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ВВЕДЕНИЕ 

 

Стимулирование труда занимает одно из ведущих мест в системе управле-

ния предприятием и считается основным критерием его экономического роста. 

Как известно, стимулирование — это применение по отношению к человеку сти-

мулов для воздействия на его усилия, старания, целеустремленность в деле реше-

ния задач, стоящих перед организацией и включения соответственных мотивов. 

От четко спланированный системы стимулирования персонала зависит актив-

ность работников, следовательно, и результаты деятельности предприятия. Моти-

вация и стимулирование труда в организации играют важную роль в управленче-

ской деятельности. Они позволяют в полной мере осуществлять индивидуальный 

подход к персоналу и реализовывать личностный потенциал, как руководителя, 

так и всех остальных сотрудников для достижения целей организации.  

Актуальность темы данной работы заключается в том, что хорошо развитая 

система стимулирования труда персонала – это важнейший фактор успеха органи-

зации.  

В современных организациях важнейший акцент делается на персонал, так 

как он является главным фактором обеспечения успешности и конкурентоспособ-

ности развитых предприятий. От конкретных людей, их профессионализма, ква-

лификации, мотивации, целеустремленности, знаний зависит успех деятельности 

любой организации. В связи с этим в последнее время в теории и практике управ-

ления персоналом большую актуальность приобретает развитие системы стиму-

лирования труда персонала. Стимулирование персонала влияет на внутреннюю 

мотивацию работников, что в свою очередь оказывает хорошее влияние на эф-

фективность деятельности организации в целом. Для того что бы эффективно 

управлять человеком, нужно понимать, что его мотивирует. Если знать, какие мо-

тивы лежат в основе деятельности человека, можно разработать эффективную 

систему стимулирования труда в организации. Стимулирование играет особую, 

важную роль в деятельности организации. Правильно развитая система стимули-

рования помогает: повысить эффективность труда, уменьшить текучесть кадров, 
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улучшить моральный климат в коллективе, увеличить инициативность сотрудни-

ков, повысить качество труда и, не менее важное, увеличить прибыльность пред-

приятия. Современная успешная организация, без развития системы стимулиро-

вания персонала, вряд ли сможет процветать и развиваться в современных эконо-

мических условиях. Таким образом, выбранная тема является актуальной.  

Объект исследования – АЗК № 10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт». 

Предмет исследования – система стимулирования труда персонала АЗК 

№10. 

Цель исследования – разработать мероприятия по совершенствованию сис-

темы стимулирования труда в АЗК № 10.   

Задачи:  

 изучить теоретические основы стимулирования труда персонала;  

 провести анализ системы стимулирования труда работников АЗК №10;  

 предложить возможное направление работы по усовершенствованию сис-

темы стимулирования труда персонала АЗК № 10; 

 разработать конкретные мероприятия по стимулированию труда персона-

ла АЗК № 10 и оценить их эффективность.  

Теоретической базой исследования являются труды отечественных и зару-

бежных ученых и специалистов. Изучению системы стимулирования персонала 

посвящены работы таких известных отечественных и зарубежных авторов как: 

Борисова Е.И., Дружинин В.Н Логвинов Д.В, Кротова Н.В., Терентьева Т.А., Ки-

банов А.Я., Кондратова И.Г., Захаров Д.К., Зайцева Т.В., Егоршин А.П., Веснин 

В.Р., Артельный Ю.А. и т.д.  

Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка использованной 

литературы и приложения. В первой главе раскрыты теоретические аспекты сти-

мулирования труда в организации, во второй рассмотрена организация системы 

стимулирования труда персонала. В третьей главе даны рекомендации по совер-

шенствованию системы стимулирования труда АЗК № 10 ООО «РН-

Красноярскнефтепродукт».  
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ФОРМИРОВАНИЯ 

СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ  

 

1.1. Понятие и сущность мотивации и стимулирования персонала 

 

Современном этап развития хозяйственной сферы общества в целом, и ее 

рыночной составляющей характеризуется ростом значимости трудовых ресурсов, 

персонала как одного из основных факторов обеспечения конкурентоспособности 

современных предприятий. Эффективность работы компании зависит от конкрет-

ных людей и их качеств: знаний и умений, дисциплины, мотивов поведения, ква-

лификации и компетентности, инициативности и способности решать проблемы. 

Сотрудник будет работать с большой отдачей, готов преодолевать препятствия и 

проблемы на пути к поставленной цели, если работа и вознаграждение за нее дос-

таточно привлекательны для него как с материальной, так и с моральной стороны. 

Необходимо не только обеспечить функциональную загрузку персонала и создать 

необходимые условия, но и мотивировать энергично и активно выполнять те 

функции, которые позволят организации добиться поставленных целей. Известно 

высказывание Дейла Карнеги о том, что «единственный способ заставить челове-

ка что-то сделать — это сделать так, чтобы он сам захотел этого». [10, с. 37] По-

этому, для эффективного функционирования компании необходимо грамотно ор-

ганизовать труд персонала, используя разные методы мотивации, стимулирования 

и управления персоналом. Для этого и были созданы и разработаны системы мо-

тивации и стимулирования работников на предприятиях. В тоже время в фирмах с 

недостаточно развитой системой стимулирования сотрудников могут возникать 

проблемы и недопонимания, которые в той или иной мере связаны с мотивацией 

работников: 

 недобросовестное отношение персонала к своим обязанностям;  

 высокая текучесть кадров;  

 конфликтность в коллективе; 

 некачественный труд и большой процент брака;  
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 низкий профессиональный уровень работников; 

 безынициативность персонала; 

 негативный морально-психологический климат;  

 и многое другое. 

Поэтому, избавиться от проблем, связанных с мотивацией сотрудников, 

предприятиям помогает разработка и осуществление эффективной систему сти-

мулирования труда персонала. 

Прежде чем подробно ее рассматривать необходимо разобраться в терминах 

как «нужда», «потребности», «мотив» и «мотивация», их взаимосвязи и взаимоза-

висимости между собой. 

Нужда – это ощущение человеком недостатка в чем-либо. Нужда возникает 

у каждого человека и является его внутренней особенностью, она не создается 

чьими-то усилиями. Нужды большого количества разных людей могут быть дос-

таточно схожими, но в то же время имеет место определенное индивидуальное 

проявление у каждого человека. С этим обстоятельством и связано определение 

потребности. Потребность – это нужда, принявшая конкретную, специфическую 

форму в зависимости от исторических, географических, культурных, эстетиче-

ских и других особенностей проживания человека. Если потребность является не-

удовлетворѐнной, человек чувствует себя обездоленным и несчастным, и чем 

больше значит для него та или иная потребность, тем глубже его переживания. 

При этом человека возникают два возможных варианта действий: заняться поис-

ками объекта, который удовлетворяет потребность, либо попытаться подавить 

или не реагировать на них. Потребности невозможно измерить или увидеть, их 

существование можно определить лишь по поведению человека. В общем виде 

выделяют три группы потребностей: социальные, материальные и духовные. Как 

правило, в определенный момент времени доминирует одна из потребностей, но 

деятельность человека стимулируется не только лишь ею, но и многими другими. 

При этом для общества характерен рост потребностей, но так как каждый человек 

уникален, а число населения постоянно увеличивается. Известный ученый Абра-

хам Маслоу одним из первых предложил доступную систему структуры потреб-



 

 

8 

ностей человека. [21, с. 63] 

Мотивы помогают людям в осознании и реализации их потребности. Мотив 

– явление, которое стимулирует человека к действиям, направленным на удовле-

творение его потребностей. Степень мотивации человека соответствует значению 

той или ной потребности для него. Чем важнее потребность, тем более сильным 

будет мотив и тем ответственней будет действовать сотрудник. 

Источники происхождения мотивов бывают двух видов: биологические и 

социальные. Биологические мотивы соответствуют физиологическими потребно-

стями (сон, голод, жажда и т.д.). Например, для удовлетворения потребности в 

еде, человек должен получить тем или иным образом продукт, который утолит 

его голод. Например, пойти на рыбалку, охоту, собрать фрукты или найти способ 

заработать деньги для приобретения еды. Поэтому, с ранних пор человека стиму-

лировал к совершению трудовой деятельности именно биологический мотив. 

Другие мотивы можно отнести к социальным: самоутверждения, самостоя-

тельности, справедливости, состязательности, приобретения, надежности и т.п. 

Они также могут оказывать влияние на возможности человека совершать трудо-

вые подвиги. 

Одной из важнейших задач и функций руководителя, является умение ис-

пользовать мотивы персонала, что позволяет достигать хороших результатов в 

решении управленческих задач. 

Данным областям человеческих знаний, изучению потребностей людей и их 

мотивации, посвящено большое количество литературы как зарубежных (А. Мас-

лоу, Г.Холл, Х.Хекхаузен), так и отечественных авторов (В.И. Ковалев, В.Г. Асе-

ев, П.М. Якобсон, П.В. Симонов и другие). 

В науке встречается большое количество определений мотивации. Мотива-

ция – это побуждение к активной деятельности личностей, коллективов, групп, 

связанное со стремлением удовлетворить определенные потребности. Данное оп-

ределение дано Г.Г. Зайцевой. Книга «Мотивация и деятельность» известного ав-

тора Х. Хекхаузен приводит следующее определение: «Мотивация - это процесс 

выбора между различными возможными действиями, процесс, регулирующий, 
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направляющий действие на достижение специфических для данного мотива целе-

вых состояний поддерживающий эту направленность» [5, с.105]. Некоторые авто-

ры рассматривают мотивацию как процесс, который начинается с физиологиче-

ской или психологической нехватки или потребности, которая активизирует по-

ведение или создает побуждение, направленное на достижение определенной це-

ли или вознаграждения. Одного из самых доступных определение, на взгляд авто-

ра работы, дает В.В. Травин. По его мнению, мотивация - это то, что активизиру-

ет, стимулирует человека и направляет его действия к достижению поставленной 

цели. 

Таким образом, определения мотивации говорят о том, что ее воздействие 

на поведение человека происходит под влиянием большого количества факторов, 

изменяется в связи с мотивами и деятельностью человека (рисунок 1). 

Рисунок 1 – Взаимосвязь понятий мотивации 

 

При этом необходимо понимать, что мотивация труда является самостоя-

тельной областью знаний и умений в управленческой деятельности и одной из ос-

новных функций менеджмента. Мотивацию труда рассматривают как стимулиро-

вание работника или их группы к деятельности по достижению целей организа-

ции, для удовлетворения их собственных потребностей. Определение термина 

мотивации труда в отечественной литературе в широком смысле: стремление ра-

ботника удовлетворить потребности (получить определенные блага) посредством 

трудовой деятельности [2, с.108]. 

Понимая разницу между нуждой, потребностями и мотивами, достаточно 

Мотивы человека Процесс мотивации Стимулы 

Удовлетворение по-

требностей 
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просто определить понятие стимулирование – это тактика решения проблемы, ко-

торая является ориентацией на фактическую структуру ценностей и интересов ра-

ботника, а также на более полную реализацию имеющегося трудового потенциала 

[3, с.274]. В отечественной литературе наблюдается и другой подход к термину 

стимулирование, который сформулирован Травиным В.В.: «стимулирование - это 

применение по отношению к человеку стимулов для воздействия на его усилия, 

старания, целеустремленность в деле решения задач, стоящих перед организацией 

и включения соответственных мотивов» [4, с.85]. Таким образом, основная цель 

стимулирования – получить максимальную отдачу от персонала, которая позво-

лит максимизировать доходы и эффективность деятельности предприятия. Зада-

чей стимулирования является не просто заставить работника выполнять свои обя-

занности, но и побудить его сделать свою часть работы лучше тех условий, кото-

рые определенны трудовыми соглашениями. 

Место и роль стимулирование труда в системе управления персонала опре-

деляется выполняемыми им видами деятельности, которые наглядно представле-

ны на рисунке ниже (рисунок 2). В зарубежной и отечественной литературе выде-

ляют 5 основных функций стимулирования: 

 Экономическая; 

 Социальная; 

 Социально-психологическая; 

 Нравственная; 

 Воспитательная. 

 

Рисунок 2 – Функции стимулирования персонала 

 

Экономическая функция заключает в том, что стимулирование персонала 

Экономическая Функции стимулирования Социальная 

Нравственная 
Социально-

психологическая 
Воспитательная 
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должно способствовать максимизации эффективности работоспособности со-

трудников, вследствие чего повышается качество продукции и растет производи-

тельность труда. 

Социальная функции подразумевает взаимосвязь социально-

экономического положения персонала от тех благ (социальных и экономических 

соответственно), которые получает человек, занимая определенную должность и 

имея соответствующий статус. Поэтому стимулирование является основой удов-

летворения различных потребностей человека, так как располагает большим диа-

пазоном материальных, социальных и духовных благ. 

Социально-психологической функции основывается на следующих сужде-

ниях: развитие внутреннего состояния человека происходит под непосредствен-

ным воздействием система стимулирования труда на его рабочем месте. Сюда 

подпадают ценности, ориентация, потребности, мотивация сотрудника и многое 

другое. 

Сущность воспитательной функции – участие в формирование моральных и 

нравственных качеств персонала. Достаточно большое количество авторов рас-

сматривает ее в тесной взаимосвязи с социально-психологической функцией. 

Нравственная функция исходит из того, что стимулирование труда позволя-

ет благоприятно воздействовать на климат в коллективе и поощряет активную по-

зицию сотрудников. 

Отдельно стоит помянуть, что все перечисленные функции будут давать ре-

зультат, повышая эффективность деятельности персонала в частности и организа-

ции в целом, при использовании в комплексе, давая синергетический эффект. 

К принципам стимулирования обычно относят: [29, с. 76] 

 Доступность - любой стимул должен относиться для любого работника 

предприятия, независимо от занимаемой им должности, при этом стимулирование 

должно быть демократичным и понятным. 

 Ощутимость – связан с существованием порога действенности стимула, 

при котором он начинает представлять важность для работника. Особенное зна-

чение данный принцип имеет при определении нижней границы стимула. 
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 Минимизация разрыва между результатом труда и его оплатой. Частота 

получения вознаграждения и его зависимость от результатов труда сотрудника, 

оказывает прямую зависимость на его мотивацию. 

 Постепенность. Необоснованно завышенное вознаграждение может нега-

тивно повлиять на мотивацию сотрудника, в связи с его ожиданиями лучшего 

вознаграждения. Поэтому стимулы, особенно материальные, должны быть гра-

мотно и детально обоснованы, а также подтверждены коррекции в сторону улуч-

шения при повышении эффективности труда. 

 Сочетание моральных и материальных стимулов. Моральные и матери-

альные стимулы могут не уступать друг друга по своему воздействию. Поэтому 

необходимо изучить ситуацию их использования, для корректного распределения 

структуры воздействия на те или иные группы сотрудников с учетом множества 

факторов. 

 Сочетание позитивных и негативных стимулов. К негативным стимулам 

относятся выговоры, санкции, страх потери работы, штрафы и другое. Позитив-

ные стимулы – это премия, вознаграждения, подарки и т.п. Их использование за-

висит от таких факторов, как стиль и метод управления в организации, традиции в 

коллективе, взгляды и нравы данного общества. Тем не менее, можно отметить, 

что в XXI в. наблюдается тенденция преобладания позитивных методов стимули-

рования над негативными. 

Аналогично понятия мотивации, в рамках стимулирования принято отдель-

но выделят такую область знаний и умений, как стимулирование труда. Стимули-

рование труда - это способ вознаграждения работника за участие в производстве, 

основанное на сопоставлении эффективности труда и требований технологии [5, 

с.54]. Система стимулирования труда основной целью преследует мотивацию 

персонала к выполнению своей работы на более высоком и качественном уровне. 

Любой сотрудник в состоянии выполнять свои функциональные обязанности с 

разной степенью успешности. Повышение этого значения зависит от того, на-

сколько человек мотивирован. 

Комплексность, дифференцированность, гибкость и оперативность - глав-
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ные требования к организации системы стимулирования труда на предприятии. 

Комплексность подразумевает совместное использование стимулов (материаль-

ных и нематериальных, персональных и групповых), значение которых зависит от 

методов управления персоналом, опыта и традиций предприятия. Дифференциро-

ванность означает, что для различных групп работников должен быть свой инди-

видуальный набор методов стимулирования. Например, группе молодых сотруд-

ников или работникам со стажем интересны различные потребности, а значит, 

должны использоваться разные подходы к их стимулированию. Гибкость и опера-

тивность понимаются как постоянное и своевременное корректирование стиму-

лов, в зависимости от факторов внешней и внутренней среды, которые изменяют 

потребности и настроения в обществе и коллективе. 

Таким образом, спланированная и эффективно работающая система стиму-

лирования персонала организации напрямую влияет на результат ее деятельности 

и может рассматриваться как один из факторов, значительно увеличивающих 

конкурентоспособность организации. 

Широко известна фраза - все управление в конечном счете сводится к сти-

мулированию активности других людей. Из этого следует: роль персонала в орга-

низации возрастет, поэтому на любом предприятии должна быть развита система 

стимулирования персонала, благодаря которой улучшиться качество работы каж-

дого сотрудника, что окажет влияние и на увеличение эффективности деятельно-

сти фирмы в целом. 

 

1.2. Основные методы формирования системы стимулирования персонала 

организации 

 

Основная задача управления кадрами предприятия состоит не только лишь 

в привлечении квалифицированного персонала, но и в удержании лучших сотруд-

ников, а также повышением эффективности их работы. Для этого в организациях 

независимо от формы собственности должна быть хорошо развитая система сти-

мулирования труда персонала. Стимулирование труда сотрудников фирмы – не-
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отъемлемый, основной компонентом обеспечения эффективности работы пред-

приятия.  

Однако реализовывать данный вид деятельности можно различными путя-

ми, в связи с чем выделяют две разновидности методов стимулирования труда 

персонала: материальное и нематериальное (моральное) стимулирование, которые 

наглядно представлены на рисунке 3. 

Рисунок 3 - Методы стимулирования труда 

 

Рассмотрим данные методы более подробно. 

Материальное стимулирование – это экономические формы и методы побу-

ждения людей, которые используют материальную заинтересованность человека 

для улучшения качества своей жизни, а именно: повышение уровня денежной оп-

латы труда, получение дополнительного денежного вознаграждения, веществен-

ных побудителей (подарков), и другие стимулов [6, с.45]. Также важно отметить, 

что метод материального стимулирования разделяется на подгруппы материаль-

ного денежного и материального не денежного стимулирования. 

Для повышения эффективности работы сотрудников организации наиболее 

распространенными считаются следующие материальные денежные методы сти-

мулирования: 

 Заработная плата. 

 Доплаты и надбавки.  

 Премии и бонусы.  

Стимулирование 

материальное нематериальное 

денежное неденежное 
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 Льготные кредиты.  

 Участие в прибылях. 

Таким образом, различные виды оплаты труда имеют первостепенное зна-

чение в системе стимулирования сотрудников предприятия. Заработная плата в 

современном обществе является для персонала основным источником денежных 

средств. Это означает, что размер заработной платы рассматривается рабочим как 

главный стимул повышения эффективности труда. 

Премия имеет в своей основе неординарное вознаграждение, так как ее вы-

плата происходит в определенных, строго оговоренных случаях (исследования 

подтверждают, что выплата премии мотивирует сильнее, чем даже ежегодное по-

вышение заработной платы). [7, с.214] Премиальные выплаты не подпадают под 

законодательные ограничения, поэтому предприятие само определяет порядок 

начисления, основания для премий и их минимальный или максимальный размер. 

Необходимо подчеркнуть, что решение о выплате премий (или отказе в ней) 

должно быть обосновано и доведено до сотрудников. Премиальные выплаты по-

лагаются за отличные итоговые результаты деятельности, высокое качество про-

дукции, достижение каких-либо заслуг перед компанией, участие в накоплении 

опыта или традиций предприятия, удачную работу по разрешению каких-либо 

проблем, экономичное использование ресурсов и т.д. 

Немаловажное значение в системе материального стимулирования имеют 

надбавки и доплаты. Они определяются с учетом опыта, квалификации, стажа, 

условий работы, трудности, напряженности, значимости, профессионального мас-

терства и многих других факторов и выплачиваются индивидуально для каждого 

сотрудника. Возможны случаи, когда они гарантированы государством (напри-

мер, за стаж, работу в ночное время, звание и т.д.). Предприятие может самостоя-

тельно вводить дополнительные надбавки и доплаты, чаще всего за эффектив-

ность труда и за профессиональное мастерство. 

Надбавки не зависят от каких-либо показателей труда в конкретный момент. 

В общем виде надбавки предлагают начислять за: 

 увеличение объема работ; 
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 высокую квалификацию (специалисты);  

 профессиональное мастерство (рабочие); 

 знание иностранного языка (обслуживающий персонал);  

 высокую производительность;  

 классность; 

 выполнение особо важных работ;  

 длительный непрерывный стаж. 

Доплаты же напрямую зависят от повышенных трудовых затрат. Доплаты 

могут отличаться в зависимости от разных категорий работников. Например, для 

служащих доплаты могут выплачиваются за: совмещение профессий, неблагопри-

ятные условия работы (ночная работа, разделенный день), ненормированный ра-

бочий день; для категории рабочих – за многосменность, руководство бригадой, 

интенсивность. Если подобные ситуации наблюдаются в фирме, то доплаты спо-

собствуют компенсации неблагоприятных условия или повышенной трудоемко-

сти работы. 

Еще одной разновидностью метода материального стимулирования являет-

ся участие в прибыли, которое стало использоваться с XIX века. Участие в при-

были - это особая система отношений между персоналом и предприятием, в рам-

ках которых сотрудники могут претендовать на определенную долю прибыли, 

полученной за определенный период времени. В западным странах общепринято, 

что персонал может получать до 75 % всей дополнительной прибыли в виде пре-

мий и остальных выплат. Данное распределение прибыли может происходить не-

замедлительно или отложено по истечению календарного периода, а также может 

охватывать как весь коллектив, так и определенную группу. Как правило, выпла-

ты начисляются по окончании каждого месяца, чтобы сотрудники могли оценить 

результаты своей работы в виде заработной платы и/или дополнительных выплат. 

К положительным моментам использования данного вида стимулирования отно-

сится: повышение преданность компании, увеличение эффективности деятельно-

сти и повышение качества услуг или продукции, благоприятное воздействие и 

формирование позитивного настроя коллектива. Следует подчеркнуть, что уча-
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стие в прибылях вызывает у персонала заинтересованность в успехе компании, в 

которой они заняты. 

Немаловажное значение при организации системы материального стимули-

рования имеют следующие факторы: 

 основной эффект стимулирования заключается не в размере поощрения, а 

в его форма; 

 неожиданное вознаграждение за определенные заслуги оказывает боль-

шее стимулирующее воздействие, чем ожидаемое; 

 чересчур большое вознаграждение какому-либо сотруднику может вы-

звать напряжение и зависть; 

 любое материальное вознаграждение всегда должно распределяться 

обосновано. 

В заключение можно сказать, что материальное денежное стимулирование, 

позволяет большинству персонала достигнуть желаемого уровня дохода, если со-

трудник выполнял свои обязанности с максимальной отдачей. При условии спра-

ведливого распределения материальное стимулирование и его соответствия ожи-

даниям персонала в части своевременности выплаты и размера, оно будет вызы-

вать приверженность у персонала к организации, а так же привлекать новые вы-

сококвалифицированные кадры. 

Изучив материальное денежное стимулирование, далее проанализируем ме-

тоды материального неденежного стимулирования. Прежде всего следует отме-

тить, что материальное неденежное стимулирование – это поощрение за трудовые 

успехи материальными стимулами, но не имеющими прямой денежной формы. 

Стимулы относятся к материальным неденежным только в том случае, если они 

доходят до работников в виде каких-либо товаров и/или услуг, которые прямо или 

косвенно оплачиваются предприятием.  

Список материальных неденежных стимулов, которые могут применяться 

на практике в российских и зарубежных предприятиях насчитывает более сотни 

разновидностей. Рассмотрим их в таблице 1 [15, с. 254]. 
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Таблица 1 – Материальные не денежные стимулы 

Виды Способы и приемы 

Дополняющие Оплата мобильной связи. 

Оплата расходов на транспорт. 

Предоставление служебного транспорта. 

Предоставление телефона, планшета компьютера и др. 

Оплата представительских расходов. 

Оплата за время нетрудоспособности и др. 

Имиджевые Предоставление служебного автомобиля представительского класса. 

Абонемент в спорт или фитнесс зале. 

Личностные тренинги. 

Заказ напитков, закусок на рабочее место. 

Организация питания в отдельном зале для высшего руководства. 

Организация и оплата дорогостоящего отдыха. 

Дополнительное медицинское страхование работника и членов его 

семьи. 

Социальные Доставка работников на работу, с работы. 

Льготное питание. 

Оплата медицинской страховки. 

Предоставление путевок для сотрудников и его семьи. 

Негосударственное пенсионное обеспечение и другие. 

Оказание материальной помощи. 

Компенсация (полная или частичная) стоимости питания. 

Индивидуальные Оплата обучения. 

Предоставления путевок на курорты. 

Обеспечение служебным жильем или оплата аренды жилых помеще-

ний за счет организации. 

Предоставление кредитов/поручительства перед банком на неотлож-

ные нужды и др. 

 

Необходимо сказать, что данные стимулы могут повлиять на сотрудника и 

его отношение к своим обязанностям не меньше, чем уровень оплаты труда. К 

наиболее часто применяемым стимулам данного рода в отечественной практике, 

которые способны стать основой системы стимулирования труда, относятся:  

 служебное жилье для сотрудников;  

 оплата обучения (полная или частичная) за счет организации;  

 возможность приобретать продукцию фирмы по льготным ценам;  

 организация системы медицинского страхования;  

 направление на санаторно-курортное лечение, оплачиваемое организаци-

ей (как для самого сотрудника, так и для членов его семьи);  

 и многие другие льготы в зависимости от социального статуса сотрудни-

ка. 
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Сущность материального не денежного стимулирования персонала опреде-

ляется следующим: 

 Методы материального не денежного стимулирования труда работников  

могут иметь большое значение, так как обеспечивают получение блага. 

 Возможна организация предоставления оригинальных услуг, характерных 

исключительно для данного предприятия. 

 При организации материального не денежного стимулирования следует 

учитывать, чем реже материальный предмет, услуга или льгота, тем выше ее пре-

стиж и значимость. 

Рассмотрим далее методы нематериального стимулирования. 

В развитых компаниях система нематериального стимулирования персонала 

имеет не меньшее значение, чем система материального стимулирования. По дан-

ным исследований, продуманные методы нематериального стимулирования на 

предприятии могут повысить эффективность и производительность труда прибли-

зительно на 20 %. 

Наглядно методы нематериального стимулирования представлены в табли-

це 2. 

Нематериальное стимулирование - это комплекс мер, которые нацелены на 

улучшение психологической обстановки в коллективе, повышение трудоспособ-

ности, увеличении лояльности персонала к организации, привлечение и удержа-

ние квалифицированных специалистов. Целью данного метода является увеличе-

ние заинтересованности сотрудника к своей работе, что повлияет на повышение 

эффективности и производительности труда, и, конечно же, на прибыль предпри-

ятия. Вопросами нематериального стимулирования занимались такие известные 

личности, как Л. Портер, Хакман-Олдхем, Шамир, Д.Синка, Адамс. [12, с.89] 

К подгруппам методов нематериального стимулирования относят: 

 стимулирование свободным временем;  

 моральные методы;  

 организационные методы. 
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Таблица 2 – Методы нематериального стимулирования 

Виды Механизмы Способы и приемы 

Моральное Использование же-

лания улучшить 

удовлетворение мо-

ральных потребно-

стей 

- Благодарности, почетные грамоты и дипломы. 

- Почетные звания. 

- Книги, доски, стелы почета. 

- Знаки, медали, ордена. 

- Официальное признание заслуг. 

- Организация корпоративных мероприятий. 

- Демократичное руководство. 

Организационное Использование же-

лания улучшить 

удовлетворение по-

требностей в про-

движении 

- Повышение в должности. 

- Занесение в резерв. 

- Повышение квалификации. 

- Предоставление дополнительных организацион-

ных возможностей. 

- Реализация собственного потенциала и идей. 

- Улучшение условий труда и рабочих мест. 

- Расширение содержательности труда. 

- Организация трудовых соревнований. 

- Вовлечение персонала в процесс управления. 

Стимулирование 

свободным вре-

менем 

Использование же-

лания улучшить 

удовлетворение по-

требностей в свобод-

ном времени 

- Дополнительные оплачиваемые отпуска. 

- Гибкий график работы. 

- Внеплановый однодневный оплачиваемый отгул 

и т.п. 

- Временная и сезонная занятость. 

- Присоединение дополнительных дней к отпуску. 

- Самозанятость и др. 

 

Моральное стимулирование определяется как управление поведением чело-

века за счет явлений и предметов, отражающих общественное признание и повы-

шающих престиж сотрудника. Данный метод стимулирования имеет в своей ос-

нове уровень мотивации, предполагающий удовлетворение потребности выражать 

признательность и быть признанным. Суть метода заключается в публичном рас-

пространении отчетов о результатах работы, заслугах и достижений сотрудника 

перед коллегами или всем персоналом предприятия. 

Моральный метод стимулирования труда персонала должен повышать по-

зитивную мотивацию, способствовать положительному настроению, создавать 

хорошее отношение к работе, предприятию, коллективу, а также повышать зна-

чимость работы в жизни сотрудника. 

Организационное стимулирование предполагает управление поведением 

человека вследствие изменения чувств удовлетворенности от труда. Степень 

удовлетворенности трудом находится под воздействиями большого числа показа-
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телей, таких как хорошие условия труда, взаимоотношения с коллегами, размер 

оклада, содержание труда, но особое значение имеет содержание труда. Работа 

способна заинтриговать и заинтересовать сотрудника своей неизвестностью, 

трудностью, загадочностью. Найдя решение сложной проблемы, затратив опреде-

ленные усилия, человек получает удовлетворение от проделанной работы. Испы-

тав удовлетворение от процесса и результата своей работы, человек будет ожи-

дать повторения данных чувств, что побудит качественном его к выполнению 

своих обязанностей снова и снова. 

Стимулирование свободным временем - это управление поведением работ-

ника за счет изменения времени его трудовой занятости. Дефицит свободного 

времени является одной из самых актуальных проблем занятых людей. Конкурен-

ция среди большого числа профессий, непрерывный рост экономики - эти и дру-

гие факторы повышают значимость такого нематериального метода, как стимули-

рование свободного времени.  

Суть данного метода стимулирования заключается в обеспечении сотрудни-

ка реальными возможностями в исполнении профессиональных интересов без 

вреда для здоровья, семейной и личной жизни и отдыха. При организации систе-

мы стимулирования труда персонала на предприятии, свободное время может яв-

ляться одним из наиболее значимых стимулом для сотрудников разных групп. 

Например, в большинстве иностранных компаний используется система «банк 

отпусков», которая подразумевает, что сотрудник может взять авансом отпускные 

дни, либо поменять на разные льготы, либо «выкупить» за счет будущего отпуска. 

Стоит отметить тот факт, что исследования социологических центров пока-

зывают, какие причины побуждают граждан РФ к более эффективной рабочей 

деятельности. В результате опроса 3000 граждан (среди людей с возрастом стар-

ше 18 лет и имеющих экономическая занятость на момент проведения исследова-

ния). было выявлено, что для значительно числа респондентов (36%) сокращение 

рабочего дня или дополнительный выходной остаются предпочтительным спосо-

бом поощрения. Причем наибольшее значение такому стимулированию придают 

женщины (43% соответственно, против 29% среди мужчин), а также занятые гра-
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ждане до 25 лет. Кроме того, следует отметить, что на второе место поделили 

предоставление гибкого графика работы и организация хороших бытовых усло-

вий на рабочем месте (по 29%). Особую важность подобным методы стимулиро-

вания придавали респонденты в возрасте старше 55 лет (34%). Далее. на третьем 

мест, 19% опрошенных граждан указали, что публичную благодарность от руко-

водителя за хорошо проделанную работу. Помощь и поддержка в личных делах 

важна для 16 % опрошенных. 14 % респондентов благоприятно относяться к пре-

доставлению возможности брать работ на дом. Ниже всего были оценены конкур-

сы и соревнования (7%) среди персонала организаций. 

В заключении следует отметить, что нематериальное стимулирование имеет 

значение для всех категорий персонала, от разнорабочих до высшего руководства 

фирмы. При этом нематериальное стимулирование может оказывать гораздо бо-

лее сильный эффект, чем материальное. Это объясняется тем, что, как правило, 

денежное стимулирование носит краткосрочный характер: удовлетворение от 

увеличения заработной платы, большинства сотрудников ощущается лишь в те-

чение трех месяцев. 

На предприятиях с оптимально организованной системой стимулирования 

труда персонала, в основе которой лежат корпоративные и моральные ценности, 

работают больше вовлеченных сотрудников, которых сложнее заставить сменить 

место работы. 

Современные руководители, поддаваясь новомодным тенденциям и начиная 

использовать необычные методами, порой упускают из внимания самые важные и 

абсолютно нематериальные способы воздействия, которые можно и нужно реали-

зовывать в повседневной текущей работе, а именно: 

 Обратная связь. 

 Признание заслуг и достижений. 

 Вовлечение сотрудников в процесс принятия решений. 

 Неформальные встречи с руководством. 

Делая выводы, нельзя не отметить, что материальные и нематериальные 

стимулы должны дополнят друг друга, так как грамотное сочетание этих стиму-
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лов с учетом разработанной стратегии, используемых ресурсов, особенностей 

корпоративной культуры компании позволяет создать в коллективе благоприят-

ную, позитивную, мотивирующую среду, направленную на достижение постав-

ленных целей и обеспечение эффективной деятельности предприятия. 

 

1.3. Показатели оценки эффективности системы стимулирования персонала 

 

Главной задачей каждой из форм стимулирования труда персонала является 

достижение целей организации, к которым относятся максимизация объемов вы-

ручки, интенсификация сбыта, повышение производительности труда и снижение 

себестоимости продукции. Для определения степени достижения цели фирмы со-

трудники экономического отдела должны проводить анализ эффективности сти-

мулирования трудовых ресурсов. Он показывает, какие статьи затраты на матери-

альное и моральное стимулирование работников и в каком размере эффективны, 

наблюдается ли прирост продукции, уменьшилась ли себестоимость. 

Широко используемым методом оценки эффективности стимулирования 

трудовых ресурсов является проведение в компании маркетинговых и социологи-

ческих исследований, сбор информации в данном случае осуществляется посред-

ством анкеты удовлетворенности сотрудников по вопросам характера работы, 

уровня заработной платы, моральным методам стимулирования персонала. 

Чаще всего анкетирование носит анонимный характер и призвано доложить 

руководству общую ситуацию относительно настроений сотрудников, на основа-

нии которой управленцы принимают соответствующие решения касательно моти-

вации и стимулирования труда сотрудников организации. Данные опросные лис-

ты или анкеты должны содержать вопросы: 

 «Удовлетворены ли вы характером работы, которую выполняете?» 

 «Задумывались ли вы о смене места работы?» 

 «Может ли ваш непосредственный руководитель служить примером под-

ражания для вас?» 

 «Устраивает ли вас размер оплаты труда, который вы получаете?» 
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При анализе этих исследований руководство организации делает выводы о 

качественном уровне эффективности стимулирования трудовых ресурсов пред-

приятия, т.е. отвечает на вопрос: достигли ли ожидаемых результатов программы 

стимулирования труда персонала, организованные в компании? 

Другим методом исследования является интервью для оценки эффективно-

сти стимулирования. Интервью представляет собой прямой диалог двух лиц, по-

лучение информации в рамках личного взаимодействия. Следует отметить, что 

интервью не является обмен мнениями, а направлено на получение информации 

от одного лица – респондента – объекта исследования. [8, с.253]. Применение 

данного метода происходит в рамках отдельных категорий персонала: разрабаты-

ваются вопросы либо для обычных сотрудников фирмы, либо для управляющего 

звена. Заключительным этапом исследования являются выводы о системе стиму-

лирования труда и эффективности ее воздействия.  

Данные методы исследований дают возможность выявлять причины не-

удовлетворенности персонала организации условиями и/или характером работы, а 

также оперативно их устранять, что позитивно влияет на общий моральный и де-

ловой климат в коллективе. 

Количественные показатели оценки и анализа эффективности стимулирова-

ния трудовых ресурсов, рассчитываются на основе методов материального стиму-

лирования персонала. Насчитывается несколько подходов к оценке эффективно-

сти системы стимулирования, которые применяться на предприятиях. 

Эффективность системы стимулирования труда может оцениваться на осно-

ве результативности системы премирования на предприятии, как главной из форм 

ее проявления. Экономически действенной можно рассматривать систему преми-

рования, при которой уровень оплаты труда соответствует степени выполнения 

показателей и условий премирования и обеспечивает достижение результата, пре-

вышающего премиальную часть заработной платы. 

Анализ эффективности системы премирования также производится по каче-

ственным показателям, как соответствие ей функционального назначения. Для 

этого определяется: соответствие установленных параметров премирования целям 
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и задачам предприятия; обоснованность размеров премирования. Следует иметь 

ввиду, что система премирования не окажет стимулирующего воздействия, если 

размер премий слишком низкий (менее 10% ставки должностного оклада). 

При количественной оценке эффективности системы премирования анализ 

происходит с точки зрения прибыльности ее для фирмы, для чего определяется:  

 расчет достигнутого уровня выполнения показателей премирования за 

период оценки эффективности (Уд);  

 сравнение данного показателя с уровнем его выполнения в базисном пе-

риоде или другим уровнем, принимаемым за базовое значение (Уб),  

 определение изменения показателя (абсолютно и относительно);  

 расчет эффекта в денежном выражении, полученный от изменения пока-

зателей премирования (Эд);  

 сравнение экономического эффекта с соответствующим размером преми-

альной оплаты и оценка абсолютной эффективности системы.  

Под абсолютной эффективностью (Аэ) системы премирования в рассматри-

ваемом периоде (Эд) и соответствующей этому изменению величиной выплачи-

ваемых премий (П) и рассчитывается по формуле (1): 

Аэ = Эд − П    , 

где Аэ - абсолютная эффективность;  

Эд – показатель премирования;  

П - величина выплачиваемых премий. 

Показатель абсолютной эффективности используется для сравнения раз-

личных систем премирования по степени их выгодности для работодателя. Эф-

фект в денежном выражении, полученный на основе прямого сопоставления дос-

тигнутого и базисного уровня показателей и рассчитывается по формуле (2): 

Эд = Эн = Уд − Уб, 

где, Эд,Эн - показатель премирования;  

Уд - период оценки эффективности;  

Уб - уровень выполнения показателя, принимаемый за базу. 
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При расчете экономического эффекта длительно действующих систем пре-

мирования наиболее целесообразно брать средний уровень выполнения показате-

ля в базисный период. При расчете экономической эффективности расходы на 

премирование надо брать вместе с приходящимися на премии отчислениями во 

внебюджетные федеральные фонды (пенсионный фонд, фонд социального стра-

хования, медицинского страхования). 

Таким образом, по системе премирования можно судить о системе стиму-

лирования труда на предприятии. Если система премирования экономически эф-

фективна (Эд больше нуля, Аэ больше нуля), то система стимулирования труда 

эффективно выполняет свою стимулирующую роль и является эффективной с ма-

териальной точки зрения. 

В качестве примера еще одного метода оценки эффективности системы 

стимулирования персонала, можно привести формулу оценки, учитывающую эф-

фекты, возникающие при увеличении производительности труда, снижении теку-

чести кадров и при обучении персонала с последующим совмещением нескольких 

профессий. Вначале определяются отдельные показатели эффективности по фор-

мулам (3,4,5,6): 

Эффект от уменьшения текучести кадров (ежемесячный) вычисляют по 

формуле (3): 

Эт = Зн ∗  Р ∗  (Кт2 − Кт1), 

где Зн - затраты на новых сотрудников;  

Зот - затраты на отбор нового персонала; 

Рот - количество отобранных новых кандидатов; 

Р - среднесписочная численность сотрудников; 

Кт- коэффициент текучести кадров (равен числу уволенных сотрудников к 

среднесписочная численности сотрудников Рув/Р). 

Эффект от обучения с последующим совмещением профессий вычисляют 

по формуле (4): 

Эоб = Ззп ∗ Реп ∗ 𝑁 − Зоб, 

где Ззп - расходы на оплату труда одного сотрудника в месяц; 
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Реп - число сотрудников, обучившихся смежным профессиям; 

N - календарный срок, за который рассчитывается эффективность; 

Зоб - расходы на обучение. 

Эффект от увеличения производительности труда (за месяц вычисляют по 

формуле (5): 

Эп = Р ∗ Дм ∗ (П2 − П1), 

где Р - количество сотрудников; 

Дм - количество рабочих дней, отработанных сотрудниками за месяц; 

П - производительность труда (равно отношению объема продаж за день к 

числу сотрудников). 

Эффект воздействия программы обучения работников на производитель-

ность труда и качества продукции может быть определен по следующей формуле 

(6): 

Е = Р ∗ 𝑁 ∗ 𝑉 ∗ 𝐾 − 𝑁 ∗ 𝑍, 

где P - продолжительность программы обучения на производительности 

труда и другие факторы результативности; 

N - количество обученных сотрудников; 

V - стоимостная оценка различия в результативности труда лучших и сред-

них работников, выполняющих одинаковую работу; 

K - коэффициент, характеризующий эффект обучения сотрудников (напри-

мер, рост результативности труда, выраженный в долях); 

Z - затраты на обучение одного сотрудника. 

Обобщая приведѐнную информацию, следует подчеркнуть, что наиболее 

общими критериями эффективности могут быть: 

 срок окупаемости затрат на персонал; 

 размер прироста доходов; 

 минимизация текущих затрат; 

 максимизация прибыли; 

 минимизация издержек за счет затрат на персонал. 

Кроме того, методики оценки эффективности системы стимулирования тру-
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да работников компании, направленные на повышение эффективности детально-

сти предприятия в целом, следует проводить по различным видам деятельности 

организации: 

 финансовые показатели; 

 маркетинговые показатели; 

 управленческие показатели; 

 кадровые показатели (обучение персонала, совершенствование корпора-

тивной культуры, стремление к личностному росту). 

При оценке эффективности системы стимулирования труда применяются 

общие показатели деятельности: продажи, повышение качества товаров (услуг), 

снижение количества рекламаций или жалоб клиентов, текучести кадров, числа 

конфликтов. 

Так как персонал с его профессиональными навыками, умениями и лично-

стными характеристиками представляет собой очень сложную систему, то едино-

го метода мотивации и стимулирования нет и не может быть. Таким образом, при 

грамотной системе имеет значение не только количество используемых инстру-

ментов, сколько правильная расстановка желаемых целей и задач стимулирова-

ния. 

В итоге, все мероприятия, которые проводятся руководством предприятия 

по стимулированию персонала, направлены на достижение одной цели - повыше-

ние объема прибыли. 
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ГЛАВА 2. АНАЛИЗ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА 

ПЕРСОНАЛА В АЗК №10 ООО «РН-КРАСНОЯРСКНЕФТЕПРОДУКТ» 

 

2.1. Организационная характеристика предприятия АЗК №10 ООО «РН-

Красноярскнефтепродукт» 

 

Общество с ограниченной ответственностью «РН-

Красноярскнефтепродукт» (далее по тексту Красноярскнефтепродукт) является 

структурным подразделением ПАО НК «Роснефть» - лидера российской нефтяной 

отрасли и крупнейшей публичной нефтегазовой корпорации мира. Основными 

видами деятельности ПАО «НК «Роснефть» являются поиск и разведка месторо-

ждений углеводородов, добыча нефти, газа, газового конденсата, реализация про-

ектов по освоению морских месторождений, переработка добытого сырья, реали-

зация нефти, газа и продуктов их переработки на территории России и за ее пре-

делами. 

Компания включена в перечень стратегических предприятий России. «Рос-

нефть» является крупнейшей в мире компанией по запасам и добыче жидких уг-

леводородов среди публичных нефтегазовых компаний. Согласно результатам ау-

дита, проведенного компанией DeGolyer & MacNaughton, предусматривающего 

оценку до конца срока рентабельной разработки месторождений, доказанные за-

пасы углеводородов ПАО «НК «Роснефть» на 31.12.2016 с учетом активов ПАО 

АНК «Башнефть» по классификации SEC (комиссия по ценным бумагам и бир-

жам США) составили 37 772 млн б.н.э. (5 111 млн т н. э.). Запасы углеводородов 

увеличились на 970 млн б.н.э. (131 млн т н. э.) или на 3%. По итогам 2016 года 

ПАО «НК «Роснефть» лидирует среди сопоставимых публичных международных 

нефтегазовых компаний по органическому приросту запасов, коэффициенту за-

мещения запасов, в т. ч. по органическому коэффициенту замещения запасов без 

учета приобретения, и обеспеченности запасами. 

Сеть розничной реализации НК «Роснефть» является крупнейшей в Россий-

ской Федерации по географическому покрытию и количеству станций. Бренд АЗС 
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«Роснефть» является одним из лидеров в России по узнаваемости и восприятию 

качества топлива. На конец 2016 года география розничного бизнеса охватывала 

66 регионов России, от Мурманска на севере до Северного Кавказа на юге и от 

Смоленска на западе до Сахалина на востоке.  

На 31 декабря 2016 г. сеть действующих АЗС Компании включала в себя 2 

962 собственных и арендуемых станций, в том числе 65 АЗС в Республике Бела-

русь, на территории Абхазии и в Киргизии. Собственные и арендуемые АЗС рас-

полагали 1890 магазинами и 925 кафе.  

Основными целями и задачами ПАО «НК «Роснефть» являются восполне-

ние запасов на уровне не менее 100%, эффективная добыча на зрелых месторож-

дениях и ее рост за счет реализации новых проектов, создание новых кластеров 

добычи на шельфе, развитие технологий и внедрение практик проектного управ-

ления мирового уровня, монетизация газовых запасов и конкурентный рост добы-

чи, оптимальная конфигурация НПЗ и максимально прибыльная реализация про-

дукции Компании.  

Красноярскнефтепродукт работает на рынке нефтепродуктов Красноярского 

края с 2008 г. 

Цели и задачи предприятия:  

- поставка высококачественных продуктов переработки нефти на рынок 

Красноярского края; 

- строительство новых и реконструкция действующих АЗС;  

- строительство объектов производственного назначения и автозаправоч-

ного сервиса;  

- разработка новых технологий и компьютеризация в области обеспечения 

нефтепродуктами. 

Общество осуществляет следующие виды деятельности: 

- реализацию моторных топлив в розницу через собственную сеть автоза-

правочных комплексов (в дальнейшем АЗК);  

- реализацию моторных топлив мелким оптом; 

- доставка моторного топлива до пункта слива покупателя. 
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Собственная сеть Красноярскнефтепродукт» состоит из 14 автозаправочных 

комплексов и представлена в приложении 2. 

Автозаправочный комплекс № 10, являющийся объектом исследования вы-

пускной квалификационной работы, располагается по адресу Красноярский край, 

Емельяновский р-н, а/д «Красноярск-Енисейск», 17 км + 800м (см. рисунок 4 и 

приложение 3). АЗК № 10 был введен в эксплуатацию 16.06.2014 г. 

 

Рисунок 4 – Снимок на АЗК № 10 со спутника 

 

Конструкторский отдел ООО «РН-Красноярскнефтепродукт» постоянно со-

вершенствует технологический процесс управления АЗК, внедряет новые формы 

оборудования. Конструкторским отделом были изучены передовые технологии в 

области проектирования и строительства автозаправочных комплексов, после че-

го был создан унифицированный проект. Данный проект используется при строи-

тельстве новых и модернизации же работающих комплексов, включающих в себя 

целый спектр услуг, предлагаемых клиентам: 

- собственно сама автозаправочная станция,  

- автомобильная мойка,  

- магазин автозапчастей и автохимии,  

- минимаркет,  
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- точка быстрого питания,  

- автосервис и прочее, в зависимости от тех или иных условий отвода зе-

мельного участка. 

В частности, на АЗК №10 в 2017 г. была открыта точка быстрого питания и 

начала осуществляться продажа хот-догов, что позволило получить дополнитель-

ную прибыль. 

Рассмотрим технико-экономические показатели деятельности АЗК № 10 за 

несколько последних лет (таблица 3).  

Таблица 3 – Технико-экономические показатели деятельности АЗК № 10 

Показатели 2015 2016 2017 2018 

Объем розничных продаж, тыс. 

тн./год 
2,7 5,5 4,7 5,4 

тн/сут 0 15,0 12,8 14,9 

в т.ч. по топливным картам, тыс. 

тн. 0,1 0,2 0,3 0,4 

Транзакции по нефтепродуктам, 

шт/сут 695 738 602 728 

Транзакции по СТ, шт/сут 223 247 219 243 

% транзакций СТ от транзакций 

по НП, % 32% 33% 36% 33% 

Средний чек по НП, литры 25 26 27 26 

Средний чек по СТ, руб. 122,3 125,5 145,6 145,8 

Выручка от СТ на 1 л. нефтепро-

дуктов, руб/л 1,6 1,6 2,0 1,9 

Реализация кофе, шт/сутки 17 23 48 36 

Реализация хот-догов, шт/сутки    13 

 

Таким образом, деятельность АЗК №10 за последние 3 года можно охарак-

теризовать как стабильную, за исключением небольшого снижения продаж в 2017 

году. Это объясняется общим снижением продаж нефтепродуктов на рынке 

вследствие роста цен на них. 

Организационная структура АЗК № 10 представлена на рисунке 5. 



 

 

33 

Структура управления АЗК № 10 является линейно-функциональной. 

Линейно-функциональная структура позволяет в значительной степени уст-

ранить недостатки как линейного, так и функционального управления. При этой 

структуре назначение функциональных служб - подготовка данных для линейных 

руководителей в целях принятия компетентных решений или возникающих про-

изводственных и управленческих задач. Линейно-функциональная структура - 

ступенчатая иерархическая. При ней линейные руководители являются единона-

чальниками, а им оказывают помощь функциональные органы. Линейные руково-

дители низших ступеней административно не подчинены функциональным руко-

водителям высших ступеней. 

 

Рисунок 5 – Организационная структура АЗК № 10 

 

Управляющий АЗК №10 является главным по решению проблем на ком-

плексе, но так же при отсутствии управляющего, старший смены несет ответст-

венность за техническое состояние автозаправочного комплекса, отвечает за ор-

ганизационные процессы, устраняет конфликты возникающие в течение рабочего 

процесса среди персонала и клиентов. 

Для того чтобы провести анализ кадровых процессов, необходимо рассмот-

реть персонала АЗК №10,  а так же его трудовые обязанности и изменения кадро-

вого состава, при помощи локального нормативного документа, статистики кад-

ровых процессов, анализа уровня профессиональной подготовки персонала.  
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2.2. Анализ кадровых процессов в АЗК №10 ООО «РН-

Красноярскнефтепродукт» 

 

Управляющий АЗК Отдела розничных продаж и эксплуатации АЗС (далее – 

управляющий АЗК) относится к категории руководителей. 

Требования к лицу претендующего на должность управляющего , его долж-

ностные обязанности и ответственность, а так же виды деятельности представле-

ны в приложении 4. 

Таким образом, Управляющий АЗК несет полную ответственностью по 

управлению кадровыми процессами на вверенном ему предприятии. 

Проанализируем кадровый состав АЗК №10. 

На АЗК № 10 большая часть потерь вызвана субъективными факторами, что 

можно считать неиспользованными резервами увеличения фонда рабочего време-

ни. Более подробно рассмотрим структуру персонала АЗК № 10 (таблица 4). 

Таблица 4 – Анализ структуры персонала на АЗК № 10 

Показатель 2017 2018 Отклонение 2018 г к уровню 2017 г. 

Численность персонала, 

всего 
35 40 +5 14,3% 

Специалисты 1 2 +1 100,0% 

Служащие 5 8 +3 60,0% 

Рабочие 28 28 - 0,0% 

Руководители 1 1 - 0,0% 

 

Численность персонала АЗС на конец 2018 года увеличилась до 40 человек, 

или на 14,3% по сравнению с 2017 годом, когда численность персонала была рав-

на 35 чел. Тем не менее стоит отметить, что из 40 человек, постоянными сотруд-

никами являются только 11 работников. 

 В состав постоянных сотрудников включены 4 оператора кассира, 4 стар-

ших смены, один подменный оператор, который выполняет работу одного из 

старших смены, если тот отсутствует по каким либо причинам. И так же на ком-

плексе находится управляющий автозаправочного комплекса и ассистент по при-
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ходованию товара. Данные о структуре персонала предприятия по категориям 

представлены в таблице 5. 

Таблица 5 – Структура персонала АЗК № 10 по категориям 

Наименование 
2017 2018 

чел. В % к итогу чел. В % к итогу 

Численность персонала, всего 

в том числе: 
35 100,00 40 100,00 

Специалисты 1 2,9% 2 5,0% 

Служащие 5 14,3% 8 20,0% 

Рабочие 28 80,0% 28 70,0% 

Руководители 1 2,9% 1 2,5% 

 

Более наглядно численность персонала по категориям представлена на ри-

сунке 6.  

 

Рисунок 6 – Численность персонала АЗК № 10 

 

За анализируемый период численность специалистов увеличилась на 100% 

по сравнению с 2017 годом. Численность рабочих и руководителей в 2018 году по 

сравнению с 2017 годом осталась неизменной. 

Численность служащих за анализируемый период увеличилась на 3, или на 
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60%, и составила 8 человек. 

За анализируемый период в структуре персонала АЗК № 10 по категориям 

произошли значительные изменения. 

Доля специалистов за анализируемый период выросла на 2,1%, и составила 

5,0%, по сравнению с 2017 годом, где доля специалистов составляла 2,9%. 

Доля рабочих в общей численности персонала уменьшилась на 10,0%, и со-

ставила 70,0%, по сравнению с 2017 годом, где эта доля составляла 80,0%. 

Удельный вес руководителей в общей численности снизился на 0,4% и со-

ставил в 2018 г. 2,5% по сравнению с 2,9% в 2017 г. 

Доля служащих в общей численности работников АЗК № 10 увеличилась на 

5,7% составила на конец 2018 года 20,0%, по сравнению с 2017 – 14,3%. 

Об изменениях в уровне образования персонала АЗК № 10 можно судить по 

данным таблицы 6. 

Из представленной ниже таблицы 6, видно, что за анализируемый период 

численность персонала с высшим образованием выросла на 57,1% с 7 человек в 

2017 году, до 11 человек в 2018 году. Численность человек со средним специаль-

ным образованием увеличилась на 8,7%, с 23 человек в 2017 году, до 25 человек в 

2018 году. Численность персонала со средним образованием снизилась на 20% с 5 

человек в 2017 году до 4 человек в 2018 году. А так же два сотрудника сейчас на-

ходятся в процессе получения высшего образования. 

Таблица 6 – Численность персонала АЗК № 10 по уровню образования 

Наименование 
2017 2018 

чел. чел. В % к 2017 г. 

Численность персонала, всего в том чис-

ле: 
35 40 14,3 

с высшим образованием 7 11 57,1% 

со средним специальным образованием 23 25 8,7% 

со средним образованием 5 4 -20,0% 

 

Были изучены личные дела каждого сотрудника. На основе полученных 

данных можно наглядно показать численность персонала  по уровню образования 

представлена на рисунке 7. 



 

 

37 

 

Рисунок 7 – Численность персонала АЗК № 10 по уровню образования 

 

В структуре персонала АЗК №10 по уровню образования (табл. 7) происхо-

дили незначительные изменения в сторону увеличения доли работников с выс-

шим образованием с 20,0% в 2017 году до 27,5% в 2018 году. 

Таблица 7 – Структура персонала АЗК № 10 по уровню образования 

Наименование 

2017 2018 

чел. 
В % к ито-

гу 
чел. В % к итогу 

Численность персонала, всего 

в том числе: 
35 100,00 40 100,00 

с высшим образованием 7 20,0% 11 27,5% 

со средним специальным об-

разованием 
23 65,7% 25 62,5% 

со средним образованием 5 14,3% 4 10,0% 

 

Удельный вес работников со средним специальным образованием снизился 

на протяжении всего анализируемого периода и составил в 2017 году 65,7% и в 

2018 году 62,5%. 

Данные увеличения в структуре численности персонала по уровню образо-

вания произошли за счет значительного уменьшения удельного веса работников 

предприятия, имеющих среднее образование. Их доля снизилась в 2018 году по 

сравнению с 2017 годом и составила 10,0%,. Как видно, рост трудового потенциа-

ла предприятия должным образом сопровождался повышением его образователь-

ного уровня. 

Для лучшего понимания кадровых процессов, можно рассчитать коэффици-

енты мобильности кадров АЗК №10 в таблице 8. 
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Таблица 8 – Коэффициенты мобильности кадров на АЗК №10 

Показатель Формула расчета 2017 2018 

Количество принятых ра-

ботников, чел. 
- 7 12 

Количество уволенных ра-

ботников, чел. 
- 8 10 

Количество уволившихся 

по собственному желанию, 

чел. 

- 6 5 

Среднесписочная числен-

ность, чел. 

(СрЧ1+СрЧ2+…СрЧ12)/12 

СрЧ – среднесписочная численность 

за соответствующий месяц года 

35 40 

Коэффициент по приему 

на работу 

число принятых на работу по отно-

шению к среднесписочной    числен-

ности рабочих за данный период 

0.2 0.3 

Коэффициент оборота по 

выбытию 

число уволенных с работы по отно-

шению к среднесписочной 

численности рабочих за данный пе-

риод. 

0.23 0.25 

Коэффициент текучести 

кадров 

число уволенных по собственному 

желанию, а также за нарушения тру-

довой дисциплины за данный период 

по отношению к среднесписочной 

численности рабочих за данный пе-

риод 

0.17 0.13 

Коэффициент стабильно-

сти кадров 

численность сотрудников, полностью 

проработавших в отчетном периоде 

по отношению к среднесписочной 

численности рабочих за данный пе-

риод 

0.4 0.32 

 

Нормативов показателей мобильности кадров не определены. Анализ пока-

зывает, что ситуация на предприятии ухудшается, так как число сотрудников, 

уволившихся по собственному желанию, возросло, при этом среднесписочная 

численность увеличилась в меньшей степени. 

К положительным моментам можно отнести, снижение коэффициента теку-

чести кадров АЗК № 10 с 0,17 в 2017 году до 0,13 в 2018 году. Коэффициент обо-

рота кадров по приему при этом вырос с 0,2 в 2017 году до 0,3 в 2018 году. Коэф-

фициент оборота кадров по выбытию за 2018 году незначительно увеличился, 

достигнув значения 0,3. Коэффициент текучести кадров, наоборот, уменьшился, в 

текущем году он составил 0,17, а в прошлом был равен 0,13. К сожалению, коэф-

фициент стабильности кадров также незначительно снизился до 0,6 в 2018 году. 
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Исходя из предыдущих данным вы наблюдаем рост числа сотрудников, 

ушедших по собственному желанию (с 8 до 10 чел.). Исследование причин уволь-

нения выявило факт неудовлетворенности персонала размером заработной платой 

и условиями труда. 

Таблица 9 – Использование трудовых ресурсов АЗК № 10 

Показатель 2017 2018 Отклонение 

Среднегодовая численность (количество) рабочих 

(КР), чел. 
35 40 + 5 

Отработано за год одним рабочим:  

дней (Д) 

часов (Ч) 

 

216 

1697 

 

239 

1828 

 

+ 23 

+ 131 

Средняя продолжительность рабочего дня (П), 

час 
10,84 10.86 + 0,02 

Фонд рабочего времени, тыс. ч 163 185 + 22 

 

Как показывают данные таблицы 9, наличные трудовые ресурсы АЗК №10 

использует не в полном объеме. В среднем одним рабочим отработано по 239 

дней из 247 рабочих дней в 2018 г. 

Существенны и внутрисменные потери рабочего времени: при плановом 

значении средней продолжительности рабочего дня 12 часов, за один день потери 

составили 0,16 ч, что за все отработанные дни всеми сотрудниками в 2017 и 2018 

годы дает значение в 3318 и 3862 часов соответственно. То есть они по-прежнему 

остаются значительными. На практике они еще увеличиваются из-за того, что 

фактический фонд отработанного времени включает и сверхурочно отработанные 

часы. 

Определение сверхплановых потерь рабочего времени неотделимо от изу-

чения причин их появления. На АЗК №10 это было вызвано разными объектив-

ными и субъективными обстоятельствами, как-то: дополнительные отпуска со-

трудникам с разрешения управляющего; временная потеря трудоспособности по 

причине болезни; прогулы; простои из-за неисправности оборудования, машин, 

механизмов; отсутствие работы, сырья, материалов, электроэнергии, топлива и 

т.д. 

Хотя анализ использования кадрового состава АЗК №10 показал рост сред-

няя заработная плата, тем не менее была выявлена неудовлетворительная система 
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оплаты труда. Это, в свою очередь, послужило причиной недостаточной мотива-

ции сотрудников комплекса. Поэтому, к рекомендациям можно отнести необхо-

дима взаимосвязи оплаты труда с конкретными результатами деятельности (вы-

ручкой, объемом выпуска и т.п.). 

На АЗК № 10 установлена рабочая неделя продолжительностью 40 часов 

для сотрудников с нормальными условиями труда, установлен ежегодный опла-

чиваемый отпуск продолжительностью 21 календарный день на основе дейст-

вующих норм трудового законодательства. 

Управляющий в АЗК № 10 определяет применение форм, систем и размеров 

оплаты труда, материального стимулирования, выплат вознаграждений, доплат, 

надбавок и индексации заработной платы. Данные показатели должны быть ут-

верждены куратором со стороны ООО «РН-Красноярскнефтепродукт». Оплата 

труда производится в пределах выручки всего персонала за календарный период. 

В настоящее время в АЗК № 10 сложились две формы оплаты труда: основ-

ному персоналу (управленческий персонал, служба производства и т.д.) характер-

на сдельная форма оплаты труда; вспомогательным рабочим форма оплаты труда 

повременная простая. 

Трудовой режим АЗК № 10 определяется месячными графиками выхода на 

работу сотрудников, в которых указывается число рабочих дней и время начала-

окончания работы. 

В бухгалтерии предприятия для начисления заработной платы на каждого 

работника открывается лицевой счет. Для определения заработной платы, а также 

контроля за соблюдением рабочего времени имеется табель, который заполняется 

управляющим и в конце месяца сдается в бухгалтерию. В табеле зафиксировано 

фактически отработанное время, проставляются путем использования буквенных 

обозначений опоздания, прогулы, болезни, отпуск, выходные и праздничные дни. 

Для определения суммы заработной платы, подлежащей выдаче на руки ра-

ботникам, необходимо определить сумму заработной платы работника за месяц и 

произвести из этой суммы необходимые отчисления. Эти расчеты производятся в 

АЗК № 10 с применение компьютера на расчетных листках и платежных ведомо-
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стях. На каждого работника в ведомости отводится одна строка. В расчетных ли-

стках указывается фамилия и инициалы работника, табельный номер, количество 

отработанных дней (часов) работника, оклад, доплаты, отпускные, приработок, 

оплата по больничному листку, выплаты и удержания с начислений. Отдельно со-

ставляется ведомость на начисление материальной помощи работникам. 

Заработная плата сотрудникам начисляется на основе должностных окладов 

за выполненную работу. Для того чтобы подсчитать заработную плату за месяц 

необходимо знать оклад и количество отработанных дней на предприятии, кален-

дарное количество дней в данном периоде. Заработная плата сотрудников опреде-

ляется путем отношения установленного месячного оклада (согласно штатного 

расписания) на календарное количество рабочих дней и умножению полученной 

суммы на количество фактически отработанного времени, согласно табеля пред-

приятия. 

В АЗК № 10 также установлены надбавки к окладам за высокую производи-

тельность в размере 35%, дополнительный объем работы – 20%. 

При начислении отпускных необходимо иметь в виду, что во всех случаях 

среднемесячная сумма премий, учитывается в среднемесячном заработке к началу 

периода отпуска, относится без изменений. В расчет среднего заработка не при-

нимаются: материальная помощь, компенсация за неиспользованный отпуск, по-

собия по уходу за детьми, премии к юбилейным датам, чернобыльское пособие, 

пособие при выходе на пенсию. 

Отпуск предоставляется равномерно в течение года и одновременно не бо-

лее 8-10 % числа работающих. 

Кадровая политика развития АЗК № 10 направлена на поддержание квали-

фикации персонала общества на заданном уровне в соответствие с требованиями 

стандартов, действующих в обществе. 

Таким образом, можно отметить на АЗК № 10 достаточно стабильную си-

туацию в области кадрового состава и ее изменения с некоторыми негативными 

моментами, например, текучесть кадров. Далее исследуем систему стимулирова-

ния труда персонала АЗК № 10. 
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2.3. Анализ системы стимулирования труда персонала в АЗК №10 ООО 

«РН-Красноярскнефтепродукт» 

 

Анализ системы стимулирования труда персонала необходимо рассматри-

вать в тесной связи с оплатой труда, как он является одной из составляющих ос-

новных видов материального стимулирования персонала. На АЗК № 10 заработ-

ная плата является основным применяемым методом стимулирования труда. 

В связи с этим анализ использования средств на оплату труда на каждом 

предприятии имеет большое значение. В процессе данного анализа следует осу-

ществлять систематический контроль за использованием фонда заработной платы 

(оплаты труда), выявлять возможности экономии средств за счет роста произво-

дительности труда и снижения трудоемкости продукции. 

Полноту использования трудовых ресурсов можно оценить по количеству 

отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период времени, 

а также по степени использования фонда рабочего времени. Данный анализ про-

водится по каждой категории работников, по каждому производственному под-

разделению и в целом по предприятию. 

Исходные данные для анализа повременного фонда заработной платы на 

АЗК № 10 представлены в табл. 10-11. 

Таблица 10 – Анализ повременного фонда заработной платы на АЗК № 10 

Показатель 2015 2018 Отклонение 

Среднесписочная численность рабочих-повременщиков, чел. 35 40 +5 

Количество отработанных дней одним рабочим в среднем за 

год, дней 
216 239 + 23 

Средняя продолжительность рабочей смены, часы 7,84 7,84 + 0,00 

Фонд повременной оплаты труда, тыс. руб. 1899,0 3584,3 + 1 685,3 

 

На основе представленных данных из таблицы 10 можно сделать вывод что 

среднесписочная численность увеличилась на 5 человек и что фонд повременной 

оплаты труда к 2018 году вырос на 1 миллион 685 тысяч рублей, далее для лучше-

го  анализ заработной платы на одного работника проведем подсчет заработной 

платы каждого сотрудника и представим данные результаты в табличной форме 

(таблица 11). 
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Таблица 11 – Анализ зарплаты одного работника на АЗК № 10 

тысяч рублей 

Показатель 2015 2018 Отклонение 

Среднемесячная 19781 35488 +15707 

Среднедневная 82,4 148,49 +66,09 

Среднечасовая 10,51 18,94 +8,43 

 

Как показывают данные из таблицы 11 произошел рост заработной платы на 

15,7 тыс. рублей за год.  

Изменения произошли за счет следующих факторов: 

 прямо пропорционально росту цен на топливо, т.е. заработная плата уве-

личилась из-за индексации цен; 

 за счет увеличения количества отработанных дней в году; 

 за счет дополнительных надбавок и премий. 

Результаты анализа динамики заработной платы работников АЗК №10 

представим на диаграммах (рис. 10-11). 

 

 

Рисунок 10 – Динамика среднедневной заработной платы на АЗК № 10 

 

Данные рис. 10 наглядно демонстрируют также произошедший рост сред-

недневной заработной платы работников АЗК №10. В 2018 г. Она почти достигла 

значения 150 рублей за 1 день отработанного времени, увеличившись за 3 послед-

них года на 66 рублей. 
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Рисунок 11 – Динамика среднечасовой заработной платы на АЗК № 10 

 

Динамика изменения среднечасовой заработной платы работников АЗК 

№10 также показывает тенденцию роста: в 2018 г. она увеличилась на 8,43 рубля 

и почти достигла значения в 19 рублей за 1 час отработанного времени. 

Для оценки удовлетворенности сотрудников АЗК № 10 текущей системой 

мотивации было проведено исследование. 

Проблема: Одной из составляющих кризисной ситуации в экономике явля-

ется кризис труда, основные признаки которого: девальвация трудовых ценно-

стей, потеря трудом своей смыслообразующей функции, превращение труда из 

основы образа жизни в средство выживания. 

Цель: определить степень удовлетворѐнности сотрудников проводимой сис-

темой мотивационных мероприятий в организации АЗК № 10, стимулирующих 

персонал к труду. 

Объект: сотрудники АЗК № 10. 

Предмет: удовлетворенность коллектива существующей в их организации 

системой трудовой мотивации и стимулирования. 

В соответствии с целью исследования анализа удовлетворѐнности персона-

ла АЗК № 10 можно выделить следующие задачи: 

 Выяснить степень удовлетворенности сотрудников существующими в ор-

ганизации мотивационными мероприятиями. 

 Выяснить степень влияния различных мотивационных факторов на ре-
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зультаты трудовой деятельности сотрудников. 

 Определить степень влияния материальных стимулов как одного из ос-

новных факторов мотивации к труду. 

 Выявить приоритеты в мотивационных и стимулирующих методах со-

трудников. 

Анализ удовлетворѐнности персонала был проведено в городе Красноярск, 

на АЗК № 10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт», в виде опроса сотрудников 

при помощи индивидуального анкетирования. Для проведения исследования была 

составлена анкета, на основании которой проводился опрос (приложение 5).  

Данный опрос был проведѐн с использованием сплошного обследования: 

респондентами являлись 11 человек, являющихся постоянными работниками АЗК 

№ 10. 

Для изучения главных мотивов работы в АЗК № 10 респондентам предлага-

лись ответы, которые следовало оценить по 10-балльной шкале, где 1 - минималь-

ный балл, а 10 - максимальный.  

Результаты анонимного анкетирования, представленные в приложении 5, 

показали, что на 10 баллов были оценены следующие ведущие факторы трудовой 

мотивации:  

 потребность материального обеспечения (73%);  

 желание повысить уровень материального комфорта (73%);  

 интерес к работе (64%);  

 потребность заслужить уважение коллег и чувство удовольствия от рабо-

ты (по 55%).  

Минимальные баллы (от 1 до 5) получили ответы, в которых трудовыми мо-

тивами выступали:  

 работа ради похвалы (по 1 баллу поставили 45% респондентов);  

 контроль со стороны администрации (по 1 баллу - 18%);  

 чувство возможности достижения успеха в работе (от 1 до 5 баллов - 

27%).  

С учетом значимости основных мотивов работы в АЗК № 10 респонденты 
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следующим образом расставили ранговые места. Лидирующие позиции заняли 

следующие ответы:  

 первое место - потребность материального обеспечения (общий средний 

балл - 8,8 из 10);  

 второе место - разделили - интерес к работе и желание повысить уровень 

материального комфорта (по 8,6 балла);  

 третье место разделили - потребность заслужить уважение коллег и чув-

ство удовольствия от работы (по 8,5 балла) (см. таблицу 12).  

Таблица 12 – Средний балл при оценке факторов трудовой мотивации 

работников АЗК №10 

Факторы Руководители Служащие 

и рабочие 

Общий балл 

Потребность материального обеспечения  8,9 8,7 8,8 

Желание повысить уровень материального 

комфорта  

8,7 8,4 8,4 

Интерес к работе  8,9 8,2 8,5 

Факторы  Руководители Служащие 

и рабочие 

Общий балл 

Любознательность, потребность заслужить 

уважение коллег  

7,9 7,8 7,8 

Чувство удовольствия от работы  8,5 8,3 8,5 

Контроль со стороны администрации  6,9 5,4 6,1 

Работа ради похвалы  2,7 2,5 2,7 

Чувство возможности достижения успеха в 

работе  

8,3 

 

6,2 

 

7,2 

Моральное удовлетворение  8,1 7,7 7,9 

Итого  6,8 6,3 6,5 

 

Результаты исследования показали, что на последних местах оказались та-

кие трудовые мотивы, как контроль со стороны администрации (общий средний 

балл - 6,1) и работа ради похвалы (общий средний балл - 2,7). 

Анкетирование позволило также изучить причины, способствующие удер-

жанию работников на работе в АЗК №10 (таблица 13). 

Главным фактором явилась гарантированная зарплата, более 70% респон-

дентов оценили этот трудовой мотив максимально, поставив 10 баллов. Второе 

место заняли социальные льготы, так как около 70% работников этому фактору 
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также поставили максимальный балл. При анализе других причин, удерживаю-

щих респондентов на работе в АЗК №10, отмечено, что по 10 баллов получили 

следующие причины, способствующие удержанию в компании: личность руково-

дителя (55%); интересная работа (55%); психологический климат в коллективе 

(45%); наличие традиций в коллективе (36%); профессиональный рост (36%). Как 

показало анкетирование, низкие баллы отмечены по следующим факторам: при-

знание личных заслуг; стабильность; служебный рост.  

Таблица 13 – Средний балл оценки факторов, способствующих удержанию ра-

ботников на работе в АЗК №10 

Факторы Руководители  Служащие и рабочие Общий балл 

Гарантированная зарплата 9,6 9,2 9,4 

Интересная работа  7,9 8,0 7,9 

Личность руководителя  7,1 7,6 7,3 

Признание личных заслуг  6,2 5,6 5,9 

Стабильность  6,3 8,5 4,5 

Профессиональный рост  7,8 6,5 7,1 

Социальные льготы  6,3 7,9 8,1 

Служебный рост  6,3 4,8 5,5 

Психологический климат в коллективе  7,2 7,9 7,5 

Наличие традиций в коллективе  6,6 6,7 6,5 

Итого  7,3 6,9 7,1 

 

Результаты исследования показали, что 85% респондентов ответили утвер-

дительно на вопрос: «Желаете ли Вы и дальше работать в ООО «РосНефть» АЗК 

№10? Отрицательных ответов получено не было, но 15% респондентов вообще не 

дали ответа на этот вопрос. По данным анкетирования установлено, что только 

16% работников допускают мысль о возможности перехода на другую работу. 

При этом более половины респондентов не допускают возможность перехода на 

другую работу.  

Один из разделов анкеты содержал вопросы, позволяющие оценить факто-

ры, мешающие достижению нужного результата в работе. По результатам, пред-

ставленным в приложении 5, самые низкие баллы отмечены по следующим фак-

торам: конфликты с клиентами; конфликты с непосредственным начальником; 

невнимательное отношение руководителя к предложениям сотрудников и невоз-

можность проявить себя. Как видно из результатов опроса, мнения руководителей 
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и остальных работников несколько различались по следующим ответам: стресс на 

работе (руководители оценили на 2,6 балла, а служащие и рабочие - на 3,4 балла) 

и невозможность внедрять новые технологии (служащие и рабочие оценили на 1,7 

балла, а руководители - на 2,1 балла).  

Таким образом, можно отметить, что при оценке факторов, мешающих дос-

тижению нужного результата в работе, средние баллы респондентов в целом были 

не высокими. На первом месте был ответ: «Большой объем работы» (общий сред-

ний балл - 3,8). Вторую позицию занимал: «Стресс на работе» (общий средний 

балл - 3,0). На третье место респонденты поставили ответ: «Отрицательное влия-

ние работы на здоровье (общий средний балл - 2,9). Самые низкие баллы респон-

дентов соответствовали конфликтам с клиентами (1,1) и непосредственным на-

чальником (1,6).  

Из этого следует сделать выводы о том, что в целом в АЗК № 10 сложилась 

мало конфликтная атмосфера. Кроме того, по мнению респондентов, на работе 

имеются возможности профессионального роста и внедрения новых технологий, 

что положительно характеризует трудовой коллектив АЗК № 10, как творческий и 

имеющий высокий профессиональный потенциал.  

Результаты анкетирования показали, что 62% респондентов оценили психо-

логический микроклимат как благоприятный. При этом 21% опрошенных не ста-

ли отвечать на этот вопрос.  

На следующем этапе исследования была проанализирована оценка условий 

работы в АЗК № 10, которую дали респонденты. Так 56% опрошенных были 

удовлетворены условиям работы. А вот оснащением своего рабочего места более 

половины сотрудников были не довольны. При оценке бытовых условий работы 

многие (44%) респонденты признали их удовлетворительными.  

Подводя итоги анкетирования, можно утверждать, что в наибольшей степе-

ни из материальных методов стимулирования персонала работниками АЗК№10 

оценивается премирование, при этом по результатам анализа фонда заработной 

платы премирование не осуществлялось. 

Рассмотрим далее использование методов материального и нематериально-



 

 

49 

го стимулирования на АЗК №10 (таблица 14). 

Таблица 14 – Методы материального и нематериального стимулирования на 

АЗК№10 

Метод Способы и приемы Наличие на 

АЗК №10 

Материальные 

Материальные 

денежные ме-

тоды 

Заработная плата. 

Доплаты и надбавки. 

Премии и бонусы. 

Льготные кредиты. 

Участие в прибылях. 

+ 

- 

- 

- 

- 

Материальные неденежные 

Дополняющие Оплата мобильной связи. 

Оплата расходов на транспорт. 

Предоставление служебного транспорта. 

Предоставление телефона, планшета компьютера и др. 

Оплата представительских расходов. 

Оплата за время нетрудоспособности и др. 

- 

- 

- 

- 

- 

+ 

Имиджевые Предоставление служебного автомобиля представительского 

класса. 

Абонемент в спорт или фитнесс зале. 

Личностные тренинги. 

Заказ напитков, закусок на рабочее место. 

Организация питания в отдельном зале для высшего руково-

дства. 

Организация и оплата дорогостоящего отдыха. 

Дополнительное медицинское страхование работника и чле-

нов его семьи. 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

Социальные Доставка работников на работу, с работы. 

Льготное питание. 

Оплата медицинской страховки. 

Предоставление путевок для сотрудников и его семьи. 

Негосударственное пенсионное обеспечение и другие. 

Оказание материальной помощи. 

Компенсация (полная или частичная) стоимости питания. 

- 

- 

- 

 

- 

 

- 

Индивидуаль-

ные 

Оплата обучения 

Предоставления путевок на курорты 

Обеспечение служебным жильем или оплата аренды жилых 

помещений за счет организации 

Предоставление кредитов/поручительства перед банком на 

неотложные нужды и др. 

- 

- 

 

- 

 

- 

Нематериальные 

Моральные Благодарности, почетные грамоты и дипломы 

Почетные звания 

Книги, доски, стелы почета 

Знаки, медали, ордена 

- 

- 

- 

- 

 

 
 



 

 

50 

Окончание таблицы 14 
Метод Способы и приемы Наличие на 

АЗК №10 

 Официальное признание заслуг 

Организация корпоративных мероприятий 

Демократичное руководство 

- 

- 

- 

Организацион-

ные 

Повышение в должности 

Занесение в резерв 

Повышение квалификации 

Предоставление дополнительных организационных 

возможностей 

Реализация собственного потенциала и идей 

Улучшение условий труда и рабочих мест 

Расширение содержательности труда 

Организация трудовых соревнований 

Вовлечение персонала в процесс управления 

- 

- 

- 

 

- 

- 

+ 

- 

- 

- 

Стимулирова-

ние свободным 

временем 

Дополнительные оплачиваемые отпуска 

Гибкий график работы 

Внеплановый однодневный оплачиваемый отгул и т.п. 

Временная и сезонная занятость 

Присоединение дополнительных дней к отпуску 

Самозанятость и др. 

- 

+ 

- 

- 

- 

- 

 

Данные таблицы 14 показывают, что на АЗК №10 используется незначи-

тельное число методов стимулирования персонала. Из материальных методов 

применяется только единственный метод материального денежного стимулирова-

ния, а именно заработная плата. Также используется один метод материального не 

денежного стимулирования, относящийся к подгруппе дополняющих методов - 

оплата по причинам нетрудоспособности различного рода, подтвержденная доку-

ментально соответствующими инстанциями. Других методов материального де-

нежного и не денежного стимулирования труда (имиджевых, социальных, инди-

видуальных) на АЗК № 10 на данный момент не используется. Учитывая резуль-

таты предыдущего опроса персонала АЗК №10, которые превыше других методов 

своей мотивации оценивают именно материальные денежные и не денежные со-

циальные методы: можно сделать вывод о не совсем благоприятной ситуации в 

данном случае. 

К нематериальном стимулированию, используемому на предприятии, отно-

сится гибкий график работы (подгруппа методов стимулирования свободным 

временем, например, управляющий АЗК лояльно относится к работникам, кото-

рые получают образование, и учитывают их занятость в данной области при со-
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ставлении графика работы) и периодическое улучшение условий труда и рабочих 

мест (например, управляющий тщательно отслеживает работоспособность обору-

дования, чистоту содержания помещений и их общий вид, периодически проводя 

косметический ремонт). Также администрация АЗК № 10 принимает меры по 

обеспечению занятости работников, повышению их квалификации, сохранению и 

укреплению кадрового потенциала. 

Таким образом, при разработке мероприятий по совершенствованию систе-

мы стимулирования труда персонала организации АЗК № 10, необходимо учиты-

вать как материальные, так и нематериальные методы стимулирования персонала.  

К направлениям повышения эффективности деятельности АЗК № 10 в об-

ласти системы стимулирования персонала можно отнести представленное ниже: 

 переход на другую систему оплаты труда. Она должна быть ориентирова-

на на прибыль, то есть работники получают каждый месяц какой-то твердый ок-

лад и надбавку, зависящую от прибыли. 

 повышение мотивации работников к труду. Это направление позволит 

повысить производительность труда, а также решить проблему с текучестью кад-

ров; 

 использование нематериальных методов стимулирования персонала. 

Разработаем предложения по совершенствованию системы стимулирования 

труда в главе 3.  
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ГЛАВА 3. РАЗРАБОТКА ПРЕДЛОЖЕНИЙ ПО 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ 

ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ АЗК №10 ООО «РН-

КРАСНОЯРСКНЕФТЕПРОДУКТ» 

 

3.1. Мероприятия по совершенствованию системы стимулирования персо-

нала организации АЗК №10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт» 

 

Результаты анкетирования работников, проведенные во второй главе, ис-

пользуются для разработки мероприятий по совершенствованию стимулирования 

персонала организации АЗК №10 в рамках материальных и нематериальных ме-

тодов стимулирования наравне с еще одним методом исследования: проведено 

личное интервью с управляющим АЗК № 10 и куратором  предприятия от ООО 

«РН-Красноярскнефтепродукт» на тему оценки возможности использования раз-

личных методов материального и нематериального стимулирования труда персо-

нала АЗК №10, а также вероятности внедрения данных мероприятий в ближайшее 

время.  

Данные сотрудники был выбраны, так как именно они отвечают за проведе-

ние кадровой политики на предприятии и их мнение является решающим при 

принятии решении.  

В рамках интервью, данным экспертам было предложено оценить вероят-

ность внедрения в систему стимулирования персонала АЗК № 10 различных ме-

тодов материального и нематериального стимулирования работников организа-

ции. Оценки выставлялись по пятибалльной шкале. Результат личного интервью 

представлен в таблице 15. 

Подводя итоги исследования, можно выделить методы стимулирования 

персонала АЗК №10, которые с высокой степенью вероятности может внедрить 

руководство для мотивации сотрудников: 

 Внедрение системы премирования. 

 Оплата сотрудникам абонементов в фитнесс-зал. 
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 Объявление благодарностей лучшим работникам. 

Таблица 15 – Оценка вероятности внедрения методов материального и нематери-

ального стимулирования на АЗК №10 

Метод Оценка  

управляющего 

АЗК №10 

Оценка  

куратора  

Материальные денежные: 

Доплаты и надбавки.  

Премии и бонусы.  

Льготные кредиты.  

Участие в прибылях. 

 

3 

5 

2 

1 

 

4 

4 

0 

0 

Материальные неденежные дополняющие: 

Оплата мобильной связи. 

Оплата расходов на транспорт. 

Предоставление служебного транспорта. 

Предоставление телефона, планшета компьютера и др. 

Оплата представительских расходов. 

 

4 

2 

1 

1 

1 

 

3 

2 

0 

0 

2 

Материальные неденежные (имиджевые): 

Предоставление служебного автомобиля представитель-

ского класса. 

Абонемент в спорт или фитнесс зале. 

Личностные тренинги. 

Заказ напитков, закусок на рабочее место. 

Организация питания в отдельном зале для высшего ру-

ководства. 

Организация и оплата дорогостоящего отдыха. 

Дополнительное медицинское страхование работника и 

членов его семьи. 

 

 

0 

5 

4 

1 

 

2 

1 

 

2 

 

 

0 

5 

3 

1 

 

3 

0 

 

2 

Материальные неденежные социальные: 

Доставка работников на работу, с работы. 

Льготное питание. 

Оплата медицинской страховки. 

Предоставление путевок для сотрудников и его семьи. 

Негосударственное пенсионное обеспечение и другие. 

Оказание материальной помощи. 

Компенсация (полная или частичная) стоимости пита-

ния. 

 

2 

1 

3 

1 

1 

3 

 

1 

 

3 

2 

3 

3 

2 

2 

 

1 

Материальные неденежные индивидуальные: 

Оплата обучения 

Предоставления путевок на курорты 

Обеспечение служебным жильем или оплата аренды 

жилых помещений за счет организации 

Предоставление кредитов/поручительства перед банком 

на неотложные нужды и др. 

 

3 

1 

 

1 

 

1 

 

2 

2 

 

3 

 

2 

Нематериальные моральные: 

Благодарности, почетные грамоты и дипломы 

Почетные звания 

Ордена, звания 

 

4 

3 

0 

 

5 

3 

0 

 
 



 

 

54 

Окончание таблицы 15 

 

Разработаем конкретные мероприятия по данным направлениям стимулиро-

вания персонала. 

Мероприятия по материальным методам стимулирования персонала АЗК 

№10. 

Так как материальная составляющая стимулирования работников, согласно 

исследованию, является преобладающей, предлагается внедрить систему исчис-

ления премии работников АЗК № 10, поставив ее в зависимость от плана продаж. 

Показателям предлагается установить следующие значения. 

R1 - Выполнение плана продаж сопутствующих товаров (80 – R сопутст-

вующих товаров и 20% - R (активные продажи)). 

 Верхнее значение R сопутствующие товары / R активные продажи пред-

лагается не выше 150 %; 

 При выполнении плана от 91 % до 105 % к R сопутствующих товаров / R 

активные продажи предлагается применять коэффициент 1,0; 

 При выполнении плана от 106 % до 110 % к R сопутствующих товаров / R 

Метод Оценка 

 управляющего 

АЗК №10 

Оценка  

куратора 

Книги, доски, стелы почета 

Знаки, медали, ордена 

Официальное признание заслуг 

Организация корпоративных мероприятий 

Демократичное руководство 

4 

2 

4 

3 

3 

4 

3 

4 

5 

3 

Нематериальные организационные: 

Повышение в должности 

Занесение в резерв 

Повышение квалификации 

Предоставление дополнительных организационных 

возможностей 

Реализация собственного потенциала и идей 

Расширение содержательности труда 

Организация трудовых соревнований 

Вовлечение персонала в процесс управления 

 

3 

4 

3 

 

2 

2 

1 

4 

2 

 

4 

4 

4 

 

2 

4 

2 

5 

1 

Нематериальные стимлирование свободным временем: 

Внеплановый однодневный оплачиваемый отгул и т.п. 

Временная и сезонная занятость 

Присоединение дополнительных дней к отпуску 

Самозанятость и др. 

 

3 

2 

2 

2 

 

3 

3 

1 

1 
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активные продажи предлагается применять коэффициент 1,1; 

 При выполнении плана от 111 % до 115 % к R сопутствующие товары / R 

активные продажи предлагается применять коэффициент 1,25; 

 При выполнении плана свыше 116 % к R сопутствующие товары / R ак-

тивные продажи предлагается применять коэффициент 1,5. 

Если план по R сопутствующие товары / R активные продажи выполнен на 

90 % и ниже, то премию по этому показателю предлагается не выплачивать (Зна-

чение R сопутствующие товары/R активные продажи =0)  

R2 - Уровень обслуживания клиентов. 

 Верхнее значение R3 предлагается не выше 100 %; 

 При выполнении показателя R тайный покупатель/R чек лист ниже 70 % 

от максимально возможного, к R тайный покупатель/R чек лист предлагается 

применять коэффициент 0. 

R тайный покупатель – оценка, проводимая методом Тайного покупателя. В 

первых числах каждого месяца необходимо создавать сводную таблицу по Таин-

ственному покупателю за предыдущий месяц. В течении трех дней после отправ-

ки сводной таблицы необходимо выделить время на прием апелляции.  

R чек лист – оценка по Чек Листам. Ежемесячно должна проводиться про-

верка АЗК/АЗС по Чек Листам Менеджерами ОРП и ЭАЗС. 

R3 - Уровень соблюдения требований ОТ и ПБ. 

Оценку показателя R4 предлагается осуществлять на основе анкет осмот-

ра/чек листов, заполняемых сотрудниками в рамках регулярных проверок дея-

тельности АЗК/АЗС. Итоговый балл предлагается определять, как среднее ариф-

метическое баллов, полученных по результатам данных проверок. 

R4 - Оценка руководителя. 

 Управляющего АЗК предлагается оценивать Заместителю генерального 

директора по продажам и логистике, начальнику ОРПиЭ АЗС. 

 Оценку работника со стороны руководителя предлагается производить с 

учетом замечаний внутренних и внешних проверок Общества за отчетный период. 

 Старшего смены, Ассистента по оприходованию товара и производствен-
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ный персонал предлагается оценивать управляющим АЗК. 

Данный показатель предлагается не превышать 100%. 

Для этого предлагается оценивать работу персонала АЗК № 10 согласно 

следующей форме (таблица 16). 

Таблица 16 – Показатели выполнения плана 

Показатели / План 
Коэффициент эф-

фективности 

Вес показателей 

Управляющий  

Старший смены, 

оператор-

продавец, кассир 

Оператор за-

правочных 

станций 

Выполнение плана продаж 

сопутствующих товаров (80 

- Rст и 20% - R (активные 

продажи)): 

R1 20 25 
 

Х 

Уровень обслуживания 

клиентов 
R2 30 25 40 

Уровень соблюдения тре-

бований ОТ и ПБ 
R3 20 20 20 

Оценка руководителя R4 30 30 40 

ИТОГО  100 100 100 

 

По согласованию с департаментом региональных продаж компании Красно-

ярскнефтепродукт» данные показатели могут быть нормализованы. 

В рамках совмещения методов материального и нематериального стимули-

рования предлагается ввести конкурс «Лучший сотрудник».  

По итогам работы в конце каждого месяца предлагается проводить конкурс 

на «Лучшего сотрудника месяца». Работнику, имеющему максимальный показа-

тель по выполнению плана продаж по сопутствующим и дополнительным услу-

гам, будет дополнительно начисляться 10% от объема его продаж по сопутст-

вующим и дополнительным услугам. Также его портрет предлагается разместить 

на почетной доске как лучшего сотрудника месяца. 

Заключительным этапом конкурса будет подведение итогов годовой дея-

тельности работников. Сотрудник, имеющий максимальную эффективность при 

выполнении плана продаж будет вознагражден 13 заработной платой и почетной 

благодарностью от головного предприятия Красноярскнефтепродукт. 

Мероприятия по нематериальным методам стимулирования персонала АЗК 
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№ 10. 

Согласно данным здравоохранения в РФ, причиной смерти населения тру-

доспособного возраста у мужчин являются болезни системы кровообращения 

(31%), ишемическая болезнь сердца (14,8%) и новообразования (12%). Основной 

причиной смерти женщин также считаются болезни системы кровообращения 

(23,9%), от ишемической болезни сердца умерло 7,7% и от новообразований 

22,2%.  

Так как человек 1/3 своей жизни тратит на работу, именно владельцы и ру-

ководители компании должны оказывать активное влияние на формирование здо-

рового образа жизни работников. Поэтому стоит разработать ряд дополнительных 

мероприятий, которые будут пропагандировать и проводить работникам меро-

приятия по организации здорового образа жизни (таблица 17).  

Таблица 17 – Предлагаемые мероприятия по внедрению здорового образа жизни 

сотрудников АЗК № 10 

Мероприятие Стимулы Ожидаемые результаты 

Организация дней здорово-

го образа жизни в опреде-

ленный период (квартал, 

год). 

Награждение активных участников 

спортивных мероприятий (благодар-

ственные грамоты, подарки). 

Участие персонала в 

спортивных мероприя-

тия, ведение сотрудни-

ками здорового образа 

жизни. 

Регулярное проведение ме-

роприятия «Некурящий ра-

ботник» в рамках отказа от 

курения. 

Оборудование особого мес-

та для курения (за курение в 

неположенном месте строго 

наказывать, например, ли-

шением части премии). 

Варианты мотивации: 

Благодарственные грамты 

Оборудование места для отдыха пер-

сонала (как альтернатива для тех, кто 

рассматривает курение как возмож-

ность отвлечься и передохнуть). 

 

Отказ от курения (по 

крайней мере, на рабо-

чем месте) у 15% работ-

ников в течение одного 

года при проведении ме-

роприятия. 

Поиск возможных партне-

ров среди спортивных или 

фитнес-организаций г. 

Красноярска и заключение 

с ними договоров о сотруд-

ничестве. 

Оплата половины от стоимости або-

немента в тренажерный зал (фитнес-

центр, либо другую спортивную орга-

низацию по договоренности с сотруд-

ником) один раз в течение определен-

ного периода (месяц, квартал, год). 

Поощрение 50 % персо-

нала к постоянному по-

сещению спортивных 

организаций в течение 

года. 
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   Окончание таблицы 17 

Мероприятие Стимулы Ожидаемые результаты 

Профилактика и предотвра-

щение болезней системы 

кровообращения и ишеми-

ческой болезни сердца на 

рабочем месте: 

- измерение артериального 

давления;  

- измерение уровня холесте-

рина; 

- выдача рекомендации и 

направлений на лечение в 

случае выявления проблем.  

Организация периодическо-

го измерение контрольных 

показателей: артериального 

давления и холестерина в 

медпунктах компании на 

добровольной основе. По-

ощрение к прохождению 

исследования с помощью 

благодарственных грамот и 

подарков от компании (рас-

смотреть возможность вве-

дения показателя в систем 

премирования).  

Снижение числа обращений 

в медицинские учреждения 

среди персонала организа-

ции в связи с заболеваниями 

системы кровообращения, 

сердца, органов дыхания и 

т.д.  

Организация тренингов, 

проведение тематических 

викторин касательно здоро-

вого питания, контроля веса, 

отказа от курения, стимули-

рования физических нагру-

зок  

Стимулирование работни-

ков, которые в течение года 

не отсутствовали на работе 

по причине болезни в виде 

билетов на спортивные ме-

роприятия или культурные 

события, проходящие в г. 

Красноярске.  

Анализ журнала учета рабо-

чего времени сотрудников. 

Анкетирование персонала 

по вопросам физической ак-

тивности и ведения здорово-

го образа жизни. 

 

Предлагаемые мероприятий не потребуют значительных материальных рас-

ходов и будут направлены на формирование культуры здорового образа жизни 

работников предприятия в целом. 

Данные предложения можно рассматривать достаточно эффективными в 

ближайшем будущем в связи со следующими обстоятельствами. 

Во-первых, мероприятия не потребуют вложения и использования значи-

тельных финансовых затрат, но тем не менее они эффективно воздействуют на 

персонал с моральной точки зрения (благодарности, грамоты, специальные по-

дарки и т.д.).  

Во-вторых, для определения ожидаемого результата, необходим постоян-

ный мониторинг, который позволит оценить эффективность осуществляемых ме-

роприятий и корректировать их в случае необходимости.  

В-третьих, анализируя внутренние данные за последние несколько лет по 

устойчивому развитию ООО «РН-Красноярскнефтепродукт», можно сделать вы-

вод о повышении сумма расходов, предназначенных на охрану и поддержание 

здоровья сотрудников компании, т.е. Красноярскнефтепродукт предстает в виде 
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социально-ответственного предприятия, заботящегося о благополучие своего пер-

сонала.  

Далее определим эффективность предложенных мероприятий. 

 

3.2. Анализ эффективности мероприятия по совершенствованию системы 

стимулирования персонала организации АЗК №10 ООО «РН-

Красноярскнефтепродукт» 

 

Рассчитаем затраты на внедрение предложенных мероприятий. 

 Для определения размеров премирования сотрудников АЗК № 10 предла-

гается составлять аналитическую таблицу по представлена в табл. 18.  

Составлять таблицу необходимо бухгалтерии в начале каждого месяца пе-

ред начислением заработной платы и вывешивать получившийся результат на 

всеобщее уведомление для стимулирования мотивации работников. 

Таблица 18 – Оценка результатов деятельности для расчета премирования со-

трудников АЗК № 10 

 

Итоговая эффективность показателей рассчитана по максимальному значе-

нию. Таким образом получается, что при внедрении системы премирования зара-

ботная плата может увеличиться только работников, напрямую связанных с про-

дажей товаров (на 12,5%) и управляющего (на 10%). Рассчитаем максимальное 

увеличение заработной платы всех работников: 

Должность R1 R2 R3 R4 Итого 

эффек-

тивность 

показа-

телей 

Нали-

чие 

дис-

цип-

линар-

ного 

взы-

скания 

В
ес

 (
k
),

 %
 

К
о
эф

ф
и

ц
и

-

ен
т 

в
ы

п
о
л
н

ен
и

я 

В
ес

 (
k
),

 %
 

К
о
эф

ф
и

ц
и

-

ен
т 

в
ы

п
о
л
н

ен
и

я
 

В
ес

 (
k
),

 %
 

К
о
эф

ф
и

ц
и

-

ен
т 

в
ы

п
о
л
н

ен
и

я
 

В
ес

 (
k
),

 %
 

К
о
эф

ф
и

ц
и

-

ен
т 

в
ы

п
о
л
н

ен
и

я
 

Оператор запра-

вочных станций 

- - 40 1 20 1 40 1 1 - 

Оператор-кассир 25 1,5 25 1 20 1 30 1 1,125 - 

Управляющий АЗК 20 1,5 30 1 20 1 30 1 1,1 - 

Старший смены 25 1,5 25 1 20 1 30 1 1,125 - 
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Премия служащих, в рублях. 

35488 х 12,5% = 4436  

Премия управляющего, в рублях. 

35488 х 10 % = 3549 

Расходы на премию за месяц, в рублях. 

4436 х 8 + 3549 = 39037  

Расходы на премию за год, в рублях. 

39037 х 12 = 468444  

Кроме того, в рамках проведения конкурса на лучшего сотрудника, матери-

альное стимулирование предлагается установить в размере 10 % от продажи со-

путствующих товаров и одного дополнительного оклада лучшему сотрудника по 

итогам года. Рассчитаем данные затраты, приняв за основу среднюю выручку по 

сопутствующим товарам за одну смену в 20 тысяч рублей. 

Расходы на премию лучшего сотрудника месяца. в рублях. 

20000 х 10% = 2000 

Расходы на премию по конкурсу «лучший сотрудник» месяц за год, в руб-

лях. 

2000 х 12 = 24000 

Расходы на премию по конкурсу «лучший сотрудник» месяц и лучший со-

трудник года за год, в рублях. 

24000 + 35488 = 59448 

 В рамках реализации мероприятий по повышению здорового образа 

жизни сотрудников предлагается заключить договор с системой тренажерных за-

лов «Колизей». Этот выбор обусловлен тем, что они представлены практически во 

всех районах города и поэтому удобны и доступны для посещения сотрудниками 

АЗК №10. А так же у них имеются современные тренажеры, программа индиви-

дуальных и групповых тренировок,  просторные залы, наличие солярия, сауны, 

душевыех кабин. Стоимость безлимитного абонемента на один месяц в тренажер-

ный зал «Колизей» составляет 2000 рублей. Таким образом, при оплате 50% от 

стоимости абонемента из расчета на 11 постоянных сотрудников АЗК №10 расхо-
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ды будут составлять 11 тысяч рублей. 

 Стоимость изготовления персональных благодарственных грамот форма-

та А4, выполненных на мелованной бумаге с символикой предприятия, в типо-

графиях г. Красноярска составляет в среднем 1000 рублей за 50 шт. Такого коли-

чество благодарственных грамот АЗК № 10 хватит на один календарный год для 

вручения победителям конкурса на лучшего сотрудника и работникам, прини-

мающим активное участие в жизни коллектива предприятия. 

Представим общую смету расходов на внедрение предлагаемых мероприя-

тий в таблице 19. 

Таблица 19 – Расходы на мероприятия по стимулированию труда сотрудников 

АЗК № 10 

Статья расходов Сумма, руб. 

Расходы на премирование 468444 

Расходы по конкурсу «Лучший сотрудник» 59488 

Расходы на абонементы в фитнес-зал 11000 

Расходы на благодарственные грамоты 1000 

Итого: 539932 

 

Таким образом, общая сумма расходов на предлагаемые мероприятия по 

стимулированию работников АЗК №10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт» за 

год составят почти 540 тыс. руб. 

Оценим эффективность предложенных мероприятий, для чего сравним рас-

ходы с предполагаемыми доходами. 

Ожидается, что внедрение системы премирования позволит увеличить вы-

ручку от продажи сопутствующих товаров на 100% до 40 тыс. руб. за смену. 

Ожидаемый рост выручки в среднем за месяц в рублях. 

20000 х 2 х 30 = 1200000  

Ожидаемый рост выручки в среднем за год в рублях. 

1200000 х 12 = 14400000 

Валовая прибыль в среднем за год в рублях. 

14400000 х 25% = 3600000 

Эффективность предлагаемых мероприятий при уровне торговой наценки в 

25% валовая прибыль от продажи сопутствующих товаров составит в среднем 3,6 
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миллиона рублей, что примерно в 6 раз больше затрат на предлагаемые меро-

приятия. 

3600000 / 539932 х 100 = 667 % 

В относительной форме данный показатель эффективности составляет 

667%. 

В результате можно сказать, что подобный уровень затрат, с учетом их 

предполагаемой эффективности не является неподъемным для предприятия АЗК 

№10 и могут быть реализованы с достаточно высокой степенью вероятности, не 

вызвав запрета со стороны куратора от ООО «РН-Красноярскнефтепродукт». 

На основе вышеизложенного можно сделать вывод, что предлагаемые ме-

роприятия являются эффективными и позволят не только повысить материальную 

заинтересованность сотрудников АЗК № 10, но и окажут нематериальное воздей-

ствие, увеличивая производительность труда и формируя здоровый образ жизни 

работников, так как каждый работник биологически мотивирован на сохранение 

рабочего места и на получение необходимого денежного содержания для хоро-

ших условий жизни, а так же, небиологические мотивы, такие как признание в 

коллективе, авторитет, возможность дальнейшего развития в рамках организации 

и профессионального опыта с целью самореализации и самоутверждения. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Система стимулирования труда — это гибкий инструмент управления пер-

соналом, ориентированный на достижение целей компании. В ее основе лежат три 

ключевых задачи - привлечение в АЗК №10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт» 

ответственных сотрудников, мотивация персонала на достижение выдающихся 

результатов и удержание тех, кто уже эффективно работает на предприятии. Не-

обходимо регулярно отслеживать тенденции на рынке, проводить исследование 

эффективности существующей модели мотивации и искать возможности для ее 

модернизации. 

 Для написания выпускной квалификационной работы была использо-

вана локально нормативная документация регулирующая деятельность предпри-

ятия, нормы охраны труда и экологической безопасности. 

 В первой главе раскрыты теоретические аспекты стимулирования труда в 

организации, а именно: понятие и сущность мотивации и стимулирования персо-

нала, основные методы формирования системы стимулирования персонала в ор-

ганизации. 

 Во второй рассмотрена организация системы стимулирования труда персо-

нала. Так же проведен анализ кадровых процессов и анализ системы стимулиро-

вания труда персонала. 

В третьей главе даны рекомендации по совершенствованию системы стиму-

лирования труда АЗК № 10 ООО «РН-Красноярскнефтепродукт». Основная зада-

ча исследования заключалась в разработке предложений по совершенствованию 

системы стимулирования труда на предприятия АЗК №10. А так же проанализи-

рована эффективность применения этих мероприятий. 

 При разработке системы стимулирования труда необходимо обязательно 

учитывать текущее финансовое состояние предприятия, принятые нормы и цен-

ности среди персонала предприятия. Основным критерием принятия предложений 

по совершенствованию системы стимулирования труда является соответствие 

ориентации мотивации поставленным бизнес целям. 
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В работе была дана характеристика предприятия, проведен анализ персона-

ла и системы стимулирования труда, были изучены должностные инструкции 

управляющего АЗК, ответственного за решение кадровых вопросов. 

Данные исследования показывают, что на АЗК №10 используется незначи-

тельное число методов стимулирования персонала. Из материальных методов 

применяется только заработная плата и оплата по причинам нетрудоспособности 

различного рода, подтвержденная документально соответствующими инстанция-

ми.  К нематериальному стимулированию, используемому на предприятии, отно-

сится гибкий график работы (например, управляющий АЗК лояльно относится к 

работникам, которые получают образование, и учитывают их занятость в данной 

области при составлении графика работы) и улучшение условий труда и рабочих 

мест. 

Подводя итоги исследования, были выделены методы стимулирования пер-

сонала АЗК №10, которые с высокой степенью вероятности может внедрить руко-

водство для мотивации сотрудников: 

 Внедрение системы премирования. 

 Выдача сотрудникам абонементов в фитнесс-зал. 

 Объявление благодарностей лучшим работникам. 

Оценка эффективности предложенных мероприятий по стимулированию 

труда позволила сделать вывод, что предлагаемые мероприятия являются эффек-

тивными (превышение предполагаемых доходов над расходами более чем в 26 

раз) и позволят не только повысить материальную заинтересованность сотрудни-

ков АЗК № 10, но и окажут нематериальное воздействие, увеличивая производи-

тельность труда и формируя здоровый образ жизни работников.  
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ПРИЛОЖЕНИЯ 
 

Приложение 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Элементы системы мотивации и стимулирования труда персонала в 

организации 

  

Структура системы мотивации и стимулирования труда персонала:  
Материальное денежное стимулирование  

Материальное неденежное стимулирование 

Нематериальное стимулирование 

Технология формирования системы мотивации и стимулирования персонала 

Принципы мотивации и стимулирования труда персонала:  
учет всех составляющих индивидуального вклада работника при оценке и оплате его труда 

предоставление возможности участия в инновационной деятельности всем группам персонала 

развитие всех групп персонала 

равный доступ каждой группы персонала ко всем видам оплаты и стимулирования 

участие организации в жизнеобеспечении персонала на всех этапах жизненного пути 

Функции системы мотивации и стимулирования труда персонала:  
Основные функции (планирование, нормирование, регулирование, организация, стимулирование, 

анализ и учет) 

Конкретные (специальные) функции системы мотивации и стимулирования труда 

Факторы внешней и внутренней среды организации 

Главная цель системы стимулирования персонала: 
обеспечение достижения целей посредством эффективной, сильной и устойчивой мотивации, 

формируемой на основе комплексного стимулирования 

Цели и задачи системы мотивации и стимулирования труда персонала: 
привлечение персонала в организацию сохранение сотрудников организации 

стимулирование производительности труда справедливая оценка трудового вклада работника 

эффективное развитие производства оптимальное соотношение затрат 

Стратегия мотивации и стимулирования персонала 
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Приложение 2 

Таблица 1 – Собственная сеть АЗК ООО «РН-Красноярскнефтепродукт» 

Адрес Вид продаваемого 

топлива 

Сопутствующие услуги 

АЗК № 1,  

Красноярский край, г. Ачинск, Южная про-

мзона, квартал 3, соор. 7 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 2,  

Красноярский край, г. Ачинск, шоссе Вос-

точное, зд. 9 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 3,  

Красноярский край, Федеральная а/д М-53 

«Байкал», г. Ачинск, Красноярское шоссе, 

здание 5. 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 5,  

Красноярский край, Козульский район, а/д 

М-53 «Байкал» 722 км +950 м (справа). 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 7,  

Красноярский край, Березовский район, п. 

Березовка, 849км+500м слева а/д М-53 Бай-

кал 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 8,  

Красноярский край, Березовский район, ул. 

Трактовая , 128 "а". 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 10,  

Красноярский край, Емельяновский р-н, а/д 

«Красноярск-Енисейск», 17 км + 800м 

Регуляр-92, Преми-

ум-95, Супер-98, ДТ 

Евро 

- 

АЗК № 11,  

Красноярский край, Емельяновский р-н, 18км 

+400м слева автодороги К-01 «Красноярск-

Енисейск». 

Регуляр-92, Преми-

ум-95, Супер-98, ДТ 

Евро 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

 

АЗК № 16,  

Красноярск, ул. Пограничников 

 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 30,  

Красноярский край, Емельяновский р-н, п. 

Солонцы, пр. Котельникова, соор.17. 

Регуляр-92, Преми-

ум-95, Супер-98, ДТ 

Евро 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

АЗК № 31,  

Красноярский край, Федеральная а/д М-53 

«Байкал», 803 км, Емельяновский район, дер. 

Дрокино, Московская, 93 "А" 

АИ-92, АИ-95, АИ-

98, ДТ 

 

магазин, платежный 

терминал, подкачка 

шин 

 

АЗС № 32,  

Красноярский край, федеральная а/д М-54,г. 

Дивногорск, Верхний проезд, 31/4. 

АИ-92, АИ-95, ДТ 

 

- 

АЗС № 33,  

Красноярский край, федеральная а/д М-54, г. 

Дивногорск, 36-й км автодороги «Красно-

ярск-Абакан» в районе ручья Кеченского. 

АИ-92, АИ-95, АИ-98 

 

- 

АЗС № 35,  

Красноярский край, Канск, ул.Красной Арми 

Регуляр-92, Преми-

ум-95, Супер-98, ДТ  

- 
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Приложение 3 

 

 

Рисунок 1 – Вид АЗК № 10 

 

Рисунок 2 – Вид АЗК № 10 

 

Рисунок 3 – Вид АЗК № 10 
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Приложение 4 

ЛНД управляющего автозаправочного комплекса. 

На должность управляющего АЗК назначается лицо, имеющее: 

 высшее или средне-специальное образование; 

 стаж работы на должности руководителя, управляющего, менеджера АЗК, 

старшего оператора АЗК не менее 1 года; 

 медицинское заключение об отсутствии противопоказаний для данной 

профессии. 

До начала самостоятельной работы управляющий АЗК должен пройти: 

 вводный инструктаж; 

 инструктаж по пожарной безопасности; 

 инструктаж по электробезопасности; 

 обучение первой доврачебной помощи; 

 первичный инструктаж на рабочем месте; 

 стажировку на рабочем месте в целях производственного обучения безо-

пасным приемам и навыкам работы; 

 обучение правилам по охране труда на АЗК; 

 обучение нормам пожарной безопасности на АЗК; 

 обучение правилам технической эксплуатации и правилам техники безо-

пасности работы с электроустановками; 

 обучение приемам работы с оборудованием АЗК; 

 обучение приемам работы на кассовом аппарате; 

 обучение порядку приема и отпуска нефтепродуктов; 

 изучение очистной системы и ее основных технологических узлов; 

 инструктаж по ГО и ЧС; 

 инструктаж по пользованию системами видеонаблюдения и охранной 

сигнализации. 

К самостоятельной работе управляющий АЗК допускается после проверки 

постоянно действующей аттестационной комиссией, установленной приказом 
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Общества, теоретических знаний, требований охраны труда и практических навы-

ков безопасной работы в объеме знаний требований правил и инструкций по ох-

ране труда.  

Управляющий АЗК в установленном порядке: 

 Организует правильную работу подчиненных в течение смены согласно 

РД 153-39.2-080-01 Правила технической эксплуатации автозаправочных станций, 

утвержденные Приказом Минэнерго от 17.06.2001 № 229. 

 Осуществляет профессиональную деятельность в соответствии с трудо-

вым законодательством, правилами, нормами и руководящими документами по 

охране труда: 

 Организует подачу заявки, получение и выдачу спецодежды и средств 

индивидуальной защиты работниками АЗК. Ведет учет получения, сроков носки 

спецодежды и средств индивидуальной защиты персоналом АЗК. 

 Своевременно организует и ставит в известность непосредственного ру-

ководителя о необходимости химчистки, стирки, сушки, ремонта и замены 

средств индивидуальной защиты. 

 Организует сдачу отходов производства, нефтесодержащих ливневых 

стоков. 

 Организует ведение документации, необходимых при эксплуатации АЗК. 

 Если при выполнении должностных обязанностей управляющему АЗК 

необходимо использовать личный автомобиль, то расходы по использованию 

личного транспорта полностью возмещаются согласно предоставленным доку-

ментам (личное заявление, копия технического паспорта личного автомобиля, за-

веренная в установленном порядке, копия доверенности, заверенная в установ-

ленном порядке, при использовании легкового автомобиля по доверенности соб-

ственника, копия страховки на автомобиль). Компенсация за использование для 

служебных поездок личного легкового автомобиля выплачивается пропорцио-

нально отработанным дням. 

 В отсутствии старшего смены выполняет прием НП в строгом соответст-

вии с ЛНД Компании. 
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 Управляющий АЗК обеспечивает реализацию процедур и требований, со-

держащихся в локальных нормативных документах Общества и Компании, вве-

дѐнных в действие в Обществе, в части возложенной на Отдел розничных продаж 

и эксплуатации АЗС. 

 В отсутствие ассистента по приходованию товара выполняет в торговой 

системе АЗК ввод данных из приходных накладных, оформляет документацию на 

перемещение, списание, возврат сопутствующих товаров. Проводит операции по 

переоценке НП и СТиУ в соответствии с приказами по Компании. Оформляет 

прейскуранты на НП и ценники на СТиУ в соответствии с требованиями дейст-

вующего законодательства. 

 В ситуациях, связанных с отсутствием необходимого количества персо-

нала (в соответствии с графиком и утвержденным штатным расписанием), выпол-

няет в полном объеме обслуживание клиентов на контрольно-кассовых машинах. 

Управляющий АЗК осуществляет следующие виды деятельности в отноше-

нии управления кадрами: 

 Участвует в процессе приема персонала. Проводит собеседования с кан-

дидатами на замещение вакантных должностей на АЗК. 

 Осуществляет представление заявок и заявлений по подготовке докумен-

тов по приему, перемещению, увольнению. В соответствии с установленным по-

рядком, обеспечивает своевременное предоставление заявлений на отпуск, боль-

ничных листов, иных документов в области трудового законодательства. В случае 

наличия вакансии на АЗК в форме служебной записки обосновывает необходи-

мость закрытия вакансии с указанием подробных требований к опыту работу, 

личностным и деловым качествам кандидатов на вакантную должность.  

 Участвует в составлении графиков работы и отдыха работников АЗК. 

Ежемесячно контролировать на постоянной основе выполнение графика работы 

персонала АЗК. 

 В соответствии с установленным порядком, обеспечивать своевременное 

предоставление заявлений на отпуск, перевод, больничных листов, иных доку-

ментов из области трудового законодательства. 
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 Своевременно готовит и предоставляет соответствующую отчетность 

(авансовые отчеты, график сменности, табель учета рабочего времени, матери-

альные отчеты и другие документы) в бухгалтерию и другие заинтересованные 

службы Общества. 

 При приеме работника на вновь введенное рабочее место на АЗК обеспе-

чивает разработку, согласование и утверждение должностной инструкции на вве-

денную должность не позднее 7-ми рабочих дней до приема на работу работника. 

 Обеспечивает ознакомление работников АЗК с локальными нормативны-

ми документами Общества и Компании, действующими в Обществе, в том числе с 

должностными инструкциями работников АЗК и положением об Отделе рознич-

ных продаж и эксплуатации АЗС. 

 Обеспечивает контроль учета использования рабочего времени персонала 

АЗК. 

 Обеспечивает контроль учета использования рабочего времени работни-

ками АЗК. В срок не позднее 15-го числа текущего месяца предоставляет табель 

на аванс, в срок не позднее 25-го числа текущего месяца предоставляет табель за 

месяц.  

 На работника, принятого на работу на АЗК до 10-го числа текущего ме-

сяца, в первый месяц работы работника предоставляет табель: 

 в срок не позднее 8-го числа текущего месяца за фактически отработан-

ное время с момента приема; 

 в срок не позднее 23-го числа текущего месяца за фактически отработан-

ное время с момента приема.  

 На работника, принятого на работу после 10-го числа, но до 25-го числа 

текущего месяца, предоставляет табель в срок не позднее 15-го числа текущего 

месяца. 

 На работника, принятого после 25-го числа текущего месяца, предостав-

ляет табель в срок не позднее 30-го числа текущего месяца. 

 Обеспечивает разработку графика отпусков, с учетом необходимости 

обеспечения нормальной продолжительности работы Общества, благоприятных 



 

 

77 

условий отдыха работников (наименование отдела) и пожеланий подчиненных 

работников. Обеспечивает утверждение графика отпусков в срок не позднее двух 

недель до начала нового календарного года. 

 Составляет график сменности для работников АЗК, для которых установ-

лен сменный режим работы, ежегодно до 15 ноября текущего года на следующий 

год (годовой график). Обеспечивает составление ежемесячного графика сменно-

сти для каждого работника подразделения персонально на каждый день (смену), 

его утверждение и доведение до сведения работников не позднее, чем за один ме-

сяц до введения графика в действие.  

 Обеспечивает и контролирует организацию поздравления работников 

АЗК с Днем рождения, юбилеем, профессиональным праздником и т.п., иниции-

рует представление работников к награждению по итогам работы. 

 Обеспечивает сохранность персональных данных работников, ставших 

ему известными в связи с исполнением своих должностных обязанностей, защи-

щает их от несанкционированного доступа. 

 Вносит начальнику Отдела розничных продаж и эксплуатации АЗС пред-

ложения о наложении дисциплинарных взысканий и применении дополнительных 

мер правового воздействия и обеспечивает в установленном порядке подготовку 

документов о наложении дисциплинарных взысканий к подчиненным работни-

кам: 

 за нарушение трудовой, производственной дисциплины, правил, положе-

ний и инструкций Общества, в т.ч. по охране труда, промышленной и пожарной 

безопасности, производственной санитарии, экологии;  

 за правонарушения, совершенные в процессе осуществления своей дея-

тельности, - в пределах, определѐнных действующим трудовым, административ-

ным, уголовным и гражданским законодательством Российской Федерации;  

 за причинение материального ущерба - в пределах, определѐнных дейст-

вующим трудовым и гражданским законодательством Российской Федерации. 

. 
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Приложение 5 

 

Анкета: Оценка мотивов трудовой деятельности сотрудников предприятия 

Здравствуйте! 

Пожалуйста, оцените по 10-балльной шкале представленные ниже мотивы 

трудовой деятельности. 

Вопрос 1 –Что Вы цените в своей трудовой деятельности? 

Стабильность 

 Социальные льготы 

 Интересная работа 

 Служебный рост 

 Моральное удовлетворение 

 Профессиональный рост 

 Контроль со стороны руководителя 

 Личность руководителя 

Вопрос 2 – Определите, что для Вас значит Ваш заработок? 

 Потребность материального обеспечения 

 Желание повысить уровень материального комфорта 

 Гарантированный заработок 

Вопрос 3 – Что движет Вами в трудовой деятельности? 

 Интерес к работе 

 Чувство удовольствия от выполняемой работы 

 Работа ради похвалы 

 Чувство возможности достижения успеха в выполняемой работе 

 Признание личных заслуг 

Вопрос 4 – Из ниже перечисленных факторов выберите те, которые на Ваш 

взгляд мешают эффективной трудовой деятельности в Вашей организации? 

 Стресс на работе 

 Плохие условия труда 
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 Большой объем работы 

 Отрицательное влияние работы на здоровье 

 Конфликты с непосредственным руководителем 

 Конфликты клиентами 

 Невозможность проявить себя 

 Невозможность внедрять новые технологии 

 Невнимательное отношение руководителя к предложениям сотрудни-

ков 

Вопрос 5 -  Какие факторы на Ваш взгляд способствуют эффективной тру-

довой деятельности в Вашей организации? 

 Психологический климат 

 Наличие традиций в коллективе 

 Любознательность, потребность заслужить уважение коллег  

Вопрос 6 – Желаете ли Вы и дальше работать в Вашей организации? 

 Да 

 Нет 

 Да, если увеличится заработок 

 Нет, так как мне не нравится работа в целом 
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Приложение 6 

 

Таблица 1 – Результаты опроса работников АЗК №10 о мотивах их трудовой дея-

тельности 

Вопрос Результаты ответов 
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– Что Вы цените в своей трудовой деятельности? 

Стабильность 

Социальные льготы 

Интересная работа 

Служебный рост 

Моральное удовлетворение 

Профессиональный рост 

Контроль со стороны руководителя 

Личность руководителя 
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7 

6 
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6 
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2 
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2 

7 
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 – Определите, что для Вас значит Ваш зарабо-

ток? 

Потребность материального обеспечения 

Желание повысить уровень материального ком-

форта 

Гарантированный заработок 
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 – Что движет Вами в трудовой деятельности? 

Интерес к работе 

Чувство удовольствия от выполняемой работы 

Работа ради похвалы 

Чувство возможности достижения успеха в вы-

полняемой работе 

Признание личных заслуг 
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 – Из ниже перечисленных факторов выберите те, 

которые на Ваш взгляд мешают эффективной 

трудовой деятельности в Вашей организации? 

Стресс на работе 

Плохие условия труда 

Большой объем работы 

Отрицательное влияние работы на здоровье 

Конфликты с непосредственным руководителем 

Конфликты клиентами 

Невозможность проявить себя 

Невозможность внедрять новые технологии 

Невнимательное отношение руководителя к 

предложениям сотрудников 
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Продолжение таблицы 1 
Вопрос Результаты ответов 

1
0
 б

ал
л
о
в
 

9
 б

ал
л
о
в
 

8
 б

ал
л
о
в
 

7
 б

ал
л
о
в
 

6
 б

ал
л
о
в
 

5
 б

ал
л
о
в
 

4
 б

ал
л
о
в
 

3
 б

ал
л
о
в
 

2
 б

ал
л
о
в
 

1
 б

ал
л

 

- Какие факторы на Ваш взгляд способствуют 

эффективной трудовой деятельности в Вашей ор-

ганизации? 

Психологический климат 

Наличие традиций в коллективе 

Любознательность, потребность заслужить ува-

жение коллег  
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– Желаете ли Вы и дальше работать в Вашей ор-

ганизации? 

Да 

Нет 

Да, если увеличится заработок 

Нет, так как мне не нравится работа в целом 
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