибыли имеет предприятие с каждого рубля продаж. В данном случае она упала  с 2014г. по 2016г. на 1,1%. 

С учетом взаимосвязи показателей, характеризующих финансовое состояние данной организации, его следует признать не рентабельным.
Исходя из анализа финансовой деятельности, можно предусмотреть следующие мероприятия по улучшению работы организации:

· изменение спроса на рынке услуг и его отдельных сегментах;

· изучение клиентов;

· расширение сферы услуг;

· разработка системы планирования в сфере услуг;

· определение эффективной ценовой политики и т.д.

В создавшихся условиях все большую роль приобретает разработка экономической стратегии фирмы. Экономическая стратегия – это, с одной стороны, правила и приемы деятельности, обеспечивающие экономическую эффективность достижения цели, с другой стороны, правила и приемы, повышающие заинтересованность всех участников процесса. Экономическую стратегию необходимо разрабатывать применительно как к внешней среде организации, так и внутренней. Правильно разработанная экономическая стратегия имеет цель повышения конкурентоспособности организации [18, с.36].
Для выживания организации в условиях рынка необходимо провести ряд улучшений в производственной деятельности. Особое внимание необходимо уделить рациональному использованию ресурсов. Это приведет к увеличению дохода, получаемого организацией от своей деятельности. Выполнение улучшений приведет к стабилизации финансового состояния организации в ближайшее время.

Внедрение новых услуг позволит решить следующие задачи: расширить сбыт и увеличить прибыль; уменьшить зависимость организации от хода реализации какой-либо одной услуги.

 Улучшение использование материальных ресурсов способствует ускорению темпов роста производства, так как при том же количестве материальных ресурсов может быть обеспечен выпуск большего объема конечной продукции (услуг). Достигнуть рационального использования материальных ресурсов в организации можно только на основе хорошо продуманной политики по ресурсосбережению, которая должна быть воплощена в постоянно действующую систему. 

3. ОЦЕНКА И СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА САНАТОРИЯ-ПРОФИЛАКТОРИЯ «ГОЛУБОЙ ВАГОН»
3.1 Анализ персонала организации
Персонал в профилакторий принимается согласно штатному расписанию. Работники профилактория «Голубой вагон» обеспечивают результативность и эффективность системы управления, являясь главной, наиболее ценной и значимой частью трудовых ресурсов.

Возрастной состав работающих от 18 до 24 лет – 10%, от 25 до 35 лет – 19%, от 36 до 50 лет – 34%, и  старше 50 лет – 37%. Наибольшее число работников в возрасте старше 50 лет объясняется тем, что многие работники начали свою трудовую деятельность в профилактории «Голубой вагон» со дня образования профилактория. Возрастной состав работников представлен на рисунке 4.
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Рисунок 4 - Возрастной состав работников
В составе трудовых ресурсов профилактория удельный вес мужчин больше, чем женщин (мужчины – 54,1%, женщины – 45,9%). Это связано, прежде всего с тем, что трудоспособный возраст у мужчин на 5 лет выше. Но эти показатели могут меняться по мере увеличения смертности мужчин в трудоспособном возрасте. А также,  это связано со штатным расписанием, так как наибольшее количество мужчин работают в хозяйственной службе (грузчики – 2 человека, киномеханик – 1 человек, плотник – 1 человек, маляр – 1 человек, дворник – 1 человек, исполнитель хозяйственных работ – 1 человек), энергослужбе (слесарь по ремонту систем вентиляции – 1 человек, слесарь - сантехник – 7 человек, электромеханик по ремонту медицинского оборудования – 1 человек, электромонтажник по  ремонту и обслуживанию электрооборудования – 4 человека, электросварщик – 1 человек), столовой (повар – 6 человек, кухонный рабочий – 5 человек, грузчик – 2 человека). Половозрастной состав работников представлен на рисунке 5.
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Рисунок 5 - Половозрастной состав работников 
профилактория «Голубой вагон
Среднесписочная численность работников составила на начало 2015 года 136 человек. Из них специалисты, имеющие высшее образование – 49 человек, средне профессиональное – 53 человека, без специального (профессионального) образования – 34 человека. На рисунке 6 представлены квалификационные категории специалистов и служащих профилактория «Голубой вагон».
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Рисунок 6 - Квалификационные категории специалистов и служащих 

профилактория «Голубой вагон»
В таблице 7 представлены квалификационные разряды вспомогательных работников профилактория «Голубой вагон». 
Таблица 7 - Квалификационные разряды вспомогательных работников профилактория «Голубой вагон»
	Должность
	Разряды

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. Столовая, чел.
	6
	9
	9
	1
	6
	4

	2. Лечебно-оздоровительный комплекс, чел.
	6


	-


	-


	-


	-


	-



	3. Хозяйственная служба, чел.
	25
	1
	-
	6
	1
	-

	4. Энергослужба, чел.
	-
	-
	-
	12
	4
	-


В таблице 8 показана укомплектованность работников согласно штатного расписания за 2014-2016г.г. 

Таблица 8 -  Укомплектованность работниками за 2014-2016г.г.
	Категории работников
	2014 год
	2015 год
	2016 год

	1
	2
	3
	4

	Врачи

Мед. сестры

Администрация

Служба маркетинга

Работники пищеблока

Служащие

Вспомогательные работники:
· Лечебно- оздоровительный комплекс

· Хозяйственная служба

· Энергослужба
	100%
100%

100%

99%

98%

90%

79%

73%

81%

80%
	100%

100%

100%

99%

89,7%

88,2%

83,3%

75%

89,2%

76,2%
	100%

100%

100%

100%

94,8%

76,5%

87,9%

87,5%

97,3%

61,9%


Низкая укомплектованность вспомогательными работниками связана, прежде всего, с низким уровнем заработной платы. В 2014г. средняя заработная плата составляла 10236 руб., в  2015г. средняя заработная плата повысилась на 18% и составляла 12078 руб., а в 2016 средняя заработная плата повысилась на 20% и составляла 14494 руб.
Баланс рабочего времени на одного рабочего разрабатывают в организации для определения полезного (реального или эффективного) фонда рабочего времени, который используется при расчетах по численности рабочих. Анализ баланса рабочего времени показывает использование времени в течение года, дает возможность выявить целодневные потери рабочего времени [52, с.27].
Баланс рабочего времени на одного работника профилактория «Голубой вагон» представлен в таблице 9. 
Таблица 9 - Баланс рабочего времени на одного работника
	Показатели
	План
	Факт 2014г.
	Факт 2015г.
	Факт 2016г.

	1
	2
	3
	4
	5

	1. Календарный фонд времени

2. Праздничные и выходные дни

3. Номинальный фонд времени

4. Невыходы:

- целодневные:

- трудовые отпуска

- болезнь

- учебные отпуска

- выполнение государственных

обязанностей

- отпуска по беременности и родам

- прогулы

- отпуска с разрешения

администрации и др.

- внутрисменные:

- сокращенный рабочий день

подросткам

- перерывы для кормящих матерей
	365

118
247
28
6

10

2
3

-

-

1
1
	365
118
247
28
7
-

-

1
-

-

-

-
	365

118
247
28
6
-

-
-
-

-

-
-
	366

119
247
28
5
-

-
-

-

-

-
-

	ИТОГО НЕВЫХОДОВ
5. Полезный (реальный, эффективный)

фонд рабочего времени

6. Продолжительность рабочего дня

7. Полезный (реальный, эффективный)

фонд рабочего времени в часах
	51
196
8

1568
	35
212
8

1696
	34
213
8

1704
	33
214
8

1712


Использование трудовых ресурсов  представлено в таблице 10. Фонд рабочего времени рассчитан по формуле №14.
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Таблица 10 - Использование трудовых ресурсов организации
	Показатели
	План
	Факт

2014г
	Факт          2015г
	Факт     2016г

	1
	2
	3
	4
	5

	Среднегодовая численность рабочих (ЧР)
	139
	139
	139
	139

	Отработанно за год одним рабочим дней (Д)
	196
	212
	213
	214

	Отработанно за год одним рабочим часов (Ч)
	1568
	1696
	1704
	1712

	Средняя продолжительность рабочего дня,ч. (П)
	8
	8
	8
	8

	Фонд рабочего времени, часов (ФРВ)
	217952
	235744
	236856
	237968


Фонд рабочего времени зависит от численности рабочих, количества отработанных дней одним рабочим за год и средней продолжительности рабочего дня.

В данной организации фактический фонд рабочего времени больше планового в 2014 году на 17 791 часа, в 2015 году на 18904 часа, в 2016 году на 20016 часа. В среднем одним рабочим отработанно в 2014 году 212 дней, в 2015 году 213 дней, в 2016 году 214 дней. Исходя из этого можно отметить, что имеющиеся трудовые ресурсы организации используются достаточно эффективно.
3.2 Совершенствование системы мотивации в организации
Рассмотрим методы стимулирования персонала  с/п «Голубой вагон».
Управленческое влияние на коллективы связано с мотивацией, то есть с использованием факторов, которые определяют поведение человека в коллективе. Отсюда вытекает требование к методам управления: они должны иметь мотивационную характеристику, которая определяет направление их действия.

Методы управления — это способы осуществления управленческих воздействий на персонал для достижения целей управления организацией. Соответственно мотивационной характеристике в составе методов управления выделяют три группы: организационно-распорядительные, экономические и социально-психологические.

 Организационно-распорядительные методы  – способ осуществления управленческих воздействий на персонал и базируется на власти, дисциплине и взысканиях. 
Способы  воздействия в с/п «Голубой вагон»
 1. Организационное воздействие:

-  штатное расписание;  положение о подразделениях;  должностные инструкции;  организация рабочего места;  коллективный договор;  правила трудового распорядка;  организационная структура управления;  Устав предприятия.  На этом предприятии имеется высокий уровень организационных воздействий, доведённых до стандартов предприятия и регламентов управления, высокая трудовая и исполнительная дисциплина.

2. Распорядительные воздействия: 
- приказы;  распоряжения;  указания;  инструктирование; наставления;  целевое планирование; нормирование труда;  координация работ;  контроль исполнения.

Распорядительные воздействия направлены на достижение поставленных целей управления, соблюдение внутренних нормативных документов или поддержание системы управления предприятием в заданных параметрах путём прямого административного регулирования.  

3. Материальная ответственность и взыскания: 

 - ответственность за задержку трудовой книжки;  добровольное возмещение ущерба предприятию; удержания из заработной платы;  депремирование; полная материальная ответственность; коллективная материальная ответственность.

  4. Дисциплинарная ответственность и взыскания: 

   - замечание;  выговор; строгий выговор; понижение в должности; увольнение.
    5. Административная ответственность: 

    - предупреждения; возмездное изъятие предметов; административный арест;  исправительные работы.

Организационно-распорядительные  методы управления – мощный рычаг достижения результатов поставленных целей в случаях, когда нужно подчинить коллектив и направить его на решение конкретных задач управления. 

Наибольшее распространение в экономике труда получило деление стимулов на экономические (материальные) и моральные (социально-психологические). Система морального и материального стимулирования труда в организациях предполагает комплекс мер, направленных на повышение трудовой активности людей и как следствие повышение эффективности труда и его качества.
Материальное стимулирование (экономическое) – это вознаграждения, которые предоставляются  работникам организации взамен выполненной работы.  В профилактории «Голубой вагон» существуют следующие вознаграждения, выплаты материального стимулирующего характера:

1. заработная плата – это оплата труда работника, важнейшая часть системы оплаты и стимулирования труда. Включает основную заработную плату (повременную) и дополнительную:

- премии по результатам работы за квартал, полугодие, девять месяцев, год;

- надбавки за профессиональное мастерство медицинскому персоналу, за классность, квалификационный разряд, выслугу лет;

- доплаты за условия труда, совместительство, за работу в праздничные и выходные дни во время заездов, за расширение зон обслуживания и увеличения объема работ;

- компенсация за не отгуленный отпуск;

2. бонусы – разовые премии за продолжительность непрерывной работы:

· для проработавших в профилактории до трех лет – 10% от оклада;

· для проработавших в профилактории 3-7 лет – 15% от оклада;

· для проработавших в профилактории 7-10 лет – 20% от оклада;

· для проработавших в профилактории 10-15 лет – 25% от оклада;

· свыше 15 лет – 30% от оклада; 

3. материальное вознаграждение сотрудникам профилактория за непосредственную реализацию путевок и курсовок в размере 3% от стоимости путевки или курсовки за вычетом подоходного налога, отчислений на социальные нужды в течение 30 дней со дня реализации;

4. материальная помощь по случаю смерти одного из родителей работника профилактория;

5. единовременное поощрение работников в связи с юбилейными датами, ходом на пенсию, профессиональными праздниками.

Премирование за основные результаты работы. Условием для начисления премии является безусловное выполнение утвержденных показателей премирования, которые дифференцированы по службам отдела и категориям работающих. В случае невыполнения установленного показателя начисление премии по данному показателю не производится. Оценка выполнения показателей производится за месяц.
Такое положение вводится с целью усиления мотивации работников в повышении качества труда, оказываемых услуг, трудовой и производственной дисциплины, в обеспечении зависимости заработной платы от результатов труда каждого работника и трудового коллектива в целом, в стимулировании роста квалификационного уровня и мастерства работников, а также в целях закрепления работников и сохранении кадрового потенциала.

Показатели и размеры премий в разрезе подразделений и категорий работников установлены в таблице 11.

Таблица 11 - Показатели и размеры премий
	Подразделения
	Показатели премирования
	Нормативный размер премии в %

	1
	2
	3

	Медицинская служба
	1) соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) положительные результаты оздоровления;

3) охват массажем 80% отдыхающих;
	13%

2%

3%

	Хозяйственная служба
	1) соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) выполнение предписаний контролирующих органов;

3) соблюдение правил внутреннего распорядка, техники безопасности;
	13%

4%

4%

	Пищеблок
	1) соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) соблюдение натуральных и денежных норм питания;

3) ведение медицинской документации пищеблока, соблюдение сан-эпидемического режима;
	13%

5%

2%

	Энергослужба
	1) соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) выполнение плана графика;
	13%

3%

	Физкультуно-оздоровительный комплекс
	1) соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) выполнение утвержденного графика занятий в спортивно оздоровительных группах;
	13%

5%



	Бухгалтерия
	1) своевременная сдача отчетности;

2) достоверность бухгалтерского учета.
	5%

5%

	Служба маркетинга
	1) обеспечение надежной, достоверной и своевременной информации о рынке, структуре и динамике конкретного спроса, вкусах и предпочтениях покупателей, 

2) создание услуг, которые более полно удовлетворяют  требованиям рынка, чем товары, услуги  конкурентов; 
	8%

5%




При введении настоящего положения сохраняются условия премирования по специальным системам премирования. Премирование производится по результатам работы предыдущего месяца. Премия начисляется на заработную плату по расценкам, тарифам и окладам за фактически отработанное время, а также на надбавки за высокую квалификацию, за стаж работы по специальности, на доплаты за совмещение профессий, увеличение объема работ, расширение зон обслуживания, за руководство бригадой, за ненормированный рабочий день. 
Ввести общие правила материальной мотивации: 

- сделать систему материальной стимуляции понятной и ясной, а также доступной в информационном плане; 

- распространить  информацию о поощрениях (лишении премий) в коллективе; 

- поощрить (лишить премии) сразу же после оценки результата; 

- поощрить повышением или снижением премии;
- не превращать  премирование в «рутину», скрытую зарплату; 

- использовать нематериальную мотивацию, когда не хватает средств на значительное денежное поощрение или наказание; 

- поощрения и лишение премий теряют свою эффективность, если используются слишком часто;
- учитывать при материальном стимулировании психологию работника, историю его развития и национальные особенности. 

Моральное стимулирование (социально-психологическое) – это воздействие  на работника путем объявления благодарности, присуждения почетного звания и различного рода других знаков отличия за успешный производственный труд. В качестве моральных стимулов, обеспечивающих благоприятный социально – психологический внутриорганизационный климат в профилактории «Голубой вагон», выступают:

1. создание необходимых условий высокопроизводительного труда: 

· оптимальную организацию рабочего места в соответствии с индивидуальными особенностями работника;

· достаточную освещенность;

· современное оборудование и мебель;

· дополнительное обучение и курсы повышения квалификации;
· продвижение по служебной лестнице;
· проведение аттестации комиссией или руководителем предприятия;
·  присвоение (или не присвоение) соответствующего разряда по результатам аттестации, повышение (или не повышение) квалификации;

· внедрение новых технологий и техники.
2. стимулирование свободным временем. В результате недостатка свободного времени многие работники профилактория трудятся с ощущением хронической усталости, испытывают постоянные нервно-эмоциональные перегрузки. В этом случае руководство профилактория организует разнообразные мероприятия для сотрудников и членов их семей:

· награждение подарками и грамотами лиц, особо отличившихся в процессе трудовой деятельности; 

· проведение конкурсов по случаю профессионального праздника с последующим награждением победителей;

· поездки на катере по Ижевскому пруду в дни рождения сотрудников, а в частности на празднование юбилеев;

· бесплатное  лечение сотрудников организации;

·  бесплатное посещение сотрудникам профилактория бассейна и сауны;

· частичная оплата путевок в профилакторий, то есть 10 % от стоимости путевки оплачивает работник, а остальные – организация. 

· организация микроклимата в профилактории, а конкретно создание комнаты отдыха для сотрудников и отдыхающих, «Зимний сад»;

· бесплатные путевки для детей сотрудников профилактория. Для детей проводятся различные развлекательные мероприятия, назначают оздоровительные процедуры для поддержания здоровья. Также для детей проводятся основные школьные предметы (математика, русский язык, литература (чтение), рисование), так как путевки предоставляются во время учебного года;

3. улучшение отношений в коллективе. Это происходит в первую очередь от начальника или руководителя. Руководитель организовывает совещание таким образом, чтобы каждый сотрудник проявлял активность, имел возможность высказаться и быть услышанным.  
4. делегирование полномочий на время отпусков или больничных сотрудников.
5. проводятся   мероприятия по развитию социально-психологических отношений в коллективе до требуемого уровня с помощью:

-   учебы, психологических тренингов, анкетирование сотрудников; 

- проводится учеба руководителей по овладению социально-психологическими методами управления коллективом.  
Несомненно, все эти мероприятия, проводимые регулярно, являются сильными стимулами для закрепления персонала в профилактории.

Считаем, что для того чтобы работники трудились эффективно, имели высокую мотивацию к труду, необходимо давать им сложную и важную работу, требующую от них полной отдачи; создавать в компании дух единой команды; проводить совещания с подчиненными; привлекать их к формулировке целей и выработке решений; поощрять достигнутые результаты, творческие способности; обеспечивать возможность для обучения и переподготовки, чтобы полностью использовать их потенциал; продвигать подчиненных по служебной лестнице; обеспечить на работе взаимное доверие, уважение и поддержку; компенсировать затраты усилий сотрудников посредством повышения заработной платы и премий по результатам определенного периода. 
3.3 Комплекс мероприятий
С целью повышения качества обслуживания отдыхающих и выявления плюсов и минусов в предоставлении услуг  с/п «Голубой вагон»,  мы провели анонимное анкетирование клиентов. В анкетировании принимали участие 112 человек. Для проведения анкетирования было разработано 12 вопросов, касающихся работы сотрудников с/п «Голубой вагон».
Проанализировав полученные данные, можно сделать следующие выводы. Одним из важнейших факторов в работе санатория является качество и количество предоставляемых услуг. Также немаловажна ценовая политика профилактория, так как при выборе профилактория большинство респондентов руководствовались невысокими ценами на услуги и путевки. Отдыхающие отметили отличную организацию рационального, в том числе диетического питания с учетом их возраста и состояния здоровья, внимательное обслуживание официантов; высокий профессионализм медперсонала. Желающих повторно приобрести путевки и поправить свое здоровье в профилактории составило 97%.

Но так же, немаловажен перечень специальных предложений и жалоб со стороны отдыхающих. Многие остались недовольны обслуживанием хозяйственной службы. Недостаточно весело и интересно проводятся мероприятия по проведению досуга отдыхающих, нет детской игровой комнаты.

Предлагаю провести мероприятия:

- по расширению базы возможных процедур для числа заболеваний, которые можно лечить в санатории;

-  расширить  культурно-массовые мероприятия; 

- запланировать открытие детской игровой комнаты для организации детского досуга и отдыха с детьми;

-  увеличить премию сотрудникам хозяйственной службы на 7% за отсутствие жалоб со стороны отдыхающих,  с целью повышения эффективности труда работников профилактория «Голубой вагон». 
Отдыхающими были написаны предложения по открытию SPA-кабинета и детской игровой комнаты. 

Выполнение мероприятий по улучшению качества и увеличению количества предоставляемых услуг повысит заполняемость санатория.
С целью разработки эффективной системы мотивации сотрудников   выявление удовлетворенности руководителем, коллективом, своей работой  было проведено анкетирование среди сотрудников. 
На основе приведенных данных, можно сделать следующий выводы: большинство работников работают на предприятии от одного года до пяти лет, причем вторая по численности группа – 15 человек, работают менее 1 года, лишь по два человека работают от 5 до 10 лет и от 10 до 15 лет, и только 16 человека имеют стаж работы на предприятии более 15 лет.
Факторы удовлетворенности расположены в порядке убывания на рис.7.
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Рисунок 7 - Факторный анализ удовлетворенности
На первом месте – удовлетворенность местом работы. Это означает, что на предприятие хорошо работает кадровый отдел.

На втором месте – хорошие  взаимоотношения с коллегами.
На третьем месте – не плохие отношения с руководителем. Созданы хорошие условия организации труда и профессионального развития (проводится дополнительное обучение, курсы повышения квалификации). Для сотрудников продвижение по карьерной лестнице является важным, т.к. это способствует повышению уровня образования, повышение заработной платы, ответственности, статуса. Повышение других по службе не только повышает карьерные притязания, но и способствует «увеличению производительности и улучшению качества труда», «повышению уровня образования», становится стимулом для окружающих. “Затрудняюсь ответить” на предложенный вопрос 11% респондентов.
Опрос выявил самый низкий показатель  существующей системы стимулирования труда – это  неудовлетворенность доходом. 
Способы поощрения персонала представлены на рисунке 8.
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Рисунок 8 - Способы поощрения персонала
Для большинства сотрудников выплата премии по результатам выполненной работы и награждение ценным подарком является наиболее предпочтительным, чем объявление благодарности  или вручение грамоты. Также наиболее значимым моральным стимулом является предоставление бесплатной путевки за отличную работу. 

Несомненно, самым важным видом стимулирования является материальное стимулирование - ему отводится большая роль в системе повышения производительности труда. Материальное стимулирование включает, как упоминалось выше, совершенствование системы заработной платы, возможность участия персонала в собственности и прибыли предприятия.

Сотрудниками были составлены предложения по мотивации: 
- выдача 1 раз в месяц компенсации за проезд в виде определенной суммы денег на приобретение проездного билета для следования от места проживания к месту работы и обратно;

- оплачивать обучение в высших учебных заведениях сотрудников за счет организации хотя бы 50%;

- перспектива карьерного роста и возможность стать руководителем;

- поощрять лучших сотрудников туристическими путевками.;
- возможность дополнительного заработка.
На основе приведенных данных можно сделать следующий вывод: сотрудников  устраивает место работы, хорошие  взаимоотношения  с коллегами, с руководством, созданы хорошие условия организации труда и профессионального развития. Но неудовлетворенность доходом остается на первом месте. Нужно разработать эффективную систему премирования  и депремирования для повышения мотивации и производительности труда и создать условия для дополнительного заработка сотрудникам.
3.4 Комплекс мероприятий и расчет эффективности их реализации
Для повышения эффективности предприятия, повышению производительности, имеющую цель активизировать людей, работающих в организации, и побудить их эффективно трудиться для выполнения поставленных задач предлагаю ввести на предприятии  систему премирования и депремирования. Они представлены в таблицах 12 и 13.
Таблица 12 - Система премирования
	Подразделения
	Показатели премирования
	Нормативный размер премии в %

	1
	2
	3

	Медицинская служба
	- выполнение плана лечебных единиц на одного отдыхающего
	5%

	Хозяйственная служба
	- отсутствие жалоб со стороны отдыхающих
	4%

	Пищеблок
	- отсутствие жалоб и нареканий в книге отзывов
	4%

	Энергослужба
	- выполнение аварийно-восстановительных работ
	5%

	Физкультурно-оздоровительный комплекс
	- соблюдение сан-эпидемического режима

- отсутствие жалоб от клиентов и соблюдение трудовой дисциплины
	3%

4%

	Бухгалтерия
	- соблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;
	13%

	Служба маркетинга
	- необходимое воздействие на потребителя, на спрос, на рынок, обеспечивающее максимально возможный контроль сферы реализации.
	7%


Такая система вводится в целях усиления мотивации работников в повышении качества труда, оказываемых услуг, трудовой и производственной дисциплины, в обеспечении зависимости заработной платы от результатов труда каждого работника и трудового коллектива в целом, в стимулировании роста квалификационного уровня и мастерства работников, а также в целях закрепления работников и сохранении кадрового потенциала.

Таблица 13 -  Система депремирования 
	Подразделения
	Показатели  штрафов
	Лишение  части премии в %

	1
	2
	3

	Медицинская служба
	1)несоблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2)охват массажем  менее 80% отдыхающих;

3)невыполнение плана лечебных единиц на одного отдыхающего;
	8%

10%

3%



	Продолжение таблицы 13

	Хозяйственная служба
	1) жалобы со стороны отдыхающих;

2) наличия претензий, штрафов со стороны государственных контролирующих органов; 

3) не обеспечение сохранности имущества и товарно-материальных ценностей; 
4) несоблюдение  техники безопасности;
	10%

20%

15%

20%

	Пищеблок
	1)несоблюдение натуральных и денежных норм питания;

2) не обеспечение сохранности имущества и товарно-материальных ценностей;

3)жалобы и нареканий со стороны отдыхающих в книге отзывов;
	6%

15%
12%

	Энергослужба
	1)несоблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2)не выполнение плана графика;

3)не выполнение в срок аварийно-восстановительных работ;
	10%

9%

20%

	Физкультурно-оздорови-тельный комплекс
	1)невыполнение утвержденного графика занятий в спортивно оздоровительных группах;

2)несоблюдение санэпидемического режима;

3) жалобы от клиентов 
	7%

15%

5%

	Бухгалтерия
	1)несоблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2)несвоевременная сдача отчетности;

3)недостоверность бухгалтерского учета.

4)наличие претензий, штрафов со стороны государственных контролирующих органов
	10%

8%

8%

10%



	Служба маркетинга
	1) несоблюдение бюджетов доходов и расходов по профилакторию;

2) низкий  объем продаж путевок и услуг;

3) низкое качество работ и услуг;

4) жалобы от клиентов;

5) наличие претензий, исков, рекламаций, жалоб со стороны внешних контрагентов
	10%

5%

5%

3%

8%


Работники полностью лишаются премии в следующих случаях:

- совершение прогула без уважительной причины;

- появление на работе в нетрезвом состоянии, а также в состоянии наркотического или токсического опьянения;

- причинение материального ущерба организации или нанесение вреда его деловой репутации;

- нарушение правил техники безопасности и охраны труда, а также правил противопожарной безопасности;

- неправильное ведение медицинской документации пищеблока, несоблюдение санэпидемического режима;

- некорректное отношение сотрудников к отдыхающим (грубость, наглость).

К плюсам данной системы можно отнести следующие факторы:

1. повышается ответственность руководителей и сотрудников.

2. улучшается трудовая дисциплина.

3. работает не только материальный фактор (у «провинившегося» уменьшается зарплата), но и моральный (человек подвергается коллективному осуждению, понимает, что из-за него страдают другие). Фактор коллективной ответственности достаточно эффективно воздействует на руководителей.

4. система предоставляет директору возможность контроля отклонений и анализа ситуации для своевременного принятия решений, корректировки своих собственных действий и деятельности руководителей подразделений.

Данная система будет работать эффективно и  позволит выполнить поставленные перед предприятием цели, повысить качество обслуживания.
Организации должны внимательно следить за своим имиджем на внешних и внутренних рынках рабочей силы. Именно имидж становится решающим фактором привлекательности организации, определяющим ее шансы приобретения новых кадровых ресурсов. Они повышаются у организации с хорошо налаженной системой стимулирования. В настоящее время активизируются разработки новых усовершенствованных систем оплаты труда. Систему материального стимулирования нужно ориентировать не на квалификацию, полученную по диплому, а на уровень квалификации выполняемой работы или используемой при принятии решения. Так можно отказаться от повременной оплаты труда и платить работникам жалование за квалификацию, а не за число человеко-часов, проведенных на своем рабочем месте. Выплачивать поощрения за общие результаты организации в целом. 

Для рабочих поощрение инициативы и творчества должно выступать как оплата «по заслугам» или «за личный вклад». Оценка заслуг или личного вклада устанавливается при помощи критериев, определенных самой организацией. Например, для оценки работы маляра из хозяйственной службы можно использовать следующие критерии: точность, скорость, экономия средств, безопасность для окружающих, совершенствование рабочих приемов. Под термином «заслуги» или «вклад» можно подразумевать и рабочее место, и проявление личных качеств работника, и оценку результатов деятельности.
Реализовать мероприятия по введению дополнительных платных услуг населению и отдыхающим, что способствует возможности дополнительного заработка для медицинских сотрудников, и дополнительной прибыли для организации.
Проведем расчет экономической эффективности реализации предложенных мероприятий.
Существенной мотивацией в профилактории «Голубой вагон» является материальное стимулирование работников. Оно вводится с целью повышения эффективности труда работников и для обеспечения роста дополнительной выручки от оказания услуг.

Предлагаем следующие виды материального стимулирования:
1. За оказание платных медицинских услуг, включая солярий, установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг.

1.1. Солярий - 1 минута стоит 15 рублей 00 копеек. В среднем курс солярия составляет 50 минут на одного человека. В месяц в среднем посещают солярий 35 человек (платные услуги). Работает один человек.

Рассчитаем заработную плату в зависимости от полученной прибыли, при окладе медицинского  работника солярия 9500 рублей:
15 руб. х 50 мин. х 35 чел. = 26250 руб. (выручка, полученная от оказания платных услуг);

9500 + (26250 х 20%) = 14750 руб. (заработная плата в зависимости от выручки).
1.2. Сауна и бассейн – 1 час стоит 250 рублей. В среднем посещают бассейн  с сауной платно 15 человек в день, три раза в неделю. Работают четыре человека: две уборщицы, мед.сестра, бармен в чайной комнате.

Рассчитаем заработную плату в зависимости от полученной прибыли, при окладе 0,5 ставки уборщицы 4100 рублей, мед.сестра 11400 рублей, бармен 0,75 ставки 7600 рублей: 
15 чел. х 250 руб. = 3750 руб. (выручка, полученная за один день от оказания платных услуг);

5 дней х 3750 руб. = 18750 руб. (выручка, полученная за неделю от оказания платных услуг);

18750 руб. х 4 недели = 75000 руб. (выручка, полученная за месяц от оказания платных услуг);

4100 руб. + (75000 х 20% / 4 чел.) = 7850 руб.  (заработная плата уборщицы);

11400 руб. + (75000 х 20% / 4 чел). = 15150 руб. (заработная плата мед. сестры);

7600 руб. + (75000 х 20% / 6 чел.) = 11350 руб. (заработная плата бармена).

1.3. Массаж воротниковой зоны  – 1 сеанс стоит 200 рублей, необходимо 10 сеансов. В среднем за месяц посещают платные услуги массажа 20 человек.

Рассчитаем заработную плату работника при окладе  10500 рублей:

· 200 руб. х 10 сеансов = 2000 руб. (выручка, полученная при оказании платных услуг от одного пациента);

· 2000 руб. х 20 чел. = 40000 руб. (выручка, полученная при оказании платных услуг за месяц);

· 10500  руб. + (40000 руб. х 20%) = 18500 руб.  (заработная плата работника в зависимости от прибыли).

2. За оказание платных услуг зеленого хозяйства установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг. В услуги входит оформление композиций из цветов, упаковка подарков, стоимость цветов. В среднем выручка, полученная от оказания платных услуг за месяц  26000 рублей. Работают 5 человек.

Рассчитаем заработную плату при окладе работника зеленого хозяйства 10652 рубля.

· 
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3. За оказание платных услуг по лечебно – оздоровительной физкультуре установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг. Стоимость 1 часа - 100 рублей. Группа формируются из 15 человек. Занятия 4 раза в день с разными группами. Платно посещают занятия в день в среднем 40 человек. Работают два человека.

Рассчитаем заработную плату при окладе инструктора по лечебной физкультуре 10500 рублей:
· 4 группы х 10 чел. = 40 чел. (ежедневная посещаемость);

· 100 руб. х 40 чел. = 4000 руб. (выручка за один день от оказания платных услуг);
· 4000 руб. х 5 дней = 20000 руб. (выручка за неделю);

· 20000 руб. х 4 недели = 80000 руб. (выручка за месяц);

· 10500 руб. + (80000 руб. х 20% / 2 чел.) = 18500 руб. (заработная плата).

4. За реализацию сверхплановых путевок сторонним организациям установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли проданных путевок при условии выполнения общей продажи по путевкам.

5. За оказание платных услуг бильярда установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг. Стоимость одного часа игры 250 рублей. В среднем прибыль за месяц составляет 18000 рублей.

6. За оказание платных услуг по предоставлению мест проживания установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг. Четырехместный номер на одного человека стоит 950,0  рублей вместе с питанием. Двухместный номер на одного человека стоит 1214,3 рублей вместе с питанием. Люкс стоит 1842,9 рублей. Семейный люкс стоит 2452,4 рублей.
Премирование по всем вышеперечисленным видам услуг производить:

- ежемесячно, но с условием прибыли с начала года;

- при отсутствии жалоб от клиентов и соблюдении производственной и трудовой дисциплины.

Мотивация медицинского персонала является одним из методов управления деятельностью профилактория «Голубой вагон». При использовании экономических методов в системе здравоохранения наиболее приемлемым можно назвать дифференциацию заработной платы.

С учетом спецификации индивидуальную трудовую деятельность работников необходимо анализировать по следующим основным показателям:

- интенсивность нагрузки, объем работы;

- сложность;

- качество;

- медицинская результативность;

- удовлетворенность потребителя медицинских услуг.
Разберем стимулирование труда массажиста.

1. Объем выполненной работы можно оценить с помощью показателя интенсивности, который определяется отношением количества пролеченных больных (отдыхающих) за фактически отработанное время:
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где О – количество больных (отдыхающих);

Т – фактически отработанное время.

Таблица 14 - Показатели работы массажистов

	Специалисты
	Отработанное время специалистом за месяц
	Количество пролеченных больных за месяц

	1
	2
	3

	1 массажист

2 массажист
	145,9

122,5
	26

16
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Для более точного показателя интенсивности необходимо использовать коэффициент интенсивности нагрузки конкретного специалиста к среднему показателю, то есть количеству пролеченных больных (отдыхающих), приходящихся в среднем на одного специалиста:
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где Оср – среднее количество больных (отдыхающих), приходящихся на одного специалиста;

Д – количество специалистов по данному виду лечения.
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2. Сложность выполняемой работы. При вычислении показателя сложности работы используется оценка всех законченных случаев лечения:


[image: image73.wmf];

6

,

0

4

,

0

2

,

0

6

,

0

4

,

0

2

.

0

О

N

N

N

Сл

´

+

´

+

´

=

                                                      (17)
где 0,2; 0,4; 0,6 – баллы за степень сложности;

     N – количество законченных случаев лечения данного вида сложности.
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При вычислении коэффициента сложности необходимо использовать соотношение среднего показателя сложности выполненной работы, приходящегося на одного специалиста:
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где Слср. – средний показатель сложности выполненной работы, приходящийся на одного специалиста.
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3. Показатель качества работы. На основании проведенной экспертной оценки можно получить показатель качества работы каждого специалиста. Он определяется отношением числа законченных случаев, выбор технологий лечения в которых был оптимален, к общему числу больных (отдыхающих):
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где Опт – число случаев лечения оптимального по выбору технологий.
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Расчет коэффициента качества работы проводится аналогичным способом, как и коэффициент интенсивности и сложности:
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где Качср – средний показатель качеств оказываемых услуг.
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4. Показатель медицинской результативности определяется отношением числа законченных случаев с достигнутыми и запланируемыми результатами к числу всех оцениваемых случаев лечения:
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где Одост – количество достигнутых результатов при лечении.
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Коэффициент медицинской результативности рассчитывается по отношению к средним величинам этих показателей:
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где Рср – средний показатель результативности.
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5. Индивидуальный рейтинг определяется как сумма стандартизованных коэффициентов:
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После приведенных расчетов становится видно, на сколько деятельность одного специалиста отличается от деятельности другого.

Согласно штатного расписания массажист 5 категории имеет оклад 10500 рублей. Можно предположить, что их  заработная  плата за месяц будет:
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При проведении данного анализа становится видно, на сколько деятельность одного медицинского работника отличается от деятельности другого.

Рассчитаем экономическую эффективность предложенных мероприятий. Реализация предложенных мероприятий положительно повлияет на объем реализуемых услуг. В свою очередь увеличение спроса позволит увеличить выручку на 5-10%, при этом положительным моментом реализации данных мероприятий является то, что себестоимость оказываемых услуг увеличится только на 3-6%.
Таблица 15 –  Результаты эффективности предложенных мероприятий
	Показатели
	Факт

2016год

руб.
	План при мин. эффективности, руб.
	План при макс. эффективности, руб.

	1
	2
	3
	4

	Выручка
	59 388 204
	62 357 614
	65 327 024

	Себестоимость услуг

 (расходы по заработной плате + налоги, расходы на ремонт кабинетов, расходы на материалы и т.д.)
	59 336 178
	61 116 263
	62 896 349

	Валовая прибыль (- убыток)
	52026
	1 241 351
	2 430 675


Данные мероприятия приведут к улучшению финансового состояния организации:  
- по нашим расчетам даже при минимальной эффективности предложенных мероприятий выручка увеличится на  2969410 руб., а валовая прибыль увеличится на 1189325 руб.;

- в случае, если получится достичь максимальную эффективность от предложенных мероприятий то выручка увеличится на 5938820 руб., а  валовая прибыль увеличится на 2378649 руб.

Оба варианта являются однозначно положительными для финансового состояния организации, что говорит об успешном результате реализации мероприятий.
Данный метод стимулирования труда заинтересовывает людей работать более качественно, проводить лечение более совершенными способами лечения, которые приводят к большим результатам с наименьшими затратами.

В заключении хотелось отметить, что не все способы поощрения могут оказывать мотивационное воздействие на сотрудников, однако, существует несколько основных положений о премиях, которые не затрагивают специфику организации и являются универсальными.

Ими должен руководствоваться менеджер при внедрении методов экономической мотивации:

· премии не должны быть слишком общими и распространенными, поскольку в противном случае их будут воспринимать просто как часть обычной заработной платы в обычных условиях;

· премия должна быть связана с личным вкладом работника в процессе труда, будь то индивидуальная или групповая работа;

· должен существовать какой-либо приемлемый метод измерения этого увеличения производительности;

· работники должны чувствовать, что премия зависит от дополнительных, а не нормальных усилий;

· дополнительные усилия работников, стимулированные премией, должны покрывать затраты на выплату этих премий.

Как уже отмечалось, способы экономического стимулирования должны зависеть не только от специфики организации в целом, но и варьироваться от специализации работников.

Большую роль в оценке работы врачей играют профессионализм, развитие принципа поощрения за более качественную работу. Чтобы целенаправленно влиять на качество и эффективность медицинских услуг, необходимо оценивать результаты всей медицинской деятельности.

Также вознаграждать персонал можно на основании «Книги жалоб и предложений». Или же проводить анкетирование отдыхающих в последний день пребывание в профилактории. На основе этих анкет оценивается удовлетворенность потребителей услуг. Анкета должна содержать  более 5 вопросов, выясняющих позитивную или негативную оценку отдыхающими объема и качества оказанных услуг, внимательного отношения к ним персонала профилактория
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Активизация деятельности персонала современной организации является одной из важнейших функций менеджмента. Успех любой организации во многом зависит от того, насколько полно и точно было проанализировано реальное состояние дел в области управления организацией.

Профилакторий «Голубой вагон» – это многопрофильная здравница первой категории, принимающая круглый год взрослых и родителей с детьми. За 16 лет существования на базе профилактория поправили свое здоровье более 72 тысячи жителей Удмуртии, ближнего и дальнего зарубежья.

Численность всего персонала составляет 139 человек. Укомплектованность работниками составляет 89,1% в 2014 году и 89,5% в 2016году. Низкая укомплектованность работниками связана, прежде всего, с низким уровнем заработной платы вспомогательных рабочих. 

На сегодняшний день профилакторий осуществляет розничную и оптовую торговлю, общественное питание, оказывает медицинские и бытовые услуги.
Показатели ликвидности свидетельствуют о том, что бухгалтерский баланс профилактория имеет недостаточный уровень перспективной ликвидности. Предприятие ощущает нехватку денежных средств для покрытия наиболее срочных платежей. 

Показатели финансовой зависимости в 2014 г., 2015 г. и 2016 г. значительно ниже нормы, т.е. большая часть имущества предприятия сформирована за счет заемных средств, это может свидетельствовать об опасности неплатежеспособности и нередко затрудняет возможность получения кредита.

Коэффициент маневренности собственного капитала ниже допустимого значения. Отрицательная величина этого показателя к концу года свидетельствует о необеспеченности текущей деятельности собственными средствами. Источником формирования оборотных средств является привлеченный капитал, это говорит о необеспеченности текущей деятельности собственными средствами. 
Рентабельность продаж и рентабельность производственной деятельности  характеризует эффективность предпринимательской деятельности: сколько прибыли имеет предприятие с каждого рубля продаж. В данном случае она упала  с 2014 г. по 2016г. на 1,1%. Таким образом, прибыль данное предприятие не получает.
Это связано с тем, что санаторий-профилакторий «Голубой вагон» тратит свою прибыль на  лечение сотрудников, т.к. по Коллективному договору только  10% от стоимости путевки оплачивает сотрудник. ИжГЭТ не компенсирует затраты на лечение сотрудников, поэтому  организация работает в убыток. Облечивание сотрудников повышает стимулирование сотрудников.

С целью повышения качества обслуживания отдыхающих и выявления плюсов и минусов в предоставлении услуг  с/п «Голубой вагон», было проведено анонимное анкетирование клиентов. Проанализировав полученные данные,  можно сделать следующие выводы. Большинство респондентов руководствовались невысокими ценами на услуги и путевки. Отдыхающие отметили  отличную организацию рационального, в том числе диетического питания с учетом их возраста и состояния здоровья, внимательное обслуживание официантов; высокий профессионализм медперсонала. Желающих повторно приобрести путевки и поправить свое здоровье в профилактории составило 97%. Отдыхающими были написаны предложения по открытию SPA-кабинета и детской игровой комнаты.
 Но так же, немаловажен перечень специальных предложений и жалоб со стороны отдыхающих. Многие остались недовольны обслуживанием хоз.службы. Недостаточно весело и интересно проводятся мероприятия по проведению досуга отдыхающих, нет детской игровой комнаты.

Предлагаю провести мероприятия:

-  расширить  культурно-массовые мероприятия; 

- запланировать открытие детской игровой комнаты для организации детского досуга и отдыха с детьми;

- увеличить премию сотрудникам хоз. службы на 7% за отсутствие жалоб со стороны отдыхающих,  с целью повышения эффективности труда работников профилактория «Голубой вагон».

Все жалобы и пожелания будут учтены в будущем, т.к. выполнение мероприятий по улучшению качества и увеличению количества предоставляемых услуг поднимет заполняемость санатория
С целью разработки эффективной системы мотивации сотрудников с/п «Голубой вагон» выявление удовлетворенности руководителем, коллективом, своей работой  было проведено анкетирование среди сотрудников. 
На основе приведенных данных можно сделать следующий вывод: сотрудников устраивает место работы (это означает,  что на предприятие хорошо работает кадровый отдел), хорошие взаимоотношения с коллегами, с руководством, созданы хорошие условия организации труда и профессионального развития (проводится дополнительное обучение, курсы повышения квалификации). Для большинства сотрудников выплата премии по результатам выполненной работы и награждение ценным подарком является наиболее предпочтительным, чем объявление благодарности  или вручение грамоты. Также наиболее значимым моральным стимулом для сотрудников  является предоставление бесплатной путевки за отличную работу. 

Опрос выявил самый низкий показатель существующей системы стимулирования труда – это  неудовлетворенность доходом. 
Сотрудниками были составлены предложения по мотивации:
- организовать перевозку сотрудников от дома до места работы на собственном служебном транспорте, т.к. добираться на общественном транспорте с пересадками  не очень удобно;
- выдача 1 раз в месяц компенсации за проезд в виде определенной суммы денег на приобретение проездного билета для следования от места проживания к месту работы и обратно;

- оплачивать обучение в высших учебных заведениях сотрудников за счет организации хотя бы 50%;

- перспектива карьерного роста и возможность стать руководителем;

- поощрять лучших сотрудников туристическими путевками. 

Для повышения качества обслуживания и производительности труда была разработана эффективная система премирования  и депремирования сотрудников. 
Система премирования и депремирования предложена в целях усиления мотивации работников в повышении качества труда, оказываемых услуг, трудовой и производственной дисциплины, в обеспечении зависимости заработной платы от результатов труда каждого работника и трудового коллектива в целом, в стимулировании роста квалификационного уровня и мастерства работников, а также в целях закрепления работников и сохранении кадрового потенциала.

Также была предложена система материального стимулирования, т.к. ему отводится большая роль в системе повышения производительности труда. За оказание платных медицинских услуг, включая солярий, массаж, посещение бассейна и сауны, посещение ЛФК, за оказание услуг зеленого хозяйства и т.д. установить норматив отчислений на премирование в размере 20% от прибыли оказанных услуг.

Данные мероприятия приведут к улучшению финансового состояния организации:  выручка увеличится, а убыток уменьшится, что является хорошим результатом реализации мероприятий.
Данный метод стимулирования труда заинтересовывает людей работать более качественно, проводить лечение более совершенными способами лечения, которые приводят к большим результатам с наименьшими затратами.

В заключении хотелось отметить, что не все способы поощрения могут оказывать мотивационное воздействие на сотрудников, однако, существует несколько основных положений о премиях, которые не затрагивают специфику организации и являются универсальными.
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60. КонсультантПлюс - компьютерная справочно-правовая система.
Приложение А
Сведения о наличии и движении основных фондов (средств) за 2014 год
	Показатели
	Наличие на начало года
	Поступило в отчетном периоде
	Введено в действие новых основных средств
	Выбыло за отчетный период
	Наличие на конец года

	
	
	
	
	Всего
	В том числе ликвидно
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Всего основных 

фондов     в том числе: фонды основного вида деятельности

     из них:

· здания

· сооружения 

· машины и оборудование

· производственный и хоз-ый инвентарь

-основные фонды других отраслей, оказывающих услуги 
	84621031

76566047

1937069

3159452

2957162

84621831


	1407089

77349446

1937069

3515180

3171789

1407089
	1407089

77349446

1937069

3515180

3171789

1407089


	55235

-

-

46095

8538

55235
	55235

-

-

46095

8538

55235
	84621831

77349446

1937069

3515180

3171789

86888488


Приложение Б
 Сведения о наличии и движении основных фондов (средств) за 2015 год
	Показатели
	Наличие на начало года
	Поступило в отчетном периоде
	Введено в действие новых основных средств
	Выбыло за отчетный период
	Наличие на конец года

	
	
	
	
	Всего
	В том числе ликвидно
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Всего основных 

фондов     в том числе:

фонды основного вида деятельности

     из них:

· здания

· сооружения 

· машины и оборудование

· производственный и хозяйственный инвентарь

- основные фонды других отраслей, оказывающих услуги 
	86888488

78617539

19897771

32445939

30365773

86888488
	1445395

79421409

19897771

3609542

3256440

1445395
	1445395

79421409

19897771

3609542

3256440

1445395
	56714

-

-

48151

8767

5671455
	56714

-

-

48151

8767

56714
	88277169

79421409

19897771

36095429

3256440

88277169


Приложение В
Сведения о наличии и движении основных фондов (средств) за 2016 год

	Показатели
	Наличие на начало года
	Поступило в отчетном периоде
	Введено в действие новых основных средств
	Выбыло за отчетный период
	Наличие на конец года

	
	
	
	
	Всего
	В том числе ликвидно
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Всего основных фондов

     в том числе:

фонды основного вида деятельности

     из них:

· здания

· сооружения 

· машины и оборудование

· производственный и хозяйственный инвентарь

-основные фонды других отраслей, оказывающих услуги 
	882777169

79421409

19897771

36095429

3256440

88277169
	6947895

5689472

-

10277193

2307038

6947895
	1258423

5689472

-

10277193

2307038

1258423
	618081

557378

-

51935

87676

618081
	19992

557378

-

11225

87676

19992
	94606983

84553502

19897771

45853271

34783762

94606983


Приложение Г
Структура имущества профилактория
	Показатели
	Значение показателя

	
	2014 год, тыс.руб.
	%
	2015 год,

тыс.руб.
	%
	2016 год, тыс.руб.
	%

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Актив

I. Внеоборотные активы 

Основные средства 

Прочие внеоборотные активы
	65563982

25690
	94,6

0,03
	65061201

-
	90,8

-
	63599722

-
	91,4

-

	Итого по разделу 1
	65589672
	94,6
	65061201
	90,8
	63599722
	91,4

	II. Оборотные активы

Денежные средства и их эквиваленты

Расчеты с дебиторами

Запасы и затраты
	15546

2397774

1270354
	0,02

3,4

1,8
	8168

5142027

1369854
	0,01

7,1

1,9
	21400

4741091

1166524
	0,03

6,8

1,6

	Итого по разделу II 
	3683674
	5,3
	6520049
	9,1
	5929015
	8,5

	БАЛАНС
	69273346
	100
	71581250
	100
	69528737
	100

	Пассив

I Заёмный капитал 

Краткосрочные пассивы 

Долгосрочные пассивы 
	5880405

43375
	8,4

0,06
	8160663

71484
	11,4

0,09
	7531719

55297
	10,8

0,07

	Итого по разделу I 
	5923780
	8,5
	8232147
	11,5
	7587016
	10,9

	II Собственный капитал 

Добавочный капитал
	63349566
	91,4
	63349103
	88,4
	61941721
	89

	Итого по разделу II 
	63349566
	91,4
	63349103
	88,4
	61941721
	89

	БАЛАНС
	69273346
	100
	71581250
	100
	69528737
	100


Приложение Д
Основные экономические показатели в динамике
	Показатели
	2014 год
	2015 год
	Абсолютное изменение

 (+ -)
	2016 год
	Абсолютное изменение

 (+ -)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. Выручка (нетто) от реализации товаров, продукции, работ, услуг 
	55299478
	63749430
	8449952
	59388204
	-4361226

	2. Себестоимость проданных товаров, продукции, услуг.
	54657066
	62452858
	7795792
	59336178
	-3116680

	3. Расходы при реализации услуг (основной вид деятельности)
	54062462
	61742561
	7680099
	58770015
	- 2972546

	4. Прочие расходы
	594604
	710297
	115693
	566163
	-144134

	3. Валовая прибыль
	642412
	1296572
	654160
	52026
	-1244546

	4. Чистая прибыль (убыток)  
	- 820697
	-133621
	687076
	-1367066
	1233445


Приложение Е
АНКЕТА

Уважаемые отдыхающие!

С целью улучшения организации работы c/п  просим ответить на вопросы и оценить систему организации отдыха:

1. Как часто Вы отдыхаете в с/п «Голубой вагон»?

- Каждый год - 35%

- Раз в 2-3 года - 42%

- Раз в 5 лет и реже - 23%

2. Как Вы оцениваете стоимость путевки в  с/п «Голубой вагон»?

- Путевка достаточно дешевая – 60%
- Путевка стоит так же, как и в других санаториях – 40%
- Путевка дорогая – 35%
- Затрудняюсь ответить – 5%
3. Довольны ли Вы качеством обслуживания в с/п «Голубой вагон»?

- да  - 87%

- нет  - 13%

4. Достаточно ли, на Ваш взгляд, количество  процедур в с/п «Голубой вагон»?

- да  - 55%

- нет - 44%

5. Довольны ли Вы организацией и разнообразием питания?

- да  - 83%

- нет - 17%

6. Достаточно ли интересно  организован  досуг отдыхающих?

- да - 54%

- нет - 47%

7.  Устраивает ли Вас работа  хоз.службы (уборка помещений, выполнение заявок на работы плотника)?  

 - да  - 44%

 - нет - 56%

8. Вы довольны работой  энергослужбы по выполнению заявок на ремонт сантехники и электроосветильных приборов?
- да - 58%

- нет - 42%

9. Возникнет ли у Вас желание побывать у нас еще раз?

- да - 97%

- нет - 3%

10. Что Вам хотелось бы особенно отметить? _____________________
11. Что Вас не устроило? _______________________________________
12. Ваши предложения по организации работы с/п 
_______________________________________________________________

Благодарим за сотрудничество!
Приложение Ж
АНКЕТА
сотрудника с/п «Голубой вагон»
Уважаемые коллеги! Руководство с/п «Голубой вагон» проводят анкетирование с целью разработки эффективной системы мотивации. Ответьте на вопросы, предлагаемые в этой анкете. Ваши ответы будут учтены при построении системы мотивации в нашей организации..

1. Как давно Вы работаете в с/п «Голубой вагон»? _________________

2. Довольны ли Вы своим местом работы?

    01 да - 97 %

    02 нет - 3 %

3. Оцените, на сколько Вы удовлетворены сложившимися отношениями с коллегами:

01 полностью удовлетворен – 88%
02 скорее удовлетворен – 76%
03 скорее  не удовлетворен – 13%
04 не удовлетворен – 2%
4. Оцените, на сколько Вы удовлетворены сложившимися отношениями с руководством:

01 полностью удовлетворен – 78%
02 скорее удовлетворен -  43 %
03 скорее не удовлетворен – 33%
04 не удовлетворен – 25%
5. Устраивает ли Вас размер заработной платы?

01 да - 35 % 
02 нет -65 % 
6. Довольны ли Вы организацией труда?

01 да – 76%

02 нет – 14%

7. Оцените, на сколько Вы удовлетворены  эффективностью повышения  профессионального развития  сотрудников?

01 полностью удовлетворен – 73%

02 скорее удовлетворен -  67 %

03 скорее не удовлетворен – 23%

04 не удовлетворен – 10%

8.  Является ли для Вас важным продвижение по карьерной лестнице? 

     01 очень важно – 23 %

     02 скорее важно, чем нет – 61% 
     03 совершенно не важно – 16 %

     04 затрудняюсь ответить – 11 %
9. Какие способы поощрения для Вас являются наиболее предпочтительными? (укажите не боле 3 вариантов)
01 выплата премии – 85%
02 объявление благодарности - 27%
03 награждение ценным подарком  - 78%
04 награждение грамотой – 33%
05 предоставление бесплатной путевки в с/п «Голубой вагон» за отличную   работу - 68%
06 Ваш вариант _______________________________________________

10. Ваши пожелания и предложения по дальнейшему развитию с/п «Голубой вагон» ____________________________________________________
Благодарим за сотрудничество!
Приложение З
	Солярий расположен в удобном месте
Плюсы: Большой поток посетителей, в том числе и разовых, и случайных. Многие посещают солярий в перерыве или после работы. Поток клиентов идёт с утра до вечера. Минусы: Малое количество посетителей в выходные и праздничные дни. Высокая стоимость аренды или покупки помещения.
Солярий расположен в спальном районе:
Минусы: Низкая посещаемость утром, отсутствие разовых и случайных посетителей. После того, как Вы определились с местом расположения Вашего будущего заведения, необходимо уделить внимание финансовой части данного проекта. 

	[image: image101.jpg]FOpVI30HTaJ'IbeII;1 BepTMKaanblﬁ





	Отметим, что солярии делятся на два вида: горизонтальные и вертикальные. Виды соляриев изображены на рисунке выше. В идеале желательно иметь в своём арсенале оба вида соляриев, так как вкусы и предпочтения у людей различны. Посчитаем, во сколько обойдётся приобретение обеих типов соляриев. Горизонтальный солярий проще в обслуживании и стоит дешевле. Стоимость солярия горизонтального типа колеблется в пределах от 90.000 до 120.000 рублей. Вертикальный солярий даёт более ровный загар и стоит дороже – около 200.000 рублей. Подведём финансовые итоги:
Расходы:
Покупка соляриев обеих типов – 300.000 рублей. Зарплата работнику – 20.000 рублей. Итого для старта: 320.000 рублей.
Доходы:
Стоимость минуты загара – 10-15 рублей (зависит от конкуренции и региона). Количество минут в день – 200х10х30 = 60.000 рублей в месяц. Окупаемость – от 6 месяцев до года (следует учитывать, что солярий требует замены ламп примерно раз в полгода).


Стоимость основных услуг по массажу

· общеукрепляющий массаж – от 1000 рублей;

· антицеллюлитный массаж – от 1500 рублей;

· ароматерапевтический массаж – от 1500 рублей;

· соляная ванна – от 2000 рублей;

· обертывание – от 1800 рублей.

С.-п. «Голубой вагон»
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