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ВВЕДЕНИЕ 

 

В наше время развитие общества свидетельствует, что именно от 

опытного и знающего свое дело руководства зависит деятельность 

организации. Мы не должны забывать, что любое предприятие представляет 

собой одно единое и если работу в предприятия не распределить правильно, 

то предприятия не даст высоких результатов. Если управленец не рассчитает 

и грамотно не сформирует свою работу, то это привлечет за собой потерю 

рабочего времени и, в итоге, отразится на качестве управления. 

Совершенствование организации управленческого труда считается 

главным условием рационализации всей концепции управления, что находит 

свое представление в окончательной эффективной деятельности 

организации, в ускорении научно-технического развития, интенсификация 

производства, рост конкурентоспособности товара, что существенно 

немаловажно предпринимательской деятельности. 

С каждым годом увеличивается численность работников 

управленческого персонала. Это направленность, присущая для многих 

передовых стран. Она обусловлена техническим ростом, возросшей 

значением управленческого труда. Допустим, что формы и способы работы, 

системы управления не изменяется, числу лиц, занятых в нем, будет 

удовлетворяться каждые 5-7 лет. Твердым заслоном данной ситуации можно 

считать усовершенствование организации управленческого труда. 

Актуальность этой темы обуславливается, в первую очередь, 

продолжающимся формированием рыночной экономики, ведь в условиях 

возросшей конкуренции предприятию следует искать тенденции по росту 

конкурентоспобности. В первую очередь, на производительность 

предприятия влияет грамотное управление организацией. Сотрудники 

управленческого труда, напрямую, влияют на все циклы их производства –

социальную, техническую, экономическую, организационную,от которых и 

зависит результативность работы организации. 
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Объект исследования – Общество с ограниченной ответственностью 

«Светлая- долина» в Елабужском районе Республика Татарстан, предмет 

исследования – разработка путей совершенствования организация и оплаты 

труда руководителей и специалистов. 

Цель выпускной квалификационной работы заключается в разработке 

путей совершенствования организации и оплаты труда в ООО «Светлая-

долина» в Елабужском районе РТ на основании теоретических подходов в 

области организации и оплаты труда руководителей и специалистов. 

Исходя из поставленной цели работы, основное внимание было 

уделено решению следующих взаимосвязанных задач: 

-ознакомление с теоретическими основами оценки организации и 

оплаты труда руководителей и специалистов;  

-проведение экономического анализа состояния экономики и финансов 

в ООО «Светлая-долина»;  

-изучение фактического состояния организации и оплаты труда 

руководителей и специалистов в ООО «Светлая- долина» 

-разработка путей совершенствования организации и оплаты труда  

При проведении исследования в работе были использованы различные 

методы, в частности: метод дедукции и индукции, табличный и 

аналитический метод; графический метод. Все эти методы позволили 

наглядно представить полученные данные, выявить динамику развития 

явлений. 

При разработке работы были использованы литературные источники, 

Интернет-ресурсы, материалы из периодической печати, журнальные статьи, 

документы кадровой службы ООО «Светлая-долина». 

Выпускная квалификационная работа состоит из трех глав. В первой 

главе рассмотрены теоретические основы оценки организации и оплата труда 

руководителей и специалистов. Вторая глава-это выбор экономического 

субъекта и ее экономическая характеристика. В ней рассмотрены такие 

вопросы как природно-экономическая характеристика хозяйства, 
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организационная структура и структура управления, организация труда 

руководителей и специалистов. В главе третьей были рассмотрены пути 

совершенствования организации и оплата труда руководителей и 

специалистов экономического субъекта. В нее были включены труда, 

внедрение системы KPIв работу управления персоналом, а также выявлена 

экономическая эффективность предложенных мероприятий. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОРГАНИЗАЦИИ И ОПЛАТЫ ТРУДА 

РУКОВОДИТЕЛЕЙ И СПЕЦИАЛИСТОВ 

 

1.1 Система методов оценки организации и оплата труда 

руководителей и специалистов 

 

Оплата труда напрямую связана с организацией труда руководителей и 

специалистов. 

Управленческий труд считается необходимой составляющей труда всех 

работников на предприятии, всех специалистов и руководителей. Но сам по 

себе не является создателем каких-либо материальных благ, а выступает 

неким посредником в этом процессе. 

На результат труда людей, которые заняты выполнением 

производственных действий, оказывают воздействия организационно-

технические и социально-экономические предпосылки. Это все с водится к 

одному: чем результативнее труд в управляющей системе, тем выше 

эффективность общего труда. 

Представление управленческого труда в какой-то мере сопряжено с 

понятием управления как объекта или же сферы его приложения. Как 

известно, из дум великих теоретиков, труд проявляется в двух формах – 

интеллектуальной и физической. То есть одной из разновидностей 

интеллектуального труда является управленческий. 

Управленческий труд – это вил общественного труда, главной задачей 

которого является представление целенаправленной, скоординированной 

деятельности, как отдельных участников совместного трудового процесса, 

так и трудовых коллективов в целом. Другими словами, это планомерная 

деятельность сотрудников административно-управленческого персонала, 

направленная на организацию, регулирование, мотивацию и контроль 
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деятельности работников организации. Сущность управленческого труда 

зависит от объема и обусловливается структурой производственных 

процессов, приемами труда, его техническим оснащением, а еще 

взаимоотношениями, которые возникают в ходе выполнения управленческих 

задач [28,29]. 

Конечный продукт управленческого труда – реализованные решения, 

определяющие меры управляющих влияний на объект. Например, если 

оценивать результаты работы служащих, то они должны оцениваться не по 

количеству изданных указаний или документов, а по их воздействию на 

деятельность всего коллектива организации или его подразделения. 

Организация управленческой деятельности – это установление 

постоянных и временных взаимоотношений между подразделениями и 

отдельными должностями, установление порядка их функционирования, 

кроме того, комплекс мер, связанных с регламентацией действий 

управленческого персонала по своевременному и качественному 

материально-техническому обеспечению, мобилизация существующих 

ресурсов, их перераспределение. Организация – это ясное и точное 

определение областей ответственности за достижение целей каждого 

подразделения. 

Деятельность управленца складывается из нескольких этапов самого 

процесса управления. На первом этапе составляется план деятельности, 

которой занимается организация, в нем определяется круг задач на 

предстоящий период работы и разрабатывается перечень мероприятий, 

которые послужат их выполнению. 

Второй этап посвящен организации деятельности, как всего 

предприятия, так и конкретно указывается организация и оплата труда 

функциональных подразделений. 

Третий этап включает планирование ресурсов рабочей силы, ее подбор 

и ознакомление с производством, обучение. 
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На четвертом этапе уже происходит руководство над персоналом, 

осуществление мотивации в сторону работников, информирование и 

сотрудничество с ними. 

На пятом этапе принимаются твердые решения по поводу пройденных 

предыдущих этапов. 

Шестой этап посвящен контролю выполнения поставленных вопросы и 

оценивается эффективность работы. 

Заключительный седьмой этап подразумевает совершенствование 

деятельности организации в целом. 

Чтобы произвести влияние административно-управленческих 

работников на продукт совокупного труда необходимо имеющую 

информацию преобразовать и направить в смысл решений, которые мы 

должны получить от них для того чтобы изменить, улучшить состояние 

объекта и с помощью чего можно будет достигнуть поставленной цели. Из 

этого можно сделать вывод, что важной особенностью управленческого 

труда является информация о самого предмете, продукте труда работника, 

обусловленным принципиальным отличием трудового процесса (согласно 

содержанию и результатам) от других видов труда. 

Как и у всего в мире у управленческого труда тоже есть свои 

специфические особенности: 

- имеет информационный характер конкретного предмета и продукта 

его труда, обусловленный принципиальным различием рабочего процесса по 

его содержанию и результатам от других видов труда, нужных для 

производства продукции или услуг. Результаты труда персонала управления 

оцениваются не по количеству изданных распоряжений и впущенных 

документов, а по их влиянию на деятельность коллектива предприятия; 

- участвует в создании материальных благ не прямо, а через работу 

других лиц; 

- предметом управленческого труда выступают управленческий 

процесс и лица, участвующие в нем; 
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- результатом считаются управленческие решения; 

- это умственный труд, поэтому прямое измерение его 

производительности возможно лишь в отношении технических исполнителей 

и отчасти специалистов; 

- средствами труда является организационная и вычислительная 

техника. 

Как известно, управление в теории и практики имеет некоторые 

различия в своих преобразованиях. Использование современных методов 

объективной оценки труда управленческих работников, а особенно 

руководителей, в условиях рыночной экономики и демократии управления 

приобретает особое значение. Проведение таких оценок накануне аттестации, 

в процессе избирания руководителя, при создании резерва кадров на 

выдвижение, а также в текущих перестановках в кадровом составе – таковы 

главные практические тенденции оценочной деятельности организации [15, 

c.23]. 

Когда речь заходит об управлении трудом первое место должна 

занимать именно оценка труда персонала. Оценка имеет конкретную 

систему, носит регулярный характер, так как один раз за весь период оценив 

работы, мы не сможем дать объективную оценку и информацию о 

полученных результатах. 

Конечно, есть люди, которые негативно относят к оценке, а есть те, кто 

имеет положительное мнение. 

Говоря о положительном влияние оценки в структуре управления, 

аргументирует то, что именно на оценке держится весь персонал. Она 

помогает руководству выявить сильных сотрудников, слабых, 

целеустремленных, ответственных и т.д. Помогает принять решение в виде 

увольнения, повышение заработной платы, выписки премии, повышение в 

должности. Но она хороша не только для руководства, но и для работников, 

зная, что их работа подлежит оценке, они относятся к работе более 

ответственно, проявляют инициативу в действиях, в решениях проблем 
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организации и т.д., то есть их эффективность работы только лишь 

улучшается. 

Сейчас в некоторых организациях наблюдается такая тенденция, как 

объективность оценивания управленческого работника по деловым и 

личностным качествам [25, c.115]. Очевидно, что для этого нежно 

сформировать подходящие качественные критерии. 

Любой управленец должен обладать набором деловых качеств, которые 

являются обязательными для достижения максимального результата работы. 

К ним можно отнести: 

-знание производства, его технических и технологических 

особенностей, современных направлений развития; 

-знание экономики, методов планирования, экономического анализа; 

-умение выбирать методы и средства достижения наилучших 

результатов производственно-хозяйственной деятельности при минимальных 

финансовых, энергетических и трудовых затратах; 

-наличие знаний в сфере организации и управления производством 

(теоретических основ, передовых методов и форм, рекомендаций 

современной отечественной и зарубежной науки управления), а также умение 

использовать их в своей работе; 

-умение правильно подбирать и распределять людей; 

-способность мобилизовать коллектив на решение поставленных задач; 

-навык и способность соблюдать дисциплину и отстаивать интересы 

дела; 

-умение правильно планировать работу аппарата управления; 

-разделять права, полномочия и ответственность между подчиненными; 

-настраивать деятельность всех служб и подразделений как общей 

системы управления организацией; 

-способность планировать и организовывать личную деятельность, 

связывать в ней основные принципы управления, применять в зависимости 

от ситуации наиболее лучшие и эффективные стиль и методы работы; 
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-умение проявлять строгую требовательность к работе, себе и 

подчиненным. 

Помимо деловых качеств, управленческий работник должен обладать и 

некоторыми личностными качествами, которые в некоторых организациях и 

в наше время даже почти везде становятся слишком завышенные: 

− искренность, верность, справедливость; 

− умение человека добитьсяхороших отношений с подчиненными; 

− стрессоустойчивость и тактичность при любых ситуациях; 

− целеустремленность; 

− принципиальность; 

− решительность и уверенность в принятии решений; 

− -настойчивость, энергичность в реализации решений; 

− умение всегда оставаться при своем мнение. 

Система оценка труда действительно является сложным процессом, так 

как необходимо учитывать все факторы, оказывающие влияние на работника, 

при осуществлении им своей рабочей деятельности. Но только при 

достаточно точной, внятной, ясной и определённой информации можно 

сделать выводы и вынести какое-либо решение [10, c.674].Поэтому чем 

строже система будет настроена, тем объективнее будет результат оценки. 

Эксперты советуют создавать основу для такой системы в шесть 

этапов: 

1. По каждому рабочему месту и критерии ее оценки надо установить 

стандарты результативности труда; 

2. Выработать политику проведения оценок результативности труда, то 

есть решить, когда, насколько часто и кому следует проводить оценку; 

3. Назначитьконкретных производить оценку результативности труда 

работников; 

4. Вменить в обязанности лицам, производить оценку, собирать данные 

по результативности труда работников; 
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5. С работниками надо оценивать оценку; 

6. Одобрить решение и задокументировать оценку. 

Уникальностью управленческого труда является то, что его результаты 

нельзя приписать количественной оценке, так как они определяются по 

результатам производственной деятельности возлагаемых ими коллективом. 

Таким образом, эффективность организации управленческого труда следует 

оценивать по результатам и прогрессу их решений, принятых в ходе работы, 

как эти решения повлияли на деятельность коллектива, каждого работника, 

отдельной бригады, подразделения и уже всего предприятия. Добились ли 

они с помощью своих решений поставленной целью от руководства, все ли 

заинтересованные стороны удовлетворены ходом событий [10,20]. 

Наилучшими методами оказались, как метод оценки использования 

рабочего времени, метод экспертного нормирования и метод экспертных 

оценок. 

 

1.2 Характеристика форм, функций и элементов, влияющих на 

эффективность организации и оплаты труда руководителей и специалистов 

 

Оплата труда – вознаграждение за труд зависимости от квалификации, 

сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также 

компенсационные и стимулирующие выплаты.  

Заработная плата должна устанавливаться в зависимости от 

эффективности труда самого работника. Так как результат труда работника 

должен покрывать расходы на оплату его труда. 

Существует две формы оплаты труда – денежная и не денежная. 

Денежная форма оплаты обычно везде существует, так как является основной 

формой, это обусловлено тем, что деньги- выступают всеобщим 

эквивалентом в товарно-денежных отношениях. Сегодняшний день мы не 

можем представить без наличия денег в кармане, так как даже продукты 

первой необходимости вещи имеют свою цену на рынке [29,35]. 
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Поговорим о не денежной оплате труда. В натурально-вещественной 

форме может быть оплата труда. Например, в сельскохозяйственных 

организациях некоторые руководители в кризисный период оплачивают труд 

работником продукцией: зерном, молоком, сеном и т.д. Так же некоторые 

предприятия возмещают недостаток денежной оплаты в виде 

дополнительных отпусков или предоставляют время для личных интересов 

работников. 

Заработная плата предоставляется в виде суммы денежных выплат или 

натуральных выражений по трудовому договору. 

Существует несколько функций заработной платы:  

1) воспроизводительная; 

2) измерительная; 

3) стимулирующая; 

4) регулирующая; 

5) социальная. 

Смысл воспроизводительной функции состоит в том, что оплата 

обеспечивает такое количество материальных благ, которое необходимо 

человеку, чтобы воспроизводить все силы, которые он затрачивает при 

совершении трудовой деятельности, обеспечивает себя продуктами питания 

и различными средствами, которые удовлетворяют его потребности. 

Измерительная функция представляет собой оценку затрат труда и 

оплаты, за каждый вид труда разная оплата. 

Стимулирующая функция по своему названию говорит сама за себя. С 

помощью нее у работников должен вырабатываться стимул для выполнения 

работы более качественно и объемно, тем самым будет меняться и оплата 

труда, если работник или трудовой коллектив будет справлять с 

поставленными задачами лучше или повышать свой уровень знаний в какой-

то области, повышать разряд, то тарифная ставка будет расти. 

Регулирующая функция контролирует баланс между интересами 

работников и работодателей. Регулирует количество рабочих и потребность в 
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них, чтобы предприятия не несло убытки оплачивая за ненужный для этого 

периода труд. 

Социальная функция обычно имеет место при труде с высокой 

ответственностью или высокой степенью тяжести. 

Заработная плата должна представлять собой такой объем на 

занимаемой должности, которая бы в соотношении с затратами работника на 

этот труд удовлетворяла обе стороны: работника и работодателя. 

Работодатель должен понимать, что заработная плата должна 

воспроизводить все те усилия, которые работник отдает работе. Заработная 

плата включает необходимость в питании, удовлетворении физических и 

духовных потребностей. Но заработная плата бывает реальной и 

номинальной, что нельзя путать [29, c.178]. 

Под номинальной заработной платой понимается та цифра, которую 

получает работник за рабочую деятельность, но не в коем случае по ней 

нельзя судить о благосостоянии человека и уровне потребления. Она бывает 

начисленной – сколько должен получить работник, выплаченной – сколько 

работник получил за исключением суммы вычет. 

Под реальной заработной платы подразумевается то количество денег, 

в рамках которого человек имеет возможность купить или приобрести 

необходимые товары или услуги для нормального существования. 

В каждом регионе, городе, сельской местности можно наблюдать 

различие оплаты одной и той же должности, это зависит от нескольких 

факторов, оказывающих влияние на предприятие: 

-результатов хозяйственной деятельности предприятия, 

рентабельности; 

-кадровой политики предприятия; 

-уровня безработицы в регионе и области; 

-государственного регулирования оплаты труда и деятельности 

профсоюзов; 
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-конкуренции на рынке труда, состоянии спроса и предложения на 

работников соответствующих специальностей [13, c.305]. 

На предприятие организация заработной платы должна выполняться 

внутри двух основных задач. Первая из них заключается в гарантии 

работнику оплаты за его труд, должна соответствовать его затратам на 

данный труд и сопоставляться со стоимостью оплаты труда на рынке. 

Вторая задача должна осуществляться в сторону работодателя. 

Заработная плата работника должна обеспечивать предприятию такие 

результаты его деятельности, которые бы смогли возместить весь ущерб при 

оплате труда работнику. 

Заработная плата должна не только быть оценена по количеству и 

качеству труда, но выплачиваться своевременно, соизмеряться с рыночными 

ценами на оплату труда.  

Организация оплаты труда состоит из четырех основных элементов: 

1. Техническое нормирование труда -  установление обоснованных 

норм труда (норм времени, выработки, обслуживания, времени 

обслуживания, численности персонала). Нормы используются при 

определении размеров оплаты труда за единицу работы. 

2. Тарифная система, складывающаяся из тарифных ставок, тарифных 

сеток, тарифно-квалификационных справочников, доплат и надбавок к 

тарифной заработной плате, районных коэффициентов. Рынок труда через 

законы спроса и предложения оказывают влияние, прежде всего, на величину 

тарифных ставок и должностных окладов. Доплаты и надбавки ставят своей 

целью более полную оценку особенностей труда – его тяжести, 

интенсивности, важности, работы в неблагоприятных условиях, срочности и 

другие. 

3. Формы и системы оплаты труда, которые интегрируют способы 

использования норм труда и тарифной системы для расчетов заработной 

платы работников с учетом особенностей их труда. 
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4. Механизм формирования фонда оплаты труда, который проявляется 

в определении источника средств и обоснование величины, предназначенной 

для заработной платы и стимулирующих выплат. 

Должностные оклады руководящим работникам и специалистам 

хозяйств устанавливаются в зависимости от объема реализации 

сельскохозяйственной продукции. [12,15]. Они дифференцируются по шести 

группам предприятий в зависимости от объема товарной продукции. 

1. Сельскохозяйственные предприятия: кооперативы, ассоциации, 

товарищества, совхозу и колхозы рекомендуется относить к категориям для 

оплаты труда руководителей и специалистов в зависимости от 

среднегодового произведенного продукции за последних пять лет. 

2. Птицефабрики и птицеводческие сельскохозяйственные 

предприятия, госплемзаводы, экспериментальные и опытные птицеводческие 

хозяйства. 

3. Для каждого отдельного вида продукции (работ и услуг) 

используется следующие коэффициенты, при определение среднего объема 

реализации продукции, за последние пять лет,  

4. Исчисление объема реализации сельскохозяйственной продукции 

производится по сопоставимым ценам. 

Из объема реализуемой продукции исключается стоимость 

постановочного веса скота, приобретаемого для откорма и нагула, стоимость 

покупочных семян и кормов. 

5.В новых созданных сельскохозяйственных предприятиях или в 

которых в течение предшествующих пяти лет была реорганизация, имеют 

право по решению собрания трудового коллектива относиться категориям 

для оплаты труда руководителей, исходя из фактических показателей за 

предшествующие один, два, три и четыре года. 

6. Рассчитанный по хозяйству за последние пять лет, среднегодовой 

объем реализации сельскохозяйственной продукции. 

7. Показатели для отнесения внутрихозяйственных подразделений  
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При назначении суммы выплат за заработную плату образуется 

обязательный фонд, это сжатые объемы оплаты труда, но также существует 

фонд поощрения, он образуется уже после того как деятельность 

организации осуществлена за определенный период, вычитая все выплаты и 

долги остаточная сумма распределяется в пользу работников в виде премий, 

дополнительных выплат, в пользу хороших результатов их работы. Это 

выполняется по усмотрению руководителю. 

 

1.3 Совершенствование организации оплаты труда руководителей и 

специалистов в России и за рубежом 

  

Способы совершенствования организации оплаты труда руководителей и 

специалистов в России и за рубежом имеют некоторые отличия. 

Например, в России одним из важных элементов совершенствования 

оплаты труда является нормирование труда. Обычно руководитель проводит 

анализ между тем, сколько выполнил работник положенных ему дел, при 

каких условиях и сколько оплатили ему в итоге. 

Деньги - это лучший стимулятор для работы. Человек практически 

всегда готов поработать лишний час, если ему за это доплатят. Но еще мы 

любим, когда нас хвалят и благодарят за качественную работу, а еще 

приятнее, когда благодарность выражена в деньгах. Поэтому второй способ 

совершенствования оплаты труда – это премирование.  

Условия и размеры премирования могут быть следующие: 

-за каждый процент прироста объема реализации сельскохозяйственной 

продукции, а по отделениям, фермам – прирост объема производства 

сельхозпродукции по сравнению со среднегодовым уровнем, достигнутым за 

предшествующие пять лет до 2 % годовой заработной платы по 

должностным окладам, выплаченными в зависимости от фактического 

объема реализации. При этом специалисты и начальники цехов могут 

премироваться за результаты своей отрасли. 
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-за каждый процент рентабельности – до 0,1-месячного должностного 

оклада, выплаченного в зависимости от объема реализации продукции. 

-за каждый процент прироста рентабельности по сравнению с уровнем, 

достигнутым за предшествующие пять лет – в размере до 0,5 месячного 

оклада, выплаченного в зависимости от объема реализации продукции. 

-за снижение убытка в убыточных хозяйствах в размере до 10 % суммы 

снижения убытка по сравнению со среднегодовым его размером за последние 

пять лет при условии увеличения производства сельскохозяйственной 

продукции и продукции ее переработки по сравнению с тем же периодом. 

Размеры премий за прирост объема реализации продукции и за прирост 

рентабельности рекомендуется устанавливать дифференцированно по 

хозяйствам, а внутри хозяйств – по отраслям, отделениям, фермам в 

зависимости от особенностей производства, условий работы, а также 

достигнутого уровня показателей производства [22,25]. 

Таким образом, возможны три основных варианта совершенствования 

оплаты труда работников. Опишем каждый вариант. 

Первый вариант заключается в том, чтобы повысить тарифную оплаты, 

то есть оклад, создать условия труда, обдумать до мелочей все детали 

нормирования труда, совершенствовать организацию труда, то есть создать 

комфортные условия, как для руководителя, так и для работника, при этом 

убрать все премии, доплаты, но обеспечить достойную оплату стабильную. 

Второй вариант уже говорит наоборот, что необходимо предусмотреть 

премии, тем самым стимулировать работников на более объемные работы. 

Такой вариант подходит предприятиям с неравномерной нагрузкой 

работников в течение месяца и, если невозможно изменить условия тарифной 

оплаты. 

Третий вариант совершенствования организации заработной платы 

заключается в том, что необходимо стимулировать работника на 

эффективный труд, правильно распределять обязанности, давать свободу 

действий в некоторых вопросах, позволять работникам участвовать в жизни 
21 

 



предприятия, предлагать что-то новое, высказывать мнение на ряд 

существующих проблем. 

В России обычно не уделяют внимание третьему варианту, 

предпочтение свое отдают первому и второму, так как он намного проще, 

чем выяснять и слушать других, потому что наша проблема в России – если 

ты стал руководителем, всех остальных считать намного ниже себя и не 

придавать значение мнениям своих рабочих, проще заплатить им деньги и 

ограничить им доступ. 

На данный момент в США действует две стратегии в применении 

рабочей силы. 

В США действует в настоящее время одновременно две стратегии в 

применении рабочей силы. Первая стратегия заключается в том, что 

предприятия добивается в обеспечение высокого качества кадров и за счет 

этого хочет быть более конкурентоспособным. А вторая стратегия, 

направлена на дополнительные вложения в подготовку и улучшения 

персонала. И еще конечно же, создает заинтересованность в сокращении 

текучести кадров и закреплении работников за предприятием. 

Система оплаты труда в США предусматривает такой момент, как 

повременная оплата, выработка от рабочего практически не зависит. Так же у 

них очень серьезная система слежки за стоимостью оплаты труда на рынке, 

все пристально следят, чтобы у компании средняя зарплата этой должности 

не была ниже, чем средняя зарплата на рынке. Цену заработной платы 

вычитывают с уклоном на размер стоимости жилья, которые арендует или в 

котором проживает работник, сколько ему необходимо материальных благ 

для пропитания сбалансированного рациона и учитывается, сколько членов 

семьи он обеспечивает и есть ли вообще семья. 

Интересный факт, премирование только допустимо специалистом, 

занимающие высокие должности, а не простым рабочим. Чтобы повысить 

свою квалификацию, необходимо пройти тест в определённой программе. 
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Большинство американских предприятий делают ориентир на 

мотивацию и стимулирование работников, как материальную, так и 

духовную, для того чтобы производительность росла. Система оплаты труда 

за рубежом построена так, что заработная плата фиксировано должна расти и 

почти никогда не уменьшаться. Работник постоянно стимулирует обучаться, 

повышать квалификацию, расти по карьерной лестнице, тем самым 

увеличивать свои доходы [18, c.244]. Обязательное идет указание на 

эффективность труда, что чем эффективнее результаты вашей деятельности, 

тем лучше вы живете, тем лучше у вас будет дом, путешествия в разные 

страны, лучше еда, более комфортные условия для жизни. Это помогает 

избежать текучести кадров, разовых сокращений заработной платы и 

повысить производительность труда.  
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2ХАРАКТЕРИСТИКА ПРИРОДНЫХ И ЭКОНОМИЧЕСКИХ 

УСЛОВИЙ ООО «СВЕТЛАЯ-ДОЛИНА» ЕЛАБУЖСКОГО РАЙОНА РТ 

 

2.1Местоположение, размеры землепользования и природные условия 

 

Агропромышленный комплекс ООО «Светлая-долина» - среднее 

сельскохозяйственное предприятие, расположенное по адресу РТ. 

Елабужский район, село Яковлево ул. Ленина д.34 б. 

Удаленность от районного центра 30 км. Пахотные земли комплекса 

простираются на 4,5 тысяч гектаров. Среднее поголовье крупного рогатого 

скота 1501 голов, в том числе 505 коров. 

В Республики Татарстан Елабужский район занимает один средних мест 

среди сельскохозяйственных районов. По соседству Менделеевский, 

Мамадышский, Нижнекамский и Тукаевский районы. Площадь района равна 

1362,1 кв.км., что составляет 4,9 % площади республики, с населением 85,5 

тыс. чел.  Средняя плотность данного района составляет 62 человека на 1 

кв.км. 

Климат зоны расположения хозяйства умеренно-холодный, 

среднегодовая температура воздуха -3,5°С. Лето в данном районе выдается 

жарким, редко бывают дожди. Продолжительность безморозного периода 

119 дней, выпадает около 559 мм осадков в год. 

Рельеф территории характеризуется слабоволнистой равниной, 

расположенной на водосборной площади реки Камы и Вятки. Для рельефа 

хозяйства характерно наличие вытянутых с севера и с юга к центральной 

части широко-волнистых водоразделов с протяженными пологими склонами, 

которые и являются микрорельефом хозяйства. Наиболее древними 

геологическими отложениями, слагающими территорию района, являются 

породы пермской системы. Породы казанского яруса выходят на дневную 

поверхность в нижних частях склонов, обрывах рек и оврагов. Они 

представлены доломитами и известняками светло - серого цвета, реже 
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песчаниками, глинами и мергелями с характерной сероватой или серовато - 

бурой окраской. Породы татарского яруса, выходящие на дневную 

поверхность, имеют значительно большее распространение и являются в 

значительной степени почвообразующими. Отложения этого яруса состоят 

преимущественно из мергелей и сопутствующих им глин и тяжелых 

суглинков, песчаников, реже известняков. Глины и тяжелые суглинки, 

принимающие большое участие в сложении этого яруса, имеют коричнево - 

красную окраску [11, c. 35]. 

Гидрологический режим рек, озер и болот тесно связан с 

климатическими условиями. Район расположен в зоне умеренно - 

континентального климата. Солнечных дней в году около 260, территория 

получает за год тепла на 1 кв. см до 90 ккал. Среднегодовая температура 

воздуха в Елабужском районе равна -3,5 градуса. Распределение температур 

воздуха холодного и теплого месяцев соответственно составляет: средне-

июльская + 18,9 градусов, средне-январская - 14,1 градус. В зимний период 

преобладают южные и юго-западные ветры со скоростью до 5 м/сек, в 

летний-северные, северо-западные и северо-восточные со скоростью 4,0 

м/сек. Устойчивый переход среднесуточной температуры через 0 градуса к 

теплу происходит примерно 10 - 15 апреля, а к холоду - в конце первой, 

начале второй декады ноября - декабря. Число морозных дней в году со 

среднесуточной температурой ниже 0 градуса составляет 150 - 160 дней. 

Растительность хозяйства представлена лесами, кустарниками, 

полезащитными лесополосами, лугово-пастбищными травами. 

Распространенные породы лесополос - береза, сосна, дуб, клен. 

Значительные площади пастбищных угодий представлены мятликом 

узколистным, овсяницей красной и др. Естественные кормовые угодья, в 

основном, расположены по балкам и на склонах. 

В целом природно-климатические условия землевладения оцениваются 

как хорошие для проживания населения и ведения сельского хозяйства. 
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Общая площадь хозяйства составляет 6806 га, в том числе пашни - 4500 

га, пастбищ 354 га и сенокосов 250 га. Сельскохозяйственные угодья 

составляют 5104 га. 

Почвенный покров представлен дерново-подзолистыми-51,4%, серыми 

лесными-41,4%, дерново-корбонатными-4,5%. По механическому составу 

преобладают тяжелосуглинистые почвы. В хозяйстве имеется эродированной 

пашни различной степени сытости, в т. ч.1198 га слабой, 1166 га средней и 45 

га сильной степени и 1068 га потенциально-опасной пашни. 

Оценочный балл по продуктивности пашни в целом в хозяйстве 

оценивается в 20 балла и относится к категории земель низкого качества, 

пастбища оценены в 10,6 балла. 

Общая площадь сельскохозяйственных угодий равна - 19,3 балла, 

средний районный балл равен 23,0. 

Урожайность зерновых в среднем составила 27,7 ц/га, однолетних трав 

на сено 26,0 ц/га, многолетние травы 200 ц/га. 

Территория агрофирмы ООО «Светлая-долина» относится к зоне не 

достаточного увлажнения. Выпадение осадков в течение года довольно 

равномерное. Наибольшее количество их выпадает за теплый период (305 

мм), в период вегетации растений, за холодный период выпадает до 120 мм. 

Климатические, географические и геологические особенности 

обуславливают разнообразие как почвенного, так и растительного покрова в 

пределах района. Преобладающими почвенными разностями в районе будут 

дерново-подзолистые почвы и светло-серые лесные. Первые очень бедны 

минеральными элементами представлены разной степенью оподзоленности. 

Занимает этот тип почв не только северную часть района, он встречается 

небольшими участками на всей территории. Светло - серые лесные почвы, 

занимающие центральную часть района, содержит гумуса от 1 до 3 %, 

свободной фосфатной кислоты до 3 мг на 100 г почвы. На оба типа почв 

приходится по 72% площади района. По механическому составу свыше 80% 

почв тяжелосуглинистые [32, 33] Данный механический состав почв без 
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достаточного внесения органических удобрений ведет к запылению ее и 

образованию почвенной корки на поверхности, что отрицательно 

сказывается на произрастании сельскохозяйственных культур. В почвы 

района ежегодно вносят по 15 - 20 тонн удобрений на 1 га. Под урожай 2015 

года было вывезено на поля 724 тыс. тонн органических удобрений, что 

составляет по 4,1 тонны на один гектар пашни и более 14300 тонн различных 

минеральных удобрений, в том числе аммиачной воды. В настоящее время 

сельскохозяйственные предприятия района планируется вывести на поля и 

внести в почву 870 тыс. тонн органических удобрений, произвестковать 

кислых почв 1570 га, приготовить 38000 тонн компостов. 

Общая площадь землепользования хозяйства составляет 5 277 га, из 

них 5 104 га сельхозугодий, в том числе 4 500 га под пашней. 

Основным хозяйственным направлением считается зерно –

мясомолочное. Хозяйство имеет поголовье скота на начало 2015 года 375 

голов молочного направления, численность работников составляет 111 

человек. Хозяйство укомплектовано кадрами механизаторов и животноводов. 

Производимая продукция в хозяйстве: зерно, мясо, молоко реализуется на 

молочном и мясном комбинатах. 

Основным экономическим показателем специализации является 

структура товарной продукции, так как ее состав выражает экономическую 

связь любого сельскохозяйственного предприятия с народным хозяйством 

страны, а дополнительными (косвенными) – структура  продукции, 

производственных затрат, основных производственных фондов и оборотных 

средств, посевных площадей, животноводства, капитальных вложений, 

выход товарной продукции на 100 га сельскохозяйственных угодий (в 

стоимостных и натуральных показателях) и др. 

Рациональной (оптимальной) специализацией принято считать такую, 

которая при высоком уровне концентрации позволяет получать в главных 

(основных) отраслях наибольшее количество высококачественной 

(стандартной) продукции с каждого гектара пашни, метры полезной площади 
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закрытого грунта, от каждой головы скота при наименьших затратах труда и 

средств [14, 24] 

Товарная продукция представляет собой весь объем проданной 

сельскохозяйственной продукции по всем каналам реализации. Совокупный 

объем реализованной продукции предприятия определяется в стоимостной 

форме. 

 

Таблица 1 - Состав земельных фондов и структура 

сельскохозяйственных угодий в ООО «Светлая-долина» за 2015-2018 год 

 

Изучение использования земельных фондов начнем с определения 

косвенных показателей (табл. 1). 

Как видно из таблицы 1 наибольший удельный вес в структуре 

сельскохозяйственных угодий в ООО «Светлая-долина» Елабужского района 

Виды угодий 2015 2016 2017 2018 В среднем 

по РТ 

Пло

щадь

, га 

Стру

ктура

, % 

Пло

щадь

, га 

Стру

ктура

, % 

Пло

щадь

, га 

Стру

ктура

, % 

Пло

щадь

, га 

Стру

ктура

, % 

Пло

щадь

, га 

Стру

ктура

, % 

Всего земель 5277 х 5277 х 5277 х 5277 х 6500 х 

В т.ч. 

сельскохозяйс

твенных 

угодий 

5104 100 5104 100 5104 100 5104 100 6290 100 

Из них: 

пашня 

4500 88 4500 88 4500 88 4500 88 5508 87,6 

Сенокосы 250 4,9 250 4,9 250 4,9 250 4,9 644 10,2 

пастбища 354 6,94 354 6,94 354 6,94 354 6,94 119 1,9 

Процент 

распаханност

и, % 

х 88 х 88 х 88 х 88 х 87,6 
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РТ занимает площадь пашни. Этот показатель с 2015 года по 2018 год не 

понёс существенных изменений, это значит, что площадь тоже не изменилась 

88 %. На втором месте в структуре сельхозугодий находится площадь 

пастбищ. Она осталась неизменной. И на третьем месте сенокосы. Ее 

площадь также не изменилась. Вся земельная площадь с 2015 года по 2018 

год не изменилась. Изменений за этот период не произошло и внутри угодий. 

Проводя сравнение данных хозяйства с данными в среднем по республике 

можно заметить, что площадь сельхозугодий в ООО «Светлая-долина» ниже 

среднереспубликанских данных. Площадь пашни в хозяйстве в 2018 г. 

меньше на 1008 га, или на 18,3 %. Площадь сенокосов в хозяйстве меньше, 

чем в среднем по республике на 394 га, или на 61,18%. Площадь пастбищ 

больше, чем в среднем по республике на 235 га или на 97,5 %. 

 

2.2Организационная структура и структура управления и 

специализация хозяйства  

 

Организационно-производственная структура во многом зависит от 

сложившийся специализации, под которой понимается процесс 

сосредоточения деятельности предприятия, какой-либо зоны или 

экономического региона на развитии той или иной отрасли на производстве 

конкретных видов продукции.Такие понятия, как трудовые ресурсы, 

персонал предприятия, кадры раскрывают суть управления персоналом. В 

рыночной экономике работает закон спроса, который значительно влияет на 

состояние трудовых ресурсов и их развитие. Таким образом, соотношение 

спроса и предложения обуславливает возможность и пену формирования 

(пополнения) трудовых ресурсов предприятия в определенный период 

времени. Большое влияние на спрос и предложение труда оказывает 

государственное регулированное регулирование труда и трудовых 

отношений, основными инструментами которого является конституционное 

право на труд и образование: уровень минимальной заработной платы; 
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регламентированная продолжительность труда и отдыха: разные социальные 

гарантии.  

В данном предприятие имеет место аналитически-расчетное 

нормирование, предполагающие определение конкретных норм труда в 

хозяйстве с помощью заранее разработанных нормативов.  

В животноводстве устанавливают нормы закрепления скота за одним 

или группой работников [11]. Нормы обслуживания животных 

устанавливают по нормативным таблицам, применяя нормативы времени на 

выполнение трудовых приемов, а иногда по фотохронометражным 

наблюдениям. 

Наибольший удельный вес в общем объеме сельскохозяйственных работ 

занимают механизированные полевые работы, нормы выработки на которые 

рассчитывают на основании сборника типовых норм. Используются также 

комплексные нормы выработки при имеющем место групповом 

использовании техники (особенно при уборке зерновых), которые 

рассчитывают по ведущему звену. В хозяйстве, естественно, есть и доля и 

ручного труда. Ручные работы обычно выполняются группой людей, нормы 

выработки дифференцируют на 3-4 группы. 

Для нормирования и оплаты труда водителей грузового транспорта 

установлены нормы времени, которые определяются в виде норм и сдельных 

расценок за 1 т перевезенного груза и на 1 т/км. 

В соответствие с принятым ФЗ РФ «О внесении изменения в статья 1 ФЗ 

«О минимальном размере оплаты труда» с 28 декабря 2017 года 

минимальный размер оплаты труда установлен в сумме 9 9489 рублей в 

месяц. Стимулирование заработной платы руководителей и специалистов 

осуществляется в виде дополнительной надбавочной выплаты к 

должностному окладу [5,6].  Стимулирующая часть зарплаты формируется в 

зависимости от результативных показателей, отражающие общие итоги 

работы организации в растениеводстве и животноводстве (50/50). 
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Расчет надбавочной части, связанной с достижением плановых 

показателей в животноводстве, производится по фактическим данным по 

следующим позициям: 

-валовой надой молока; 

-среднесуточный надой молока на 1 корову; 

-валовой привес КРС; 

-среднесуточный привес КРС; 

-приплод КРС. 

С целью увеличения заинтересованности работников животноводства по 

выполнению установленных норм обслуживания (норм по продуктивности) и 

повышении качества обслуживания КРС, тарифный фонд для расчета за 

продукцию увеличивается в размере 25%. 

В целях усиления заинтересованности сотрудников, занятых в 

животноводстве, а также трактористов-машинистов и водителей в 

повышении квалификации устанавливаются надбавки за классность: 

- 1 класс-20%;  

-2 класс-10%. 

Для компенсирования потенциальных потерь работников по 

независящим от них причинам устанавливаются следующие выплаты: 

-компенсация за работу в ночное время (с 22.00 до 6.00 ч.) составляет 

40% от часового тарифа работника; 

-сверхурочная работа оплачивается в 1,5 размере за первые два часа 

работы и в двойном размере-за последующие часы работы; 

-за вредные условия труда устанавливаются следующие 

компенсационные выплаты:  

- токари-15%; 

- сварщики-15%;  

- за работу с ядохимикатами-30%; 

-работа в выходные и праздничные дни оплачивается в двойном 

размере. 
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В целях закрепления кадров, повышения их деловых качеств и 

сокращения текучести кадров, используется надбавки за непрерывный стаж 

работы в сельском хозяйстве:  

-от 2 до 5 лет-10%;  

-от 6 до 10 лет-15%;  

-от 11 до 15 лет- 20%; 

 -от 16 до 20 лет-20%; 

 -свыше 20 лет-30%. 

В целях усиления заинтересованности работников выполнять работу 

максимально качественно, устанавливаются следующие выплаты: 

1) за качественное проведение весенне-полевых работ премировать в 

размере одного среднемесячного оклада; 

2) за качественное выполнение уборочных работ надбавка за 1 

отработанный день составляет от 300 до 900 рублей; 

3) операторам машинного доения за реализацию молока высшего сорта 

и повышенной жирности увеличить расценки за 1ц до 25% [26, 27]. 

Для определения специализации хозяйства применяются система 

показателей, наиболее важным среди которых является структура товарной 

продукции, которую видим в таблице 2. 

По данным таблицы можно сказать, что в ООО «Светлая-долина» в 

структуре товарной продукции наибольший удельный вес в среднем за 

четыре года принадлежит молоку - 49,1%, на втором месте ячмень – 18,9%, 

на долю мясо КРС приходиться 14,0%, следовательно, специализация 

предприятия – скотоводческая. 
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Таблица 2- Структура товарной продукции в ООО «Светлая-долина» 

Елабужского района РТ за 2015-2018год 

Виды 

угодий 

Годы В 

среднем 

за 

четыре 

года % 

2015 2016 2017 2018 

стоим

. 

товар

. 

прод., 

тыс. 

руб. 

Стру

ктур

а, % 

стоим. 

товар. 

прод., 

тыс. 

руб. 

Стр

укту

ра, 

% 

стоим. 

товар. 

прод., 

тыс. 

руб. 

Стр

укту

ра, 

% 

стои

м. 

товар

. 

прод.

, тыс. 

руб. 

Стр

укту

ра, 

% 

Пшени

ца 
4834 4,7 14618 13,1 2342 2,0 1891

6 
13,2 8,3 

Рожь 2882 2,8 8750 7,9 4721 4,1 8183 5,7 5,1 

Ячмень 34090 33 5536 5 13745 12 
3784

5 
25,6 18,9 

Горох 2221 2,1 3055 2,7 2813 2,5 1461 1,0 2,0 

Овес 942 0,9 2514 2,2 1220 1,1 1015 0,7 1,2 

Рапс 942 0,9 3107 2,8 0 - 0 - 1,8 

Молоко 44549 43,1 53674 48,2 72292 63,4 
5975

9 
41,9 49,1 

Мясо 

КРС 
12979 12,5 20100 18,0 16938 14,8 

1548
5 

10,9 14,0 

Всего 
10343

9 
100,0 111354 100,

0 
114071 100 

1426
64 

100 100 

 

Используя формулу, предложенную И.В. Поповичем, определим 

уровень специализации: 

Кс= = =0,25                                     (1) 
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Коэффициент специализация составляет 0,25, это значит, что «Светлая-

долина» характеризуется средним уровнем специализации. 

Техническая оснащенность хозяйства в обобщенном виде 

характеризируется показателями энергооснащенности и 

энерговооруженности (табл. 3). 

 

Таблица 3 – Уровень энерговооруженности и энергооснащенности в 

ООО «Светлая-долина» Елабужского района РТ за 2015-2018годы 

 

Показатели 

Годы В 2018 год 

среднем по РТ 2015 2016 2017 2018 

Мощность энергетических 

ресурсов, кВт. 
7 868 8 325 8 169 8128 7769 

Площадь пашни,га 4500 4500 4500 4500 5 650 

Среднегодовое число 

работников,чел. 
89 99 90 86 98 

Энергооснащенность на 

100 га пашни, л.с. 
174,8 185 181,5 180,6 137,5 

Энерговооруженность, л.с. 88,4 84,0 90,7 94,5 79,2 

 

По данным таблицы 3 следует, что энергооснащенность и в данном 

предприятии в 2015 – 2018гг. увеличивается и составляет 180,6 л.с., а 

энерговооруженность увеличивается на 6,1 л.с.,  

Изменение энергооснащенности во многом связано с изменением 

мощности энергоресурсов хозяйства, так же влияет площадь пашни, а 

изменение энерговооруженности обусловлено увеличением числа 

работников на предприятии колебанием площади и пашни. Все показатели 

выше среднего республиканских показателей.  
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2.3 Обеспеченность организации производственными фондами и 

трудовыми ресурсами 

 

Рост материально-технической базы хозяйства, расширение 

производства тесно связано с непрерывным ростом и совершенствованием 

основных производственных фондов. Основными показателями, 

характеризующими обеспеченность основными средствами принято считать 

фондообеспеченность и фондовооруженность (табл.4). 

 

Таблица 4 - Уровень фондообеспеченности и фондовооруженности 

труда в ООО «Светлая-долина» Елабужского района РТ за 2015-2018 год 
 

Показатели 

Годы В 2018 г. в 

среднем по РТ 2015 2016 2017 2018 

Стоимость основных 

производственных фондов 

сельскохозяйственного 

назначения, тыс.руб. 

64 471 86 780,7 108 702,4 133 747 308 432 

Площадь сельхозугодий,га 5 104 5 104  5 104 5 104 6 442 

Среднегодовое число 

работников, чел. 

89 99 90 86 98 

Фондообеспеченность на 

100 га сельхозугодий, 

тыс.руб. 

1 263,1 1 700,2 2 129,7 2 620,4 4787,8 

Фондовооруженность, 

тыс.руб. 

724,3 876,5 1 207,8 1 555,2 3142,6 

 

По данным таблицы 4 следует, что фондообеспеченность в целом с 2015 

по 2018 годы по предприятию увеличивается. Если рассмотреть по 

отдельности, то получится: с 2015 г. по 2018 г. она увеличивается на 1357,3 

тыс. руб. на 100 га с/ч угодий. Это свидетельствует о увеличение 
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интенсивности производства. Фондовооруженность труда за исследуемый 

период возрастает, что говорит о высокой степени обеспеченности 

работников средствами труда. Данные обоих показателей ниже, чем в 

среднем по республике. 

Трактора и другие сельхозмашины должны соответствовать природно-

производственным условиям, специализации и сочетание отраслей на 

предприятии. Только в этом случае можно наиболее полно загрузить машины 

в течение всего календарного года, повысить производительность и снизить 

себестоимость работ. 

Немаловажные значение имеет обеспеченность предприятия 

конкретными видами технических средств, определяемая отношением 

фактического их наличия в хозяйстве к требуемому в соответствии с 

установленными нормативами и выражается в процентах. 

Основным условием осуществления производственного процесса на 

любом предприятии и повышения эффективности его деятельности является 

наличие трудовых ресурсов и степень их использования (табл.5). 

Максимального эффекта использования трудовых ресурсов можно 

достичь лишь при оптимально численности работников, оптимальной 

обеспеченности рабочей силой как по качественным, так и по 

количественным параметрам. 

По данным таблицы 5 следует, что за исследуемые годы в изучаемом 

хозяйстве показатель уровня использования запаса в целом из года в год 

колеблется и в 2016 году составляет 134,5%, что выше на 14,3%, чем в 2017 

году и выше на 26,1%, чем в среднем по республике. Это говорит о 

рациональном использовании трудового запаса в хозяйстве в 2018 году по 

сравнению с предыдущими годами. 

 

 

 

36 
 



Таблица 5- Обеспеченность трудовыми ресурсами, запас труда и 

уровень его использования в ООО «Светлая-долина» за 2015-2018 годы 
 

Показатели 

Годы В 2018 г. в 

среднем по 

РТ 

Отклонение, 

+/- 

2015 2016 2017 2018 

Среднегодовая численность 

работников занятых в 

сельскохозяйственном 

производстве, чел. 

89 99 90 86 105 -19 

Годовой запас труда, тыс чел-

час. 

161,9 180,1 163,8 156,5 191 -34,5 

Фактические затраты, чел-дн. 254 215 197 174 207 -35 

Уровень использования запаса 

труда, % 

156,8 119,4 120,2 134,5 108,4 +26,1 

 

Уровень использования запаса труда в ООО «Светлая-долина» в 2018 

году равный 134,5% говорит о достаточном количестве работников в 

хозяйстве и небольшой нагрузке, приходящейся на них. обычно, более 

высокая обеспеченность рабочей силой приводит к снижению уровня ее 

использования и, наоборот, где рабочей силы не хватает, там лучше ее 

использовать. Очевидно также, что на результаты производства одинаково 

плохо влияют как высокая по сравнению с истинной потребностью в рабочей 

силе, так и низкая.В ООО «Светлая-долина» Елабужского района РТ все 

работники предприятия включая работников аппарата управления 

осуществляют свою трудовую деятельность согласно инструкции по охране 

труда (Приложение А). В соответствии со статьей 211 Трудового Кодекса 

РФ, государственные нормативные требования охраны труда обязательны 

для исполнения юридическими и физическими лицами при осуществлении 

ими любых видов деятельности, в том числе при проектировании, 

строительстве (реконструкции) и эксплуатации объектов, конструировании 
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машин, механизмов и другого оборудования, разработке технологических 

процессов, организации производства и труда. Так же на предприятии особое 

внимание уделяется мероприятиям по физической культуре и спорта.  

(Приложение Б). Такое регламентирование необходимо для поддержания 

организма сотрудников, занятых офисной работой, в комфортном рабочем 

состоянии, не позволяя сотрудникам преждевременно переутомляться. 

Сотрудники постоянно участвуют на спортивных мероприятиях [2, 4]. 

С целью недопущения оскорблений и установления уважительного 

делового общения между сотрудниками в ООО «Светлая-долина» 

Елабусжкого района РТ существуют правила общения на предприятии 

(Приложение В). 

Природно-экономические условия являются основой достижения 

конечных результатов производства, которые проявляются в устойчивом 

экономическом развитии всех отраслей сельского хозяйства во времени. 

Как выше сказано, основной отраслью производства в хозяйстве 

являются животноводство. В хозяйстве уделяется достаточное внимание 

внедрению передового опыта по производству животноводческой продукции. 

Для молочного комплекса были приобретены коровы из Эстонии и 

Вологодской области. Чтобы уменьшить ручной труд, а также с целью 

уменьшения потерь производства было установлено оборудование фирмы 

«DeLaval». 

По отрасли растениеводства следует отменить, что уделяется 

достаточное внимание повышению квалификации сотрудников, севообороту 

полей, качеству посевного материала, приобретению новой техники. 

Работники участвуют как в районных, так и в республиканских, в том числе 

проводимых на российском уровне семинарах, посвященных 

сельскохозяйственным товаропроизводителям. 
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2.4 Динамика обобщающих показателей деятельности хозяйства 

 

Для всесторонней оценки достигнутого уровня экономической 

эффективности производства в сельском хозяйстве применяется система 

показателей, характеризующих использование главных факторов 

производства - земли, производственных фондов и труда.  

Наиболее важными в системе этих показателей является стоимость 

валовой продукции, сумма валового дохода, сумма чистого дохода и прибыль 

в расчете на 100 га соизмеримой пашни, на 1 чел. - час затрат живого труда 

или на 1 работника, на 100 рублей основных производственных фондов 

сельскохозяйственного назначения, на 100 рублей издержек производства, а 

также показателей уровня рентабельности. 

       Каждый из этих показателей несет свою экономическую информацию по 

использованию производственных ресурсов. Так, выход валового и чистого 

дохода на единицу земельной площади синтезирует экономическую сторон 

использования земли в плане организации расширенного воспроизводства. 

По таблице 6 мы можем сказать, что наиболее эффективным годом для 

производства продукции в изучаемом хозяйстве являлся 2016 год, об этом 

свидетельствуют приведенные данные таблицы.  

Сумма прибыли на одного среднегодового работника в 2018 году 

составила 346,0 тыс. руб., тогда как в 2015 году данный показатель составила 

248,9тыс. руб. А в сравнении данного показателя в среднем по республике в 

изучаемом хозяйстве показатель выше на 261,4 тыс. руб. 

Рентабельность - важнейший экономический показатель, 

характеризующий хозяйственную деятельность предприятия. Повышение 

роли таких показателей, как прибыль, рентабельность, для анализа 

деятельности предприятий имеет большое значение. Она служит расчетной 

основой цен, а, следовательно, и прибыли [15, c.23].  

Производство сельскохозяйственной продукции в изучаемом хозяйстве 

за 2015-2018 года является рентабельным. Но отчетливо видно, как с каждым 
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годом рентабельность увеличивается. Таким образом, уровень 

рентабельности в 2015 году составляет 23,4%, а уже в 2018 году этот 

показатель возрастает до отметки 26,0%, и выше значения в среднем по 

республике на 20,2 пункта.   

 

Таблица 6 - Показатели экономической эффективности 

сельскохозяйственного производства вООО «Светлая-долина» Елабужского 

района РТ за 2015-2018 года 
 

Показатели 
Годы В среднем по 

РТ за 2018 г. 2015 2016 2017 2018 

Стоимость валовой продукции в 
расчете на: 
- 100 га соизмеримой пашни, тыс.руб. 

 
236,3 

 
211,8 227,3 213,1 246,2 

- 1 среднегодового работника, тыс.руб. 34,2 27,6 32,5 30,5 41,4 
- 100 руб. основных производственных 
фондов, руб. 4,7 3,1 2,7 1,8 1,3 

- 100 руб издержек производства, руб. 2,2 2,1 2 1,9 1,9 
Сумма валового дохода в расчете на: 
- 100 га соизмеримой пашни, тыс.руб.  

4535,0 
 

5600,0 
 

5473,7 
 

5673,9 
 

1992,1 

- 1 среднегодового работника, тыс.руб. 656,3 728,6 783,3 847,7 335,0 
- 100 руб основных производственных 
фондов, руб. 90,6 83,1 64,9 52,7 10,7 

- 100 руб издержек производства, руб. 41,4 55,7 48,7 53,3 15,7 
Сумма прибыли (убытка) в расчете на: 
- 100 га соизмеримой пашни, тыс.руб. 1720,0 2148,0 2184,9 2417,8 503,6 

- 1 среднегодового работника, тыс.руб. 248,9 279,4 312,6 346,0 84,6 
- 100 руб основных производственных 
фондов, руб. 34,3 31,8 25,8 23,9 2,7 

- 100 руб издержек производства, руб. 15,6 19,9 19,4 21,7 4,0 
Уровень рентабельности, убыточности 
(-), % 23,4 28,0 28,0 26,0 5,8 

 

Рассмотренные выше природные и экономические условия хозяйства 

играют большую роль в организации сельскохозяйственного производства в 

целом по хозяйству, и по отдельным его отраслям.  
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2.5 Организация и оплата труда руководителей и специалистов в ООО 

«Светлая-долина» в Елабужского районе РТ. 

 

От уровня образования и квалификации работников и специалистов 

зависит снизится ли себестоимость продукции, каков, если будет, прирост 

производства товарной продукции, прирост прибыли, повышение величины 

валового дохода. при низкой квалификации, т.е. при недостаточной степени 

овладения трудовыми навыки, необходимыми для выполнения определенных 

работ, экономический эффект может быть и отрицательным, выражающийся 

в увеличении собственности, снижении валового дохода и т.д. 

Для определения динамики численности работников по хозяйству, мы 

составим таблицу и по ее данным проследим зависимость занятости в 

отдельных группах. 

 

Таблица 7-Состав и структура работников в ООО «Светлая-долина» за 

2015- 2018 г 
Группы работников 2015 г. 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

чел. % чел. % чел. % чел. % 

По предприятию - всего 97 100 107 100 98 100 90 100 

В т.ч. работники, занятые 

в с/х производстве -всего 

89 91,7 99 92,5 90 91,8 86 95,5 

Из них рабочие 

постоянные 

63 64,9 73 73,7 69 75,8 66 76,7 

В т.ч. трактористы - 

машинисты 

29 46,0 18 24,6 18 26,0 18 27,7 

Служащие 26 26,8 26 26,8 21 21,4 20 22,2 

Из них:руководители 6 23,0 6 23,0 6 28,5 6 30 

Специалисты 20 77,0 20 77,0 15 71,5 14 70 

 

Если провести анализ таблицы 7 можно сделать вывод, что с 2015 года 

по 2018 год, количество работников, занятых в хозяйстве уменьшилась не 
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значительно на 7 человек. Количество постоянных рабочих уменьшилась на 

3 человека, и количество трактористов и машинистов уменьшилось на 8 

человек. Служащие тоже уменьшились на 6 человек. Таким образом, 

количество рабочих занятых в сельском хозяйстве идет на уменьшение. 

Высшее образование на исследуемом предприятии имеет только 25% 

специалистов, тогда как основная часть специалистов в том числе и части 

руководителей имеют среднее образования. Хотя недостаток в образовании и 

восполняется большим стажем работы по специальностям. Недостаток стажа 

руководителей не отражается на работе. Это объясняется тем, что структура 

управления двухступенчатая, руководящие функции выполняются 

специалистами, которые имеют большой стаж работы по специальности. 

Сложное дело обстоит с инженером-механиком, недостаток стаж работы 

компенсируется наличием высшего образования, поэтому этот изъян 

практически становится незаметным. 

Рассмотрим структуру руководящих работников и специалистов по 

возрасту в 2018 году. Данные отражены таблицы 8. 

 

Таблица 8-Полувозрастная структура руководящих работников и 

специалистов в 2018 г 
Показатели возраст Численность управленческих кадров 

наконец года 

Удельный вес в % к 

итогу 

 
Мужчины Женщины 

От 25 до 30 лет 3 - 11,5 

От 30 до 35 лет 2 1 11,5 

От 35 до 40 лет 4 2 23,1 

От 40 до 45 лет 6 2 30,8 

От 45 до 50 лет 2 - 7,7 

Свыше 50 лет 3 1 15,3 

Итого 20 6 100 
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Как уже говорил ранее управлением производством осуществляется 

специалистами с высшим стажем работы, поэтому следуя из таблицы 8, 

средний возраст специалистов от 35 до 45 лет. Таким образом, ООО 

«Светлая-долина» руководят ответственные и серьезные люди уже со 

сложившимися стереотипами. Опыт который они набирали с годами, они 

применяют по сей день работы. Благодаря данному опыту предприятие 

держится на хорошем экономическом уровне. 

 

Таблица 9- Текучесть кадров руководителей и специалистов в ООО 

«Светлая- долина» за 2015-2018 г 
Годы 

 

Прибыло 

человек 

Выбыло человек Среднесписочная численность 

специалистов, человек Всего В том числе  по 

собственному 

желанию 

2015 1 1 1 26 

2016 2 2 1 26 

2017 1 6 3 21 

2018 2 1 1 20 

 

Как видно из таблицы 9 с 2015 по 2018 г. движение кадров специалистов 

не происходило. 

Как мы видим из расчетов текучесть кадров, при среднесписочной 

численности персонал 26 человек, незначительно. Уход с работы связанно в 

первом случае, человек нашел аналогичную работу, более ближе к своему 

месту проживанию. 

Во втором случает по семейному положению Приток кадров с каждым 

годом на данном увеличивается, что говорит о стабильной работе 

предприятия. 

Оплата труда руководителей и специалистов ООО «Светлая-долина» 

проводится на основе трудового договора. В нем определенный порядок и 
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условия труда, форма и системы оплаты, размере денежного вознаграждения, 

компенсации и льготы. 

Заработная плата на 2018 год у руководителей и специалистов в ООО 

«Светлая-долина» составляет:- руководители – 39750 рублей., - специалисты 

– 20017 рублей. 

Оплата труда руководителей и специалистов состоит из двух частей 

постоянный представляет собой должностной оклад, ежемесячное 

начисление в виде аванса и переменной в виде надбавок, доплат и премий, 

размер которых зависит от общих финансовых результатов [21, c.112] 

 

Рис. 1 наглядно показывает, какие основные части входят в оплату труда 

работников, из каких источников производятся выплаты и каков примерный 

удельный вес того или иного элемента во общей сумме заработной платы. 

Оплата труда работников 

     

Основная 

заработная 

плата- 

ная 

 

 Дополнительна

я заработная 

плата 

 Текущее 

вознагражден

ие за 

результат 

труда 

 

 Премия за 

конечный 

результат 

труда 

 Материальная 

помощь 

 

   

  

 
Выплачивается за счет себестоимости Выплачивается за счет прибыли 

 

Рисунок 1 - Структура оплаты труда руководителей и специалистов в 

«Светлая-долина» 

 

Как уже было сказано выше, оплата труда руководящих работников и 

специалистов планируется из расчетов месячных должностных окладов. 

Должностной оклад-гарантированная оплата, определяемая при заключении 
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трудового договора. она устанавливается в соответствие с занимаемой 

должностью и квалификацией работника и независимости от результатов 

работы предприятия. 

С учетом условий для руководителей и специалистов установлены 

следующие индивидуальные коэффициенты: за профессиональное 

мастерство-от 0,1 до 1,0; за непрерывный стаж работы от 2 до 5 лет- 0,3: от 5 

до 10 лет- 0,4; от 10 до 15 лет- 0,5; от 15 до 20 лет- 0,6; от 20 до 25 лет- 0,7; 

свыше 25 дет- 0,8. 

Суммированием базового и индивидуальных повышающих 

коэффициентов получают общий тарифный коэффициент из которого как раз 

производится расчет должностного оклада. 

Кроме должностных окладов руководителям и специалистам со 2-го 

полугодия 2018 г. выплачивается премия по итогам работы за месяц. 

Премирование в хозяйстве происходит за следующие показатели снижение 

себестоимости продукции, экономия материальных ресурсов (затраты на 

ремонт, корма и др.), повышения качества продукции, про рост производства 

товарной продукции по сравнению с показателем с предыдущем годом, 

повышение величины валового дохода. Главным показателям для 

премирования является увеличение реализации молока. 

При нарушение трудовой дисциплины, а главное при снижении объемов 

реализации КТУ главным образом для руководителей и специалистов 

снижается. Для того чтобы премия составляла 100%, должностного оклада 

КТУ должен быть равен 1. 

 

Таблица 10 - Годовой заработок каждой категорий специалистов в 2015 

году 
Категории работников Количество, 

чел. 
Годовой зарабаток 
а 2015 г., тыс. руб. 

Годовой зарабаток одного 
работника за 2015 г.,тыс.руб./чел. 

Руководители 6 1 318 219,6 
Специалисты 20 2 549 127,5 
Всего служащие 26 3 867 148,7 
Всего по организации 97 18 601 191,8 
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Как видно из таблицы 10, что самая высокая заработная плата у 

руководителей, в среднем на человека приходится 18300 руб. У специалистов 

заработная плата ниже - 127,5 тыс. руб. и это ниже в среднем по организации 

- 191,6 тыс. руб. В среднем заработная плата составляет у специалистов - 

10625 руб. 

По сравнению 2015 годом количество работников в 2018 году 

уменьшилась на 7 человек, а фонд заработной платы увеличилась на 1125 

тыс. руб. Количество руководителей не изменилось, а специалисты 

уменьшились. Это связано объединение некоторых специалистов, которые 

выполняют совместно работу для достижения целей. 

 

Таблица 11 - Годовой заработок каждой категории специалистов в 2018 

году 

Категории 
работников 

Количество, 
чел. 

Годовой заработок 
за 2018 г., тыс.руб. 

Годовой заработок 
одного работника за 
2018г.,тыс.руб./чел 

Руководители 6 1 678 279,6 

Специалисты 
14 2 098 149,8 

Всего служащие 20 3 776 188,8 

Всего по 
организации 90 19 726 219,2 

 
Исходя из двух таблицы (табл. 10, 11), можно сказать что заработная 

плата специалистов недостаточным и не соответствует рыночной стоимости 

в данное время. 
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Таблица 12 – Эффективность работы руководителей и специалистов 
Категории 
работников  Количество 

работников
, чел 

Годовой 
заработок 
тыс.руб. 

Стоимость 
валовая 

продукция на 
1 работника, 

тыс.руб. 

Выручка, тыс 
Чистая 

прибыль, 
тыс 

2015 2018 2015 2018 2015 2018 2015 2018 2015 2018 
Руководители 6 6 1 318 1678 23 

519 15955 19421 25139 5565 8421 

Специалисты  20 14 2549 2098 7055 6838 5826 10774 1669 3609 
Всего 
служащие  26 20 3867 3776 5427 4786 4481 7541 1 305 2526 

Всего по 
организации 97 90 18601 19726 1454 1800 1201 1675 349 561 

 

Анализируя таблицу 12, можно сделать вывод, о том хозяйство 

«Светлая-долина» количество работников уменьшилась на 7 человек, а 

заработная плата увеличилась 1125 тыс.руб. Стоимость валовой продукции, 

выручка и чистая прибыль на 1 работника также имеет тенденцию 

увеличению, за изучаемый период увеличилась на 346 тыс.руб., 474 тыс.руб., 

212 тыс.руб. соответственно. Исходя из данной таблиц, можно сказать работа 

руководителей и специалистов эффективная.  
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3ПУТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ  И ОПЛАТЫ 

ТРУДА РУКОВОДИТЕЛЕЙ И СПЕЦИАЛИСТОВ В ООО «СВЕТЛАЯ-

ДОЛИНА» ЕЛАБУЖСКОГО РАЙОНА РТ 

 

3.1 Разработка мероприятий по совершенствованию организации и 

оплаты труда на предприятии. 

 

Основным критерием оценки производственной среды является 

человек в процессе труда, поэтому основными целями при разработке 

мероприятий для совершенствования организации и оплаты труда, считаются 

(в том числе) сохранение здоровья и развития личности человека, создание 

максимального комфорта в процессе работы. 

На сотрудников воздействуют совокупность факторов 

производственной среды. Каждый из факторов следует учитывать отдельно, 

но при этом нужно четко усвоить, что неблагоприятные условия по одному 

из факторов комфорта в процессе работы. 

Средства и способы формирования благоприятной производственной 

среды т уменьшение вредного воздействия неблагоприятных факторов 

производственной среды на работоспособность и здоровье работников 

можно представить в виде трех основных направлений: 

1) минимизация воздействия факторов, таких как шум, вибрация; 

2) максимизация эстетических факторов, факторов организационного 

характера, комфортности на рабочих местах; 

3) оптимизация таких факторов, как освещенность и микроклимат. 

В результате осуществления мероприятий по совершенствованию 

организации труда создается определенный социально – экономический 

эффект. В данном случае под эффектом от реализации мероприятий в 

области организации труда подразумеваются любые изменения как 

социальный, так и в экономической сфере производственной или иной 
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деятельности людей. Социальная эффективность связана с экономической. 

Взаимосвязь их заключается в приоритете социальной эффективности, когда 

экономическая эффективность улучшение производственной среды 

подчинена социальным целям, она служит средством их осуществления [11, 

c.22]. 

Экономическая эффективность выражается в увеличение периода 

профессиональной активности трудящихся, росте производительности труда, 

сокращении потерь, связанных с травматизмостью, уменьшение текучести 

кадров, снижением количества производственных аварий, так и расходов, 

связанных с их ликвидацией. 

Следует отметить, что эффект как результат изменений в организации 

труда может быть позитивным и негативным. Это особенно важно учитывать 

в такой сложнейшей области деятельности, как в организации труда, где 

воедино связаны организация производства со всеми требованиями 

технологии, использование оборудования и получение качественной 

продукции с минимальными затратами. То же можно сказать и о организации 

труда работников со всеми ее требованиями к организации и оснащению 

рабочих мест, их планировке, обслуживанию, режимам рабочего времени, а 

также санитарно – гигиеническим и психофизиологическим условия труда. 

Не материально – техническую сферу организации труда и производства 

накладывают еще и социальные проблемы: отношение работников к труду; 

удовлетворенность и неудовлетворенность трудом и его содержание; 

материальная заинтересованность в результатах труда; взаимоотношения 

работников в процессе трудовой деятельности и сложившийся в данном 

коллективе «социальный климат», возможные изменение, которого также 

необходимо учитывать при всесторонней оценке эффективности любого 

предприятия. 

К мероприятиям по совершенствованию организации труда на 

предприятии можно отнести все виды деятельности, направленные на 

предупреждение, ликвидации или снижение отрицательного воздействия 
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вредных и опасныхпроизводственных факторов, которые воздействуют на 

работника в процессе его трудовой деятельности [19, c.99]. 

В ООО «Светлая-долина» существует четко определенное видение 

своего будущего, а также миссия компании, определяющая причину его 

настоящего существования. В рамках этих ключевых понятий 

сформулирована стратегическая цель – разработка детальной системы 

оплаты труда персонала по критериям результативности KPI, а также 

определена основная стратегия по достижению данной цели – реализация 

усовершенствованной системы оплаты труда для повышения мотивации 

сотрудников на увеличение объемов продаж. Пирамида целеполагания для 

ООО «Светлая-долина» реализации данного проекта представлена в рис. 2.  

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

Рисунок 2 - Пирамида целеполагания для ООО «Светлая-долина» 

 

Предложенные в работе мероприятия одновременно с формированием 

благоприятной производственной среды и повышением ровня безопасности 

 

Зачем существует или 
меняется организация? 

Что нужно делать? 

Как достичь цели? 

Видение 

Миссия 

Цель 

Базовая стратегия 

50 
 



рабочих, должны привести к совершенствованию организации труда на 

предприятии в целом: 

1. Мероприятия организационного характера. В первую очередь 

предлагается пересмотреть существующую на предприятии службу охраны 

труда. Одной штатной единицы –заместителю по АХД – не под силу в 

полном объеме нести ответственность за возложенные на его обязанности, 

эффективно контролировать вопросы, связанные с организацией работы по 

улучшению условий труда и своевременно реагировать на возникшие 

проблемы. Из-за сокращения службы охраны труда до одного человека 

практически утеряно управление безопасностью труда на предприятии. 

Потому что постоянная, планируемая работа по обеспечению безопасности и 

благоприятных условий труда на предприятии возможно лишь при наличии 

службы охраны труда, которая будет являться стержнем профилактики и 

предупреждения несчастных случаев и аварий. Для этого необходимо 

применить делегирование полномочий, то есть заместителю по АХД 

передать части своих полномочий начальнику службы безопасности и это 

поможет ему быть осведомленным о ходе работы на всем предприятии. 

Делегирование полномочий считается одной из самых трудных проблем в 

управленческой работе, так как очень сложно найти людей, которые не 

только могут, но и действительно представляют руководителя или 

специалиста. Риск, связанный с передачей части своих полномочий другим, 

настоятельно требует не допускать к власти тех, кто ею злоупотребляет. 

Существует определенный порядок правильного использования своих 

полномочий. Он предусматривает передачу части полномочий сплочения 

включенных в группу лиц и усилия общей взаимной заинтересованности.  

2. Одним из ключевых мероприятий в данной сфере является создание 

механизма мотивации работников для повышения их профессионально 

уровня, привлечения в службу молодых, перспективных специалистов, для 

этого необходимо реально повысить статус специально по охране труда. 

Сделать работу службы престижной и привлекательной хотя бы в 
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материальном плане, направлять туда по мере естественной ротации 

специалистов высокой квалификации, не в порядок наказания, а в порядок 

поощрения, с перспективой возможного личного роста и самореализации. 

Значительного улучшения всей работы в плане улучшения факторов 

производственной среды и безопасности на производстве удастся добиться с 

введением единых показателей для оценки производственной среды в 

структурных подразделениях и в целом по предприятию. В основу выбора 

показателей положить анализ мероприятий, направленных на улучшение 

факторов производственной среды и охраны труда, а также выполнения 

работниками своих обязанностей с соблюдением требований. Установить 

контрольный коэффициент уровня производственной среды для всех 

подразделений предприятия, а по итогам месяца (квартала) сравнить 

полученные коэффициенты с контрольным коэффициентом. В конце 

отчетного периода на этом основании устанавливать (снижать) размеры 

премий. 

3. Организацию рабочего места мы рассмотрим на примере должности 

менеджера коммерческого отдела. Улучшение организации труда менеджера 

в большой степени зависит от правильной организации рабочего места. 

Современная организация рабочего места в служебных помещениях 

предусматривает удобную его планировку, оснащение современной мебелью, 

средствами оргтехники, обеспечение необходимыми средствами связи, 

оптимизацию дело производства и хозяйственного обслуживания. При 

планировке помещений для менеджеров особое внимание уделяется их 

функциональному назначению, содержанию и взаимосвязи в процессе 

выполнения общих задач. 

Каждое рабочее место менеджера оснащается удобной мебелью и 

организационно- техническими средствами обработки информации. В 

комплекте мебели входят письменный стол, стеллаж или тумбочки, стул или 

кресло. Кресло должно способствовать максимальному ослаблению 

мышечного напряжения. Так как менеджер в основном работает сидя за 
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столом то мебель расстанавливается исходя из зоны досягаемости рук 

человека, это: персональный компьютер, телефонный аппарат-факс, стол-

приставка, рабочий стол, картотека, архив, табель-календарь, папки 

подвесного хранения, справочная, список телефонов, подъемно-поворотное 

кресло [15, 17] 

 

3.2 ᅚВнедрение ᅚсистемы ᅚKPI ᅚв ᅚработу ᅚуправления ᅚпресоналом 

 

Цель ᅚпроекта ᅚновой ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚ– ᅚсоздание 

ᅚдифференцированного ᅚи ᅚиндивидуального ᅚподхода ᅚв ᅚоплате ᅚтруда 

ᅚменеджеров ᅚпо ᅚпродажам ᅚв ᅚзависимости ᅚот ᅚсложности ᅚработы, ᅚусловий 

ᅚтруда, ᅚэффективности ᅚработы ᅚи ᅚдостижения ᅚпоставленный ᅚцелей ᅚв ᅚООО 

ᅚ«Светлая-долина». 

При ᅚанализе ᅚсуществующей ᅚна ᅚпредприятии ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда 

ᅚбыли ᅚвыявлены ᅚнедостатки, ᅚнегативно ᅚсказывающиеся ᅚна ᅚмотивации 

ᅚработников, ᅚих ᅚудовлетворенности ᅚусловиями ᅚработы ᅚи ᅚзаработной ᅚплатой. 

ᅚДля ᅚпостроения ᅚэффективной ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚнеобходимо 

ᅚпридерживать ᅚряда ᅚтребований: 

-соответствие ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚстратегии ᅚразвития ᅚпредприятия; 

-соблюдение ᅚпринципа ᅚсправедливости ᅚпри ᅚопределении 

ᅚвознаграждений ᅚдля ᅚразных ᅚдолжностей; 

-четкость, ᅚлогичность ᅚи ᅚпрозрачность ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда; 

-информированность ᅚперсонала. 

При ᅚразработке ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚключевым ᅚпоказателям 

ᅚэффективности ᅚпроизошло ᅚследующие ᅚизменения ᅚв ᅚсуществующей ᅚсистеме 

ᅚоплаты ᅚтруда: 

1. ᅚВведены ᅚвилки ᅚокладов ᅚдля ᅚкаждой ᅚдолжности; ᅚпри ᅚэтом 

ᅚпроизведена ᅚоценка ᅚи ᅚранжирование ᅚдолжностей, ᅚпересмотр ᅚокладов ᅚв 

ᅚсоответствие ᅚсо ᅚсреднерыночными ᅚуровнями ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚрегиону. 

2. ᅚБазовый ᅚуровень ᅚпеременной ᅚчасти ᅚустанавливается ᅚв ᅚпроцентном 
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ᅚсоотношение ᅚк ᅚосновной ᅚчасти ᅚоплаты ᅚтруда ᅚна ᅚоснове ᅚкритериев 

ᅚрезультативности ᅚKPI ᅚиндивидуальные ᅚдля ᅚкаждой ᅚдолжности. ᅚКлючевые 

ᅚпоказатели ᅚэффективности ᅚопределяются ᅚс ᅚучетом ᅚих ᅚзначения ᅚв ᅚповышении 

ᅚэффективности ᅚработы ᅚпредприятия ᅚи ᅚс ᅚучетом ᅚконкретных ᅚзадач, ᅚстоящих 

ᅚперед ᅚкаждым ᅚструктурным ᅚподразделением. 

3. ᅚДополнительная ᅚпеременная ᅚчасть ᅚзаработной ᅚплаты ᅚзависит ᅚот 

ᅚиндивидуальных ᅚрезультатов ᅚработы ᅚсотрудника. ᅚосновная ᅚначисления 

ᅚдополнительной ᅚпеременной ᅚчасти ᅚзаработной ᅚплаты: 

-выполнение ᅚсрочных ᅚработ; 

-выполнение ᅚработы ᅚраньше ᅚустановленного ᅚсрока; 

-сложности ᅚвыполнения ᅚпоставленной ᅚзадачи; 

-высокие ᅚпоказатели ᅚв ᅚработе; 

-выполнение ᅚиндивидуальных ᅚдополнительных ᅚзадач; 

-предложения ᅚпо ᅚулучшению ᅚкачества; 

-высокие ᅚкачество ᅚвыполнения ᅚпорученной ᅚработы; 

-творческий ᅚподход, ᅚинициативность; 

-большой ᅚличный ᅚвклад ᅚв ᅚрешение ᅚзадач, ᅚстоящих ᅚперед 

ᅚпредприятием; 

-инновативность ᅚв ᅚработе ᅚ[9, ᅚc.160]. 

В ᅚсвязи ᅚс ᅚтем, ᅚчто ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚзанимается ᅚпроизводством 

ᅚсельскохозяйственной ᅚпродукции, ᅚа ᅚкак ᅚизвестно ᅚсельское ᅚхозяйство 

ᅚрисковый ᅚвид ᅚдеятельности, ᅚпоэтому ᅚпринятие ᅚсвоевременных 

ᅚуправленческий ᅚрешений ᅚявляется ᅚзалогом ᅚполучения ᅚбольшей ᅚприбыли, ᅚто 

ᅚуправленческих ᅚсостав ᅚявляется ᅚодним ᅚиз ᅚосновных ᅚструктурных 

ᅚподразделений. ᅚТак ᅚкак ᅚданные ᅚспециалисты ᅚделают ᅚосновной ᅚвклад ᅚв 

ᅚполучение ᅚприбыли ᅚкомпании, ᅚто ᅚименно ᅚпо ᅚотношению ᅚк ᅚданному ᅚклассу 

ᅚработников ᅚбудет ᅚуместно ᅚприменить ᅚусовершенствованную ᅚсистему 

ᅚоплаты ᅚтруда, ᅚоснованную ᅚна ᅚключевых ᅚкритериях ᅚэффективности ᅚKPI. 

При ᅚформировании ᅚпоказателей ᅚKPI ᅚнеобходимо ᅚпридерживаться 

ᅚопределенного ᅚпорядка. 
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Исходя ᅚиз ᅚцелей ᅚООО ᅚ«Светлая-долина», ᅚкоторыми ᅚявляются ᅚвысокая 

ᅚвыручка ᅚот ᅚреализации, ᅚрентабельность ᅚи ᅚпроизводительность ᅚтруда, 

ᅚопределяются ᅚзадачи ᅚуправленческого ᅚотдела: 

-организация ᅚи ᅚпроизводство ᅚпродукции, ᅚобеспечение ᅚуправления 

ᅚвзаимодействием ᅚс ᅚпроизводственными ᅚподразделениями; 

-своевременная ᅚподготовка ᅚтехнологических ᅚпланов ᅚпо ᅚпроизводству 

ᅚпродукции; 

-обеспечение ᅚвыполнения ᅚпланов ᅚпроизводства ᅚпродукции ᅚв ᅚсроки; 

-составление ᅚоперативной ᅚи ᅚстатистической ᅚотчетности ᅚо ᅚвыполнении 

ᅚпланов. 

На ᅚосновании ᅚперечисленных ᅚзадач ᅚуправленческого ᅚотдела 

ᅚопределяются ᅚпоказатели ᅚоценки ᅚдеятельности ᅚспециалистов. ᅚПри ᅚэтом 

ᅚиспользуются ᅚследующие ᅚкритерии ᅚвыбора ᅚпоказателей ᅚэффективности: 

-критическая ᅚважность ᅚдля ᅚбизнеса ᅚорганизации; 

-каждый ᅚпоказатель ᅚдолжен ᅚнепосредственно ᅚзависеть ᅚот ᅚдеятельности 

ᅚсотрудника; 

-возможность ᅚпланирования ᅚпоказателей; 

-значения ᅚпоказателей ᅚдолжны ᅚбыть ᅚдоступны ᅚсотруднику ᅚв ᅚпроцессе 

ᅚего ᅚработы. 

 
Рисунок ᅚ3 ᅚ- ᅚПорядок ᅚформирования ᅚпоказателей ᅚKPI 
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На ᅚоснове ᅚперечисленных ᅚкритериев ᅚвыбора ᅚпоказателей ᅚи ᅚисходя ᅚиз 

ᅚцелей ᅚпредприятия ᅚи ᅚзадач ᅚуправленческого ᅚотдела, ᅚопределяются ᅚключевые 

ᅚпоказатели ᅚэффективности ᅚKPI ᅚдля ᅚспециалиста ᅚ(см. ᅚтабл. ᅚ12). 

 

Таблица ᅚ13- ᅚКритерии ᅚKPI ᅚдля ᅚменеджеров ᅚпо ᅚпродажам 
Наименование ᅚпоказателя Вес ᅚв ᅚобщей ᅚсумме ᅚпремии Индекс 

Выполнение ᅚплана ᅚпо ᅚпроиводству ᅚпродукции ᅚ 50% К1 

Выполнение ᅚплан ᅚпо ᅚобъему ᅚпоступления ᅚпродукции 30% К2 

Отсутствие ᅚпро ᅚсрочек ᅚвыполнения ᅚработ 10% К3 

Исполнение ᅚвнутренних ᅚнорм ᅚи ᅚправил ᅚ 10% К4 

 

Как ᅚвидно ᅚиз ᅚтаблицы ᅚ13, ᅚдля ᅚспециалиста ᅚпредложено ᅚчетыре 

ᅚключевых ᅚпоказателя, ᅚимеющие ᅚразличной ᅚвесовой ᅚфактор ᅚв ᅚопределение 

ᅚпеременной ᅚчасти. ᅚНаибольший ᅚвес ᅚ50% ᅚимеет ᅚкритерий ᅚ«Выполнение 

ᅚплана ᅚпо ᅚпроизводству ᅚпродукции», ᅚзатем ᅚ«Выполнение ᅚплана ᅚпо ᅚобъему 

ᅚпоступления ᅚпродукции», ᅚсоставляющий ᅚ30% ᅚпеременной ᅚчасти, ᅚи ᅚнаконец, 

ᅚкритерий ᅚ«Отсутствие ᅚпросрочек ᅚвыполнения ᅚработ» ᅚи ᅚ«Исполнение 

ᅚвнутренних ᅚнорм ᅚи ᅚправил» ᅚсоставляют ᅚпо ᅚ10% ᅚот ᅚобщей ᅚсуммы ᅚпремии. ᅚ 

Рассмотрим ᅚкритерии ᅚKPI ᅚдля ᅚспециалистов ᅚи ᅚалгоритм ᅚих ᅚрасчета 

ᅚболее ᅚподробно ᅚв ᅚтаблице ᅚ14. ᅚКак ᅚпоказано ᅚв ᅚтаблице, ᅚбазовый ᅚуровень 

ᅚпеременной ᅚчасти ᅚзаработной ᅚплаты ᅚустанавливается ᅚс ᅚучетом ᅚвеса ᅚв ᅚобщей 

ᅚсумме ᅚпремии ᅚкаждого ᅚкритерия. ᅚПри ᅚвыполнении ᅚпоказателей 

ᅚ«Выполнение ᅚплана ᅚпо ᅚобъему ᅚпоступления ᅚпродукции» ᅚменее, ᅚчем ᅚна ᅚ4-% 

ᅚданные ᅚкритерии ᅚпринимаются ᅚравным ᅚнулю. ᅚПри ᅚопределении ᅚкритерия 

ᅚ«Отсутствие ᅚпросрочек ᅚвыполнения ᅚработ» ᅚнеобходимо ᅚустановить 

ᅚколичество ᅚработников, ᅚнарушивших ᅚсроки ᅚвыполнения ᅚпроизводства 

ᅚпродукции, ᅚсоответственно ᅚэтому ᅚопределяется ᅚфактическое ᅚвыполнение 

ᅚпоказателя. 

Для ᅚпримера ᅚрассмотрим ᅚрасчет ᅚзаработной ᅚплаты ᅚспециалиста 
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ᅚуправленческого ᅚотдела ᅚпри ᅚ100% ᅚвыполнении ᅚкаждого ᅚкритерия ᅚи 

ᅚразличных ᅚотклонениях ᅚвсех ᅚустановленных ᅚкритериев. 

Таким ᅚобразом, ᅚиз ᅚприведенных ᅚтаблиц ᅚвидно, ᅚчто ᅚпри ᅚ100% 

ᅚвыполнении ᅚвсех ᅚкритериев ᅚначисляется ᅚпеременная ᅚчасть ᅚв ᅚразмере ᅚ200% 

ᅚпо ᅚотношению ᅚк ᅚокладу, ᅚпри ᅚразличном ᅚвыполнении ᅚустановленных 

ᅚкритериев ᅚсумма ᅚпеременной ᅚчасти ᅚподсчитывается ᅚв ᅚсоответствующим 

ᅚпроцентном ᅚсоотношении. 

Каждый ᅚспециалист ᅚв ᅚначале ᅚмесяца ᅚполучает ᅚсвои ᅚплановые 

ᅚпоказатели, ᅚпо ᅚстепени ᅚвыполнения ᅚкоторых ᅚпо ᅚокончании ᅚпериода 

ᅚустанавливаются ᅚфактические ᅚданные. ᅚПри ᅚсоотношение ᅚплановых ᅚи 

ᅚфактических ᅚпоказателей ᅚопределяется ᅚдоля ᅚвыполнения ᅚустановленных 

ᅚпоказателей ᅚи ᅚсоответсвенно ᅚнасчитывается ᅚпеременная ᅚчасть. ᅚКроме 

ᅚневыполнения ᅚплановых ᅚпоказателей ᅚоснованием ᅚдля ᅚснижения ᅚили ᅚполного 

ᅚлишения ᅚбазовой ᅚпеременной ᅚчасти ᅚоплаты ᅚтруда ᅚработника ᅚмогут ᅚслужить 

ᅚпроизводственные ᅚнарушения ᅚ[33, ᅚc.359]. 

Итак, ᅚв ᅚданном ᅚпараграфе ᅚбыл ᅚпредставлен ᅚпроект ᅚновой ᅚсистемы 

ᅚоплаты ᅚтруда, ᅚоснованной ᅚна ᅚкритериях ᅚрезультативности ᅚKPI, ᅚна ᅚпримере 

ᅚспециалистов ᅚусправлееческого ᅚотдела ᅚООО ᅚ«Светлая-долина». ᅚПри 

ᅚразработке ᅚпроекта ᅚбыли ᅚучтены ᅚнедостатки ᅚсуществующей ᅚсистемы ᅚоплаты 

ᅚтруда ᅚи ᅚприменен ᅚболее ᅚэффективный ᅚспособ ᅚрасчета ᅚзаработной ᅚплаты 

ᅚработников. 

Далее ᅚопределим ᅚматериальные ᅚзатраты ᅚна ᅚразработку ᅚи ᅚвнедрение 

ᅚпроекта ᅚдля ᅚдальнейшего ᅚэкономического ᅚобоснования ᅚцелесообразности 

ᅚвнедрения ᅚпроекта ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина». 

 

3.3 ᅚЭкономическая ᅚэффективность ᅚпредложенных ᅚмероприятий. 

 

Процесс ᅚреализации ᅚпроекта ᅚнеобходима ᅚпланировать ᅚзаранее, ᅚтак ᅚкак 

ᅚотсутствие ᅚпродуманного ᅚалгоритма ᅚреализации ᅚставит ᅚпод ᅚугрозу 
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ᅚосуществление ᅚпроекта ᅚв ᅚцелом, ᅚа ᅚэто ᅚзначит, ᅚчто ᅚбудут ᅚнапрасно ᅚпотрачены 

ᅚресурсы ᅚна ᅚразработку ᅚпроекта. 

Приступая ᅚк ᅚреализации ᅚпроекта, ᅚследует ᅚрассчитать ᅚее ᅚэффективность 

ᅚвыработать ᅚчеткий ᅚплан ᅚдействий, ᅚназначить ᅚисполнителей ᅚи ᅚответственных, 

ᅚпроанализировать ᅚситуацию ᅚв ᅚорганизации ᅚи ᅚво ᅚвнешнем ᅚее ᅚокружении ᅚдля 

ᅚопределения ᅚвлияния ᅚфакторов ᅚна ᅚпроект. ᅚК ᅚосновным ᅚдвижущим ᅚсилам 

ᅚотносятся: ᅚготовность ᅚперсонала ᅚк ᅚизменениям, ᅚжелание ᅚснизить ᅚуровень 

ᅚтекучести ᅚкадров ᅚи ᅚповысить ᅚобъем ᅚпродаж ᅚи ᅚусиление ᅚконкуренции ᅚв 

ᅚотрасли. ᅚК ᅚосновным ᅚсдерживающим ᅚсилам ᅚотносятся: ᅚотсутствие 

ᅚспециалиста ᅚпо ᅚсозданию ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚи ᅚограничения ᅚв 

ᅚфинансировании ᅚпроекта. ᅚКак ᅚвидно ᅚиз ᅚсхемы ᅚ4, ᅚнаибольшее ᅚвлияние ᅚна 

ᅚпроцесс ᅚизменения ᅚоказывает ᅚодна ᅚиз ᅚдвижущих ᅚсил, ᅚа ᅚименно, ᅚготовность 

ᅚперсонала ᅚк ᅚизменениям. ᅚПри ᅚанализе ᅚполя ᅚсил ᅚвидно, ᅚдвижущих ᅚсил 

ᅚбольше, ᅚчем ᅚсдерживающих, ᅚи ᅚони ᅚоказывают ᅚбольшее ᅚвлияние ᅚна ᅚпроцесс 

ᅚразработки ᅚпроекта, ᅚчто ᅚговорит ᅚо ᅚцелесообразности ᅚсовершенствования 

ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚ[18, ᅚc.534]. 

Для ᅚсоблюдения ᅚвышеперечисленных ᅚтребований ᅚв ᅚданном ᅚпараграфе 

ᅚиспользуем ᅚтакие ᅚметодики ᅚкак ᅚпостроение ᅚполя ᅚсил ᅚКурта ᅚЛевина ᅚи 

ᅚдиаграммы ᅚГанты. ᅚАнализ ᅚполя ᅚсил ᅚКурта ᅚЛевина ᅚпоказан ᅚна ᅚрис. ᅚ4. 

 
Рисунок ᅚ4 ᅚ– ᅚАнализ ᅚполя ᅚсил ᅚКурта ᅚЛевина. 
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Для ᅚразработки ᅚи ᅚвнедрения ᅚпредложенного ᅚпроекта ᅚновой ᅚсистемы 

ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚкритериям ᅚKPI ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚнеобходимо 

ᅚосуществить ᅚнесколько ᅚэтапов. 

1) ᅚПодготовительный ᅚэтап ᅚ(диагностический): ᅚна ᅚданном ᅚэтапе 

ᅚнеобходимо ᅚпровести ᅚанализ ᅚсостояния ᅚрынка ᅚтруда, ᅚопределить ᅚтенденции 

ᅚизменения ᅚзаработной ᅚплаты ᅚна ᅚаналогичных ᅚдолжностях ᅚв ᅚотрасли, ᅚа ᅚтакже 

ᅚподготовить ᅚвопросы ᅚи ᅚпровести ᅚопрос ᅚсреди ᅚсотрудников ᅚпредприятия, 

ᅚвыявить ᅚстепень ᅚудовлетворенности ᅚзаработной ᅚплатой ᅚи ᅚготовность ᅚк 

ᅚпроведению ᅚизменений ᅚи ᅚвнедрению ᅚновой ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда: 

-диагностика ᅚсостояния ᅚрынка ᅚтруда: ᅚизучение ᅚданных, 

ᅚпредоставляемых ᅚспециализированными ᅚагентствами, ᅚобщественными 

ᅚисточниками, ᅚаналитическими ᅚсправочниками; 

-подготовка ᅚопросника ᅚдля ᅚизучения ᅚстепени ᅚудовлетворенности 

ᅚработников ᅚсистемой ᅚоплаты ᅚтруда ᅚи ᅚготовности ᅚк ᅚизменениям; 

-проведение ᅚопроса ᅚсотрудников; 

-анализ ᅚполученных ᅚрезультатов ᅚоформление ᅚрезультатов ᅚв ᅚвиде 

ᅚдиаграмм ᅚи ᅚпредоставление ᅚданной ᅚинформации ᅚна ᅚрассмотрение 

ᅚруководителям ᅚподразделений. 

2) ᅚРазработка ᅚпроекта: ᅚдля ᅚосуществления ᅚданного ᅚэтапа 

ᅚпроектирования ᅚнеобходимо ᅚопределить ᅚцели ᅚи ᅚзадач ᅚпроекта, ᅚразработать 

ᅚосновные ᅚсоставляющие ᅚновой ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚи ᅚсогласовать ᅚих ᅚс 

ᅚруководителями: 

-определение ᅚцели ᅚи ᅚзадач ᅚвведения ᅚпроект; 

-распределение ᅚобязанностей ᅚи ᅚназначение ᅚответственных ᅚза ᅚкаждый 

ᅚвид ᅚработ; 

-разработка ᅚвилки ᅚокладов ᅚдля ᅚработников ᅚуправленческого ᅚотдела; 

-разработка ᅚключевых ᅚпоказателей ᅚрезультативности ᅚдля ᅚработников 

ᅚуправленческого ᅚотдела; 

-разработка ᅚположения ᅚоб ᅚоплате ᅚтруда ᅚдля ᅚспециалистов; 

-согласование ᅚи ᅚутверждение ᅚположения ᅚоб ᅚоплате ᅚтруда ᅚдля 
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ᅚспециалистов ᅚуправленческого ᅚотдела. 

3) ᅚВнедрение ᅚпроекта: ᅚна ᅚданном ᅚэтапе ᅚнеобходимо ᅚпровести 

ᅚпрезентацию ᅚруководителям ᅚподразделений ᅚпредприятия, ᅚобосновать 

ᅚрезультативность ᅚвнедрения ᅚпроекта ᅚи ᅚприменить ᅚна ᅚпрактике ᅚновый ᅚспособ 

ᅚисчисление ᅚзаработной ᅚплаты: 

-презентация ᅚпроекта ᅚперед ᅚруководителями ᅚподразделений 

ᅚпредприятия; ᅚ 

-ознакомление ᅚс ᅚположением ᅚоб ᅚоплате ᅚтруда ᅚдля ᅚспециалистов. 

-применение ᅚсистемы ᅚKPIпри ᅚопределении ᅚпеременной ᅚчасти 

ᅚзаработной ᅚплаты ᅚсотрудников ᅚуправленческого ᅚотдела. 

4) ᅚЗавершающий ᅚэтап: ᅚна ᅚданном ᅚэтапе ᅚнужно ᅚопросить ᅚмнение 

ᅚсотрудников ᅚо ᅚрезультатах ᅚвнедрения ᅚпроекта, ᅚсобрать ᅚпожелания ᅚи ᅚсоветы 

ᅚпо ᅚкорректировке ᅚсистемы: 

-получение ᅚобратной ᅚсвязи ᅚот ᅚсотрудников ᅚуправленческого ᅚотдела; 

-анализ ᅚэффективности ᅚпроекта; 

-разработка ᅚи ᅚприменение ᅚкорректирующих ᅚмероприятий ᅚпо 

ᅚустранению ᅚнедостатков ᅚв ᅚпроекте ᅚ[8,9,15]. 

Представим ᅚперечисленные ᅚмероприятия ᅚпо ᅚвременным ᅚзатратам ᅚна 

ᅚграфике ᅚГанта. 

Как ᅚвидно ᅚиз ᅚграфика ᅚГанта, ᅚразработка, ᅚвнедрение ᅚи ᅚкорректировка 

ᅚновой ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚпо ᅚкритериям ᅚKPI ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚзанимает 

ᅚ238 ᅚдня. 

Далее ᅚрассмотрим ᅚзатраты, ᅚкоторые ᅚнеобходимо ᅚпонести ᅚпредприятию 

ᅚдля ᅚосуществления ᅚмероприятий ᅚпо ᅚвнедрению ᅚпроекта. ᅚЗатраты ᅚделятся ᅚна 

ᅚдве ᅚкатегории: ᅚтекущие ᅚи ᅚкапитальные. ᅚКапитальными ᅚзатратами 

ᅚназываются ᅚединовременные ᅚзатраты ᅚпо ᅚвнедрению ᅚпроекта, ᅚк ᅚним ᅚмогут 

ᅚотноситься ᅚследующие ᅚзатраты: 

1. ᅚнаучно-исследовательские, ᅚэкспериментальные, ᅚконструкторские, 

ᅚтехнологические ᅚпроектные ᅚработы; 

2. ᅚосвоение ᅚпроизводства ᅚновых ᅚвидов ᅚпродукции; 
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3. ᅚприобретение, ᅚтранспортировка, ᅚмонтаж, ᅚналадка ᅚи ᅚосвоение ᅚнового 

ᅚи ᅚдемонтаж ᅚзаменяемого ᅚоборудования; 

4. ᅚсоздание ᅚпроизводственных ᅚплощадей, ᅚнепосредственно ᅚсвязанных 

ᅚс ᅚосуществлением ᅚпроекта; ᅚ 

5. ᅚсоздание ᅚвременных ᅚсооружений, ᅚофисов; 

6. ᅚнабор ᅚи ᅚобучение ᅚперсонала;  

7. ᅚпополнение ᅚоборотных ᅚсредств, ᅚсвязанных ᅚс ᅚосуществлением 

ᅚпроекта; 

8. ᅚпредотвращение ᅚотрицательных ᅚсоциальных ᅚи ᅚэкологических 

ᅚпоследствии; 

9. ᅚразвитие ᅚобъектов ᅚпроизводственного ᅚи ᅚнепроизводственного 

ᅚназначения ᅚ(перебазировка ᅚрабочих ᅚили ᅚих ᅚсемей, ᅚвсе ᅚвиды ᅚпотерь, 

ᅚвызванные ᅚстроительством). 

К ᅚтекущим ᅚзатратам ᅚотносятся ᅚзатраты, ᅚкоторые ᅚнесет ᅚпредприятие ᅚна 

ᅚвсех ᅚэтапах ᅚвнедрения ᅚпроекта. ᅚРассмотрим ᅚтекущие ᅚи ᅚкапитальные ᅚзатраты 

ᅚдля ᅚвнедрения ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚв ᅚкаждом 

ᅚпериоде ᅚпродолжительностью ᅚ1 ᅚквартал ᅚ(таблица ᅚ14). 

 

Таблица ᅚ14 ᅚ– ᅚЗатраты ᅚна ᅚразработку ᅚи ᅚвнедрение ᅚпроекта 
Показатель, 
ᅚтыс.руб. 

Период 
1 ᅚквартал 2 ᅚквартал 3 ᅚквартал 4 ᅚквартал 5 ᅚквартал 6 ᅚквартал 

Затраты ᅚна ᅚпоиск 
ᅚспециалиста ᅚ 

 
30 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

З/п ᅚменеджера ᅚпо 
ᅚперсоналу 

75 75 75 75 75 75 

Оборудование 35 - - - - - 
Мебель 15 - - - - - 
Канцелярские 
ᅚтовары 

2 2 2 2 2 2 

Увеличение ᅚз/п 
ᅚспецалистов ᅚ 

- - 60 75 90 90 

Итого: 157 77 137 152 167 167 
 

Капитальным ᅚзатратами ᅚданного ᅚпроекта ᅚбудут ᅚявляться: 

-затраты ᅚна ᅚпоиск ᅚспециалиста ᅚпо ᅚмотивации ᅚи ᅚразвитию ᅚперсонала ᅚс 
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ᅚпомощью ᅚкадрового ᅚагентства; 

-затраты ᅚна ᅚприобретение ᅚоборудования ᅚи ᅚмебели ᅚдля ᅚорганизации 

ᅚрабочего ᅚместа ᅚновому ᅚсотруднику. 

К ᅚтекущим ᅚзатратам ᅚотносятся: 

-затраты ᅚна ᅚприобретение ᅚканцелярских ᅚпринадлежностей ᅚраз ᅚв ᅚтри 

ᅚмесяца; 

-затраты ᅚна ᅚвыплату ᅚзаработной ᅚплаты ᅚменеджеру ᅚпо ᅚперсоналу; 

-затраты, ᅚвыраженные ᅚв ᅚувеличение ᅚзаработной ᅚплаты ᅚспециалистов 

ᅚпосле ᅚизменения ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда. ᅚКоличество ᅚспециалистов ᅚпо 

ᅚпроизводству ᅚпродукции ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚ- ᅚ6 ᅚчеловек. 

Итак, ᅚв ᅚданном ᅚпараграфе ᅚбыло ᅚрассмотрено ᅚмероприятия, ᅚкоторые 

ᅚнеобходимо ᅚпровести ᅚдля ᅚразработки ᅚи ᅚвнедрения ᅚпроекта ᅚсистемы ᅚоплаты 

ᅚтруда, ᅚопределили ᅚсроки ᅚвыполнения ᅚкаждого ᅚмероприятия, ᅚа ᅚтакже 

ᅚрасписали ᅚзатраты ᅚна ᅚвнедрение ᅚпроекта ᅚновой ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда. ᅚДалее 

ᅚопределим ᅚэкономическую ᅚэффективность ᅚпроекта. 

Эффективность ᅚпроекта ᅚхарактеризует ᅚсистемой ᅚпоказателей, 

ᅚотражающие ᅚсоотношение ᅚзатрат ᅚи ᅚрезультатов. ᅚВ ᅚсостав ᅚзатрат ᅚпроекта 

ᅚвключаются ᅚпредусмотренные ᅚв ᅚпроекте ᅚи ᅚнеобходимые ᅚдля ᅚего ᅚреализации 

ᅚтекущие ᅚи ᅚединовременные ᅚзатраты ᅚвсех ᅚучастников ᅚосуществления 

ᅚпроекта, ᅚисчисление ᅚбез ᅚповторного ᅚсчета ᅚодинаковых ᅚзатрат ᅚодних 

ᅚучастников ᅚв ᅚсоставе ᅚрезультатов ᅚдругих ᅚучастников. ᅚДля ᅚстоимостной 

ᅚоценки ᅚрезультатов ᅚи ᅚзатрат ᅚмогут ᅚиспользоваться ᅚбазисные, ᅚмировые, 

ᅚпрогнозные ᅚи ᅚрасчетные ᅚцены. 

Доход, ᅚполучаемый ᅚот ᅚвнедрения ᅚданного ᅚпроекта, ᅚвыражается ᅚв 

ᅚувеличении ᅚприбыли ᅚпредприятия ᅚот ᅚроста ᅚобъемов ᅚпродаж ᅚпо ᅚсравнению ᅚс 

ᅚтем, ᅚкоторый ᅚбыл ᅚдо ᅚразработки ᅚи ᅚвнедрения ᅚпроекта. ᅚДля ᅚтого, ᅚчтобы 

ᅚопределить ᅚприбыль, ᅚнеобходимо ᅚпосчитать ᅚрентабельность ᅚпродаж. 

ᅚРентабельность ᅚпродаж ᅚрассчитывается ᅚпо ᅚформуле: 

62 
 



%100*
Выручка
ПрибыльRпродаж =  ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(2) 

Рассчитаем ᅚрентабельность ᅚпродаж ᅚдля ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚдо 

ᅚразработки ᅚи ᅚвнедрения ᅚпроекта: 

%15%100*
..8000
..1200

==
рубтыс
рубтысRпродаж  

 

Далее ᅚопределим ᅚувеличение ᅚприбыли ᅚот ᅚреализации ᅚпроекта ᅚв ᅚкаждом 

ᅚпериоде. ᅚДля ᅚэтого ᅚнеобходимо ᅚпостроить ᅚтаблицу ᅚ18. 

 

Таблица ᅚ15 ᅚ- ᅚОпределение ᅚдохода ᅚот ᅚреализации ᅚпроекта 
Показатель 

тыс. ᅚруб. 

1 ᅚквартал 2 ᅚквартал 3 ᅚквартал 4 ᅚквартал 5 ᅚквартал 6 ᅚквартал 

Выручка 8000 8000 8800 9800 11000 11600 

Прибыль 1200 1200 1320 1470 1650 1740 

Увеличение 

ᅚприбыли 

0 0 120 270 450 540 

 

Как ᅚпоказано ᅚв ᅚтаблице ᅚ15, ᅚувеличение ᅚприбыли ᅚпредприятия ᅚот 

ᅚувеличения ᅚобъемов ᅚпродаж ᅚизделий ᅚначинается ᅚуже ᅚв ᅚтретий ᅚпериод, ᅚна 

ᅚстадии ᅚприменения ᅚразработанных ᅚкритериев ᅚрезультативности ᅚпри 

ᅚопределении ᅚпеременной ᅚчасти ᅚзаработной ᅚплаты ᅚменеджеров ᅚпо ᅚпродажам. 

Ранее ᅚбыли ᅚопределены ᅚденежные ᅚвложения ᅚи ᅚпоступления ᅚот 

ᅚреализации ᅚпроекта ᅚ(табл. ᅚ14). ᅚОбщие ᅚвложения ᅚопределим ᅚпо ᅚформуле: 

 

∑
=

=
Т

t
Tt ЗЗ

1
, ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(3) 

где ᅚ -затраты; 

t- ᅚрассматриваемые ᅚпериоды. 

Рассчитаем ᅚобщие ᅚзатраты ᅚдля ᅚпредлагаемого ᅚпроекта: 
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t
t рубтысЗ  

Итак, ᅚдля ᅚтого, ᅚчтобы ᅚразработать ᅚпроект ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда, 

ᅚоснованной ᅚна ᅚприменении ᅚключевых ᅚпоказателей ᅚэффективности ᅚKPI, ᅚв 

ᅚООО ᅚ«Светлая- ᅚдолина», ᅚнеобходимо ᅚвложить ᅚна ᅚсумму ᅚ857 ᅚтысяч ᅚрублей. 

Общие ᅚпоступления ᅚот ᅚвнедрения ᅚпроекта ᅚопределяются ᅚпо ᅚформуле: 

 

(4) 

где ᅚ - ᅚдохад; 

t ᅚ= ᅚ1- ᅚпервый ᅚпериод. 

Рассчитаем ᅚобщие ᅚпоступления ᅚот ᅚвнедрения ᅚпредлагаемого ᅚпроекта, 

ᅚвыражающиеся ᅚв ᅚувеличении ᅚприбыли ᅚпредприятия: 

И

так, 

ᅚвне

дрение ᅚразработанного ᅚпроекта ᅚсовершенствования ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚв 

ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚпозволит ᅚпредприятию ᅚполучить ᅚдоход ᅚна ᅚсумму 

ᅚ1380 ᅚтысяч ᅚрублей. 

При ᅚоценке ᅚэффективности ᅚпроекта ᅚсоизмерение ᅚразновременных 

ᅚпоказателей ᅚосуществляется ᅚпутем ᅚприведения ᅚих ᅚк ᅚценности ᅚв ᅚначальном 

ᅚпериоде, ᅚтак ᅚкак ᅚодинаковые ᅚпо ᅚвеличине ᅚзатраты, ᅚосуществляемые ᅚв ᅚразное 

ᅚвремя, ᅚэкономически ᅚнеравнозначны. ᅚЭто ᅚпротиворечие ᅚустраняется ᅚс 

ᅚпомощью ᅚтак ᅚназываемого ᅚметода ᅚприведенной ᅚстоимости, ᅚили 

ᅚдисконтирования, ᅚт.е. ᅚприведения ᅚзатрат ᅚи ᅚрезультатов ᅚк ᅚодному ᅚмоменту. ᅚВ 

ᅚкачестве ᅚтакого ᅚмомента ᅚвремени ᅚможно ᅚпринять, ᅚнапример, ᅚмесяц ᅚначала 

ᅚреализации ᅚинноваций. 

Дисконтирование ᅚосновано ᅚна ᅚтом, ᅚчто ᅚлюбая ᅚсумма, ᅚкоторая ᅚбудет 

ᅚполучена ᅚв ᅚбудущем, ᅚв ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚобладает ᅚменьшей ᅚценностью. ᅚС 

ᅚпомощью ᅚдисконтирования ᅚфинансовых ᅚвычислениях ᅚучитывается ᅚфактор 

∑
=

=
Т

t
Tt ДД

1

∑
=

=+++=
6

1
..1380540450270120

t
t рубтысД

64 
 



ᅚвремени. ᅚИдея ᅚдисконтирования ᅚсостоит ᅚв ᅚтом, ᅚчто ᅚдля ᅚфирмы 

ᅚпредпочтительнее ᅚполучить ᅚденьги ᅚсегодня, ᅚа ᅚне ᅚзавтра, ᅚпоскольку ᅚбудучи 

ᅚинвестированы ᅚв ᅚпроект, ᅚони ᅚзавтра ᅚуже ᅚпринесут ᅚопределенный 

ᅚдополнительный ᅚдоход. ᅚКроме ᅚтого, ᅚоткладывать ᅚполучение ᅚденег ᅚна 

ᅚбудущее ᅚрискованно: ᅚпри ᅚнеблагоприятных ᅚобстоятельствах ᅚони ᅚпринесу 

ᅚменьший ᅚдоход ᅚпри ᅚнеблагоприятных ᅚобстоятельствах ᅚони ᅚпринесут 

ᅚменьший ᅚдоход, ᅚчем ᅚожидалось, ᅚа ᅚто ᅚи ᅚсовсем ᅚне ᅚпоступят. 

Определим ᅚнорму ᅚдисконта ᅚдля ᅚданного ᅚпроекта. ᅚНорма ᅚдисконта ᅚ- ᅚэто 

ᅚприемлемая ᅚдля ᅚинвестора ᅚнорма ᅚдохода ᅚ(прибыли) ᅚна ᅚрубль 

ᅚавансированного ᅚкапитала ᅚпо ᅚальтернативному ᅚбезопасному ᅚспособу 

ᅚвложения. ᅚНорма ᅚдисконта ᅚ(d) ᅚгодовая ᅚдля ᅚданного ᅚпроекта ᅚопределена ᅚна 

ᅚоснове ᅚэкспертного ᅚмнения ᅚс ᅚучетом ᅚтого ᅚчто ᅚпроект ᅚявляется ᅚсредне 

ᅚрискованным ᅚи ᅚне ᅚзастрахован ᅚот ᅚдействия ᅚчеловеческого ᅚфактора ᅚи ᅚравна 

ᅚ0,2, ᅚследовательно, ᅚдля ᅚпериода ᅚв ᅚ№ ᅚмесяца ᅚнорма ᅚдисконта ᅚравна: 

 

d ᅚ= ᅚ0,2 ᅚ/ ᅚ4 ᅚ= ᅚ0,05. 

На ᅚоснове ᅚнормы ᅚдисконта ᅚопределяется ᅚкоэффициент 

ᅚдисконтирования-это ᅚкоэффициент, ᅚс ᅚпомощью ᅚкоторого ᅚноминальные 

ᅚединовременные ᅚзатраты ᅚили ᅚинвестиции ᅚв ᅚгод ᅚих ᅚвложения ᅚприводятся ᅚк 

ᅚединому ᅚрасчетному ᅚгоду, ᅚКоэффициент ᅚдисконтирования ᅚрассчитывается 

ᅚпо ᅚследующей ᅚформуле: 

 

tдt d
k

)1(
1
+

=   ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(5) 

где ᅚd ᅚ– ᅚнорма ᅚдисконта; 

t ᅚ= ᅚ1,2,3,4,5,6 ᅚ– ᅚрассматриваемые ᅚпериоды. 

Основным ᅚпоказателем ᅚэффективности ᅚпроекта ᅚявляется ᅚчистый 

ᅚдисконтированный ᅚдоход ᅚ(интегральный ᅚэффект, ᅚнакопленный 

ᅚдисконтированный ᅚэффект, ᅚприбыль). ᅚЧистый ᅚдисконтированной ᅚдоход 
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ᅚ(ЧДД) ᅚхарактеризует ᅚпревышение ᅚденежных ᅚпоступлений ᅚнад ᅚсуммарными 

ᅚзатратами, ᅚприведенным ᅚк ᅚединому ᅚмоменту ᅚвремени. ᅚЭто ᅚреальный ᅚдоход, 

ᅚкоторый ᅚможет ᅚобеспечить ᅚконкретный ᅚпроект ᅚза ᅚрасчетный ᅚпериод. ᅚЧДД 

ᅚрассчитывается ᅚпо ᅚформуле 

дtttt kЗДЧДД ⋅−= )(  ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(6) 

 

Чистый ᅚдисконтированный ᅚдоход ᅚ(ЧДД) ᅚза ᅚвесь ᅚпериод ᅚопределяется 

ᅚпо ᅚформуле: 

∑
=

⋅−=
T

t
дtttT kЗДЧДД

0
)(  ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(7) 

Рассчитаем ᅚвсе ᅚперечисленные ᅚпоказатели ᅚи ᅚпредставим ᅚрасчеты ᅚв 

ᅚтаблице ᅚ16. 

 

Таблица ᅚ16- ᅚРасчет ᅚпоказателей ᅚэффективности ᅚпроекта 

Пери

од 

t 

Доход 

tД ,тыс. 

ᅚруб. 

Затрат

ы tЗ , 

ᅚтыс. 

ᅚруб. 

Коэф.д

иск. дtk  

Диск.дохо

д дtt kД ⋅ , 

ᅚтыс. ᅚруб. 

Диск.зат

раты

дtt kЗ ⋅ , 

ᅚтыс. 

ᅚруб. 

tЧДД , 

ᅚтыс. ᅚруб. 

tЧТС , ᅚтыс. 

ᅚруб. 

1 0 157,00 0,95 0 149,52 -149,52 -149,52 

2 0 77,00 0,91 0 69,84 -69,84 -219,37 

3 120,00 137,00 0,86 103,66 118,35 -14,69 -234,05 

4 270,00 152,00 0,82 222,13 125,05 97,08 -136,97 

5 450,00 167,00 0,78 352,59 130,85 221,74 84,77 

6 540,00 167,00 0,75 402,96 124,62 278,34 363,10 

Итого 1380,00 857,00 – 1081,33 722,04 363,10 - 

 

Итак, ᅚиз ᅚтаблицы ᅚ16 ᅚвидно, ᅚчто ᅚчистый ᅚдисконтированный ᅚдоход ᅚравен 

ᅚ363,10 ᅚтысяч ᅚрублей, ᅚэто ᅚзначит, ᅚчто ᅚпроект ᅚпринесет ᅚпредприятию 

ᅚприбыль. 

После ᅚпроизводственных ᅚрасчетов ᅚнеобходимо ᅚопределить, ᅚкогда 
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ᅚданный ᅚпроект ᅚокупится, ᅚт.е. ᅚсрок ᅚокупаемости ᅚ– ᅚпериод ᅚначиная ᅚс ᅚкоторого 

ᅚпервоначальные ᅚвложения ᅚи ᅚдругие ᅚединовременные ᅚзатраты, ᅚсвязанные ᅚс 

ᅚпроектом, ᅚпокрываются ᅚсуммарными ᅚрезультатами. 

Срок ᅚокупаемости ᅚпроекта ᅚопределятся ᅚиз ᅚусловия: 

∑ ∑
= =

⋅=⋅
t

t

t

t
дttдtt kЗkД

1 0
ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ ᅚ(7) 

 

Определим ᅚточный ᅚсрок ᅚокупаемости ᅚпроекта. ᅚДля ᅚэтого ᅚнужно 

ᅚопределить ᅚколичество ᅚполных ᅚпериодов ᅚс ᅚотрицательной ᅚчистой ᅚтекущей 

ᅚстоимостью ᅚи ᅚприбавить ᅚчаст ᅚследующего ᅚпериода ᅚдо ᅚнаступления 

ᅚравенства ᅚᅚЧТС=0 

Срок ᅚокупаемости ᅚТок ᅚ= ᅚ4 ᅚ+ ᅚ(140,78 ᅚ/ ᅚ221,74) ᅚ= ᅚ4,6 ᅚквартала 

Таким ᅚобразом, ᅚсрок ᅚокупаемости ᅚпроекта ᅚравен ᅚ1,2 ᅚгода, ᅚто ᅚесть ᅚпосле 

ᅚистечение ᅚданного ᅚсрока ᅚпроекта ᅚначнет ᅚприносить ᅚчистую ᅚприбыль. 

Следующим ᅚважным ᅚпоказателем ᅚэкономической ᅚэффективности 

ᅚпроекта ᅚявляется ᅚиндекс ᅚдоходности ᅚ– ᅚпоказатель, ᅚхарактеризующий 

ᅚдоходность ᅚпроекта ᅚна ᅚкаждый ᅚрубль ᅚзатраченных ᅚматериальных ᅚсредств. 

Индекс ᅚдоходности ᅚопределяется ᅚпо ᅚформуле: 
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где ᅚ дtt kД ⋅ - ᅚдисконтированный ᅚдоход; 

дtt kЗ ⋅
ᅚ- ᅚдисконтированные ᅚзатраты; 

Итак, ᅚрассчитаем ᅚиндекс ᅚдоходности ᅚразработанного ᅚпроекта 

ᅚсовершенствования ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚкритерияи ᅚKPI: 

ИД ᅚ= ᅚ1081,33 ᅚ/ ᅚ722,04 ᅚ= ᅚ1,48 ᅚруб./руб. 

Это ᅚозначает, ᅚчто ᅚна ᅚкаждый ᅚвложенный ᅚрубль ᅚв ᅚразработку ᅚи 
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ᅚреализацию ᅚпроекта ᅚпредприятие ᅚполучает ᅚдоход, ᅚравный ᅚ1,48 ᅚрубля. 

Исходя ᅚиз ᅚиндекса ᅚдоходности, ᅚопределдим ᅚрентабельность ᅚпроекта ᅚпо 

ᅚформуле: 

Rпр ᅚ= ᅚИД ᅚ* ᅚ100% ᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚᅚ(9) 

 

Рентабельность ᅚпроекта ᅚсовершенствования ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚв 

ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚравна: 

 

Rпр ᅚ= ᅚ1,48 ᅚ* ᅚ100% ᅚ= ᅚ148% ᅚᅚ 

Итак, ᅚрентабельность ᅚпроекта ᅚявляется ᅚбольше ᅚ100%, ᅚэто ᅚзначит, ᅚчто 

ᅚданный ᅚпроекта ᅚявляется ᅚвыгодным ᅚс ᅚточки ᅚзрения ᅚвложенных 

ᅚматериальных ᅚсредств. 

Для ᅚтого, ᅚчтобы ᅚсделать ᅚвывод ᅚоб ᅚэкономической ᅚэффективности 

ᅚпроекта, ᅚнеобходимо ᅚсоблюсти ᅚследующие ᅚусловия: 

-ЧДД ᅚ>ᅚ0 

-ИД ᅚ> ᅚ1 

-Rпр>ᅚ100% 

Проверим ᅚвыполнение ᅚданных ᅚусловий ᅚпри ᅚрасчете ᅚэкономической 

ᅚэффективности ᅚпредлагаемого ᅚпроекта ᅚразработки ᅚи ᅚвнедрения ᅚсистемы 

ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚкритериям ᅚKPI ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚЕлабужского 

ᅚрайона ᅚРТ ᅚ(табл. ᅚ17). 

Таблица ᅚ17 ᅚ– ᅚВыполнение ᅚусловий ᅚэкономической ᅚэффективности 

ᅚпроекта 

Показатель Значение Выполнение ᅚусловия 

ЧДД 363,1 ᅚтыс.руб. 363,1 ᅚ>ᅚ0 

ИД 1,48 ᅚруб./руб. 1,48 ᅚ> ᅚ1 

Rпр 148% 148% ᅚ>100% 

 

Таким ᅚобразом, ᅚвсе ᅚусловия ᅚопределения ᅚэкономической ᅚэффективности 
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ᅚпроекта ᅚвыполнены, ᅚи ᅚможно ᅚсделать ᅚвывод, ᅚчто ᅚпредлагаемый ᅚпроект 

ᅚявляется ᅚинвестиционное ᅚпривлекательным ᅚи ᅚрентабельным. 

В ᅚданном ᅚпараграфе ᅚбыла ᅚобоснована ᅚэкономическая ᅚэффективность 

ᅚпроекта ᅚс ᅚпомощью ᅚрасчета ᅚтаких ᅚфинансовых ᅚпоказателей, ᅚкак ᅚчистый 

ᅚдисконтированный ᅚдоход, ᅚчистая ᅚтекущая ᅚстоимость, ᅚиндекс ᅚдоходности 

ᅚпроекта, ᅚрентабельность ᅚпроекта, ᅚпостроили ᅚграфик ᅚизменение ᅚЧДД ᅚи ᅚЧТС ᅚи 

ᅚопределили ᅚсрок ᅚокупаемости ᅚпроекта ᅚи ᅚполучили ᅚследующие ᅚпоказатели: 

ᅚчистый ᅚдоход ᅚ363,1 ᅚтысяч ᅚрублей, ᅚиндекс ᅚдоходности ᅚпроекта ᅚравен ᅚ1,48 

ᅚруб./руб., ᅚа ᅚрентабельность ᅚпроекта ᅚ– ᅚ148%. ᅚТакже ᅚс ᅚпомощью ᅚпостроения 

ᅚграфика ᅚдинамики ᅚизменения ᅚчистого ᅚдисконтированного ᅚдохода ᅚи ᅚчистой 

ᅚтекущей ᅚстоимости ᅚи ᅚпроизведенных ᅚрасчетов ᅚвыяснили, ᅚчто ᅚсрок 

ᅚокупаемости ᅚпроекта ᅚсоставляет ᅚ1,2 ᅚгода, ᅚэто ᅚзначит, ᅚчто ᅚпо ᅚистечении 

ᅚданного ᅚпериода ᅚпроект ᅚбудет ᅚприносить ᅚпредприятию ᅚчистую ᅚприбыль. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 
Организация ᅚи ᅚоплата ᅚтруда ᅚруководителя ᅚотражают ᅚсовокупность 

ᅚпринимаемых ᅚими ᅚметодов ᅚи ᅚспособов ᅚвыполнения ᅚуправленческих ᅚработ. 

ᅚОна ᅚбазируется ᅚна ᅚпринципах ᅚнаучной ᅚорганизации ᅚуправленческих ᅚᅚᅚтруда, 

ᅚпозволяющих ᅚобеспечить ᅚчетко ᅚорганизованный ᅚтруд, ᅚкак ᅚсамого 

ᅚруководителя, ᅚтак ᅚи ᅚдеятельность ᅚвозглавляемого ᅚим ᅚтрудового ᅚколлектива 

ᅚпредприятия. 

Функциональные ᅚроли, ᅚвыполняемые ᅚруководителем ᅚпоказывают ᅚчто 

ᅚуправленческая ᅚдеятельность ᅚмногогранна, ᅚфункциональна ᅚмногопланова, 

ᅚвесьма ᅚразнообразна ᅚимеет ᅚв ᅚсвоем ᅚсоставе ᅚкомпоненты, ᅚпринадлежащем ᅚк 

ᅚразным ᅚпрофессиям, ᅚи ᅚпоэтому ᅚвесьма ᅚсложна. ᅚДеятельность ᅚруководителя 

ᅚотличается ᅚвысокой ᅚответственностью ᅚза ᅚпоследствие ᅚпринятых ᅚрешений, 

ᅚнеобходимостью ᅚпрогнозирования, ᅚпредвидение ᅚразвитие ᅚсобытий ᅚи 

ᅚпоэтому ᅚисключает ᅚправо ᅚошибаться. 

Для ᅚдеятельности ᅚруководителя ᅚтребуется ᅚкомплекс ᅚособенностей, 

ᅚхарактерных ᅚдля ᅚработы ᅚполитического ᅚдеятеля, ᅚорганизатора, ᅚсоциального 

ᅚпсихолога, ᅚпедагога, ᅚспециалиста ᅚи ᅚтворческого ᅚработника ᅚпоэтому ᅚо 

ᅚпрофессии ᅚруководителя ᅚможно ᅚс ᅚполным ᅚправом ᅚговорить, ᅚкак ᅚо 

ᅚсамостоятельной ᅚпрофессии, ᅚтребующей ᅚот ᅚего ᅚее ᅚисполнителя ᅚспециальной 

ᅚи ᅚцеленаправленной ᅚподготовки. 

Руководитель, ᅚособая ᅚпрофессия ᅚи ᅚк ᅚней ᅚнужно ᅚиметь ᅚопределенную 

ᅚпредрасположенность, ᅚтщательно ᅚготовиться. 

В ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚанализ ᅚорганизационно-экономической 

ᅚдеятельности ᅚпоказал, ᅚчто ᅚуправление ᅚорганизацией ᅚведется ᅚдовольно 

ᅚэффективно, ᅚтак ᅚкак ᅚона ᅚработает ᅚстабильно. 

Директор ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚработает ᅚпо ᅚчетко ᅚраспланированному 

ᅚграфику, ᅚоднако ᅚесть ᅚв ᅚраспорядке ᅚего ᅚдня ᅚи ᅚнедостатки, ᅚнапример, ᅚчасть 

ᅚвремени, ᅚкоторая ᅚтратится ᅚна ᅚличные ᅚнужды, ᅚпревышает ᅚдопустимые 

ᅚнормы. ᅚОрганизация ᅚтруда ᅚруководителя ᅚявляется ᅚнедостаточно 
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ᅚэффективности ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина», ᅚчто ᅚоказывает ᅚнегативное 

ᅚвоздействие ᅚна ᅚрациональность ᅚсистемы ᅚи ᅚметодов ᅚработы, ᅚсоставление 

ᅚтрудовой ᅚдисциплины, ᅚусловия ᅚтруда ᅚи ᅚдругие. 

В ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚв ᅚЕлабужском ᅚрайоне ᅚРТ ᅚрежим ᅚработы ᅚочень 

ᅚсхож ᅚс ᅚдругими ᅚруководителями ᅚорганизаций. ᅚБольшую ᅚчасть ᅚвремени ᅚон 

ᅚпроводит ᅚна ᅚсвоем ᅚрабочем ᅚместе, ᅚкоторое ᅚсоответствует ᅚтребованиям 

ᅚнаучной ᅚорганизации ᅚтруда ᅚи ᅚпомогает ᅚболее ᅚэффективно ᅚрешать ᅚвопросы 

ᅚуправления. ᅚВ ᅚцелом ᅚдеятельность ᅚдиректора ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚможно 

ᅚназвать ᅚдостаточно ᅚэффективной. 

Проведения ᅚсовещаний ᅚи ᅚсобраний ᅚпроисходит ᅚпо ᅚчетко ᅚразработанной 

ᅚрегламентации. 

Для ᅚповышения ᅚуровня ᅚорганизации ᅚуправления ᅚООО ᅚ«Светлая-

долина» ᅚследует ᅚсократить ᅚвремя ᅚна ᅚличные ᅚнадобности, ᅚтак ᅚкак ᅚна ᅚмомент 

ᅚанализа ᅚони ᅚсоставляли ᅚ40 ᅚминут, ᅚа ᅚнеобходимо ᅚне ᅚболее ᅚ10-15 ᅚминут. ᅚВ 

ᅚрезультате ᅚчего ᅚдополнительно ᅚпоявится ᅚвремя ᅚдля ᅚосновной ᅚдеятельности. 

Так ᅚже ᅚдля ᅚповышения ᅚэффективности ᅚработы ᅚруководителя ᅚООО 

ᅚ«Светлая-долина» ᅚнеобходимо ᅚпроводить ᅚунификацию ᅚи ᅚстандартизацию 

ᅚдокументов, ᅚкак ᅚпо ᅚформе, ᅚтак ᅚи ᅚпо ᅚсодержанию, ᅚвыработать ᅚединые 

ᅚправила ᅚподготовки ᅚи ᅚоформления ᅚдокументов, ᅚразработать ᅚи ᅚвнедрить 

ᅚгосударственные ᅚстандарты ᅚна ᅚдокументы. ᅚДля ᅚтого, ᅚчтобы ᅚупростить ᅚи 

ᅚускорить ᅚпроцесс ᅚуправления ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина» ᅚможно 

ᅚавтоматизировать ᅚрабочее ᅚместо ᅚне ᅚтолько ᅚруководителя ᅚорганизации, ᅚно 

ᅚтакже ᅚи ᅚдругих ᅚспециалистов ᅚработающих ᅚв ᅚданной ᅚсфере, ᅚдля ᅚэтого 

ᅚпредлагается ᅚвнедрить ᅚавтоматизированную ᅚсистему ᅚуправления ᅚперсоналом 

ᅚ– ᅚ«1С: ᅚУправление ᅚПерсоналом ᅚ8.0». 

В ᅚданной ᅚвыпускной ᅚквалификационной ᅚработе ᅚподробно ᅚописан 

ᅚпроект ᅚсовершенствование ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚпо ᅚкритериям 

ᅚрезультативности ᅚKPI ᅚв ᅚООО ᅚ«Светлая-долина». ᅚПри ᅚописании ᅚпроекта ᅚбыла 

ᅚсоставлена ᅚпирамида ᅚцелеполагания, ᅚпроведен ᅚанализ ᅚполя ᅚсил ᅚКурта 

ᅚЛевина ᅚи ᅚподробно ᅚрассмотрены ᅚэтапы ᅚи ᅚмероприятия ᅚдля ᅚразработки ᅚи 
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ᅚреализация ᅚпроекта, ᅚпредставленные ᅚв ᅚвиде ᅚграфика ᅚГанта, ᅚопределен ᅚсрок 

ᅚразработки ᅚи ᅚреализации ᅚпроекта ᅚ– ᅚ238 ᅚдней. ᅚДалее ᅚопределены ᅚфинансовые 

ᅚвложения ᅚи ᅚпоступления ᅚот ᅚвнедрения ᅚпроекта ᅚв ᅚкаждом ᅚпериоде ᅚи ᅚс 

ᅚпомощью ᅚрасчетов ᅚэкономических ᅚпоказателей ᅚ(чистый ᅚдисконтированный 

ᅚдоход, ᅚиндекс ᅚдоходности, ᅚрентабельность ᅚпроекта, ᅚсрок ᅚокупаемости 

ᅚпроекта) ᅚпришли ᅚк ᅚвыводу, ᅚчто ᅚпредлагаемый ᅚпроект ᅚявляется ᅚэкономически 

ᅚэффективным ᅚи ᅚинвестиционно ᅚпривлекательным.  
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Приложение ᅚА 

ИНСТРУКЦИЯ 

по ᅚохране ᅚи ᅚбезопасности ᅚтруда ᅚдля ᅚменеджера 

 

Настоящая ᅚинструкция ᅚразработана ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚдействующим 

ᅚзаконодательством ᅚи ᅚнормативно-правовыми ᅚактами ᅚв ᅚобласти ᅚохраны ᅚтруда 

ᅚи ᅚможет ᅚбыть ᅚдополнена ᅚиными ᅚдополнительными ᅚтребованиями 

ᅚприменительно ᅚк ᅚконкретной ᅚдолжности ᅚили ᅚвиду ᅚвыполняемой ᅚработы ᅚс 

ᅚучетом ᅚспецифики ᅚтрудовой ᅚдеятельности ᅚв ᅚконкретной ᅚорганизации ᅚи 

ᅚиспользуемых ᅚоборудования, ᅚинструментов ᅚи ᅚматериалов. ᅚПроверку ᅚи 

ᅚпересмотр ᅚинструкций ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚдля ᅚработников ᅚорганизует 

ᅚработодатель. ᅚПересмотр ᅚинструкций ᅚдолжен ᅚпроизводиться ᅚне ᅚреже ᅚодного 

ᅚраза ᅚв ᅚ5 ᅚлет. ᅚ 

1. ᅚОбщие ᅚтребования ᅚбезопасности. 

1.1. ᅚК ᅚсамостоятельной ᅚработе ᅚв ᅚкачестве ᅚменеджера ᅚдопускаются 

ᅚлица, ᅚимеющие ᅚсоответствующее ᅚобразование ᅚи ᅚподготовку ᅚпо 

ᅚспециальности, ᅚобладающие ᅚтеоретическими ᅚзнаниями ᅚи 

ᅚпрофессиональными ᅚнавыками ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚтребованиями ᅚдействующих 

ᅚнормативно-правовых ᅚактов, ᅚне ᅚимеющие ᅚпротивопоказаний ᅚк ᅚработе ᅚпо 

ᅚданной ᅚпрофессии ᅚ(специальности) ᅚпо ᅚсостоянию ᅚздоровья, ᅚпрошедшие ᅚв 

ᅚустановленном ᅚпорядке ᅚпредварительный ᅚ(при ᅚпоступлении ᅚна ᅚработу) ᅚи 

ᅚпериодический ᅚ(во ᅚвремя ᅚтрудовой ᅚдеятельности) ᅚмедицинские ᅚосмотры, 

ᅚпрошедшие ᅚобучение ᅚбезопасным ᅚметодам ᅚи ᅚприемам ᅚвыполнения ᅚработ, 

ᅚвводный ᅚинструктаж ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚи ᅚинструктаж ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚна 

ᅚрабочем ᅚместе, ᅚпроверку ᅚзнаний ᅚтребований ᅚохраны ᅚтруда, ᅚпри 

ᅚнеобходимости ᅚстажировку ᅚна ᅚрабочем ᅚместе. ᅚПроведение ᅚвсех ᅚвидов 

ᅚинструктажей ᅚдолжно ᅚрегистрироваться ᅚв ᅚЖурнале ᅚинструктажей ᅚс 

ᅚобязательными ᅚподписями ᅚполучившего ᅚи ᅚпроводившего ᅚинструктаж. 
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ᅚПовторные ᅚинструктажи ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚдолжны ᅚпроводиться ᅚне ᅚреже 

ᅚодного ᅚраза ᅚв ᅚгод. 

1.2. ᅚМенеджер ᅚобязан ᅚсоблюдать ᅚПравила ᅚвнутреннего ᅚтрудового 

ᅚраспорядка, ᅚустановленные ᅚрежимы ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха; ᅚрежим ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха 

ᅚинструктора-методиста ᅚопределяется ᅚграфиком ᅚего ᅚработы. ᅚ 

1.3. ᅚПри ᅚосуществлении ᅚпроизводственных ᅚдействий ᅚв ᅚдолжности 

ᅚменеджера ᅚвозможно ᅚвоздействие ᅚна ᅚработающего ᅚследующих ᅚопасных ᅚи 

ᅚвредных ᅚфакторов: ᅚ 

- ᅚнарушение ᅚостроты ᅚзрения ᅚпри ᅚнедостаточной ᅚосвещённости 

ᅚрабочего ᅚместа, ᅚа ᅚтакже ᅚзрительное ᅚутомление ᅚпри ᅚдлительной ᅚработе ᅚс 

ᅚдокументами ᅚи ᅚ(или) ᅚс ᅚПЭВМ; ᅚ 

- ᅚпоражение ᅚэлектрическим ᅚтоком ᅚпри ᅚприкосновении ᅚк ᅚтоковедущим 

ᅚчастям ᅚс ᅚнарушенной ᅚизоляцией ᅚили ᅚзаземлением ᅚ(при ᅚвключении ᅚили 

ᅚвыключении ᅚэлектроприборов ᅚи ᅚ(или) ᅚосвещения ᅚв ᅚпомещениях; ᅚ 

- ᅚснижение ᅚиммунитета ᅚорганизма ᅚработающего ᅚот ᅚчрезмерно 

ᅚпродолжительного ᅚ(суммарно ᅚ– ᅚсвыше ᅚ4 ᅚч. ᅚв ᅚсутки) ᅚвоздействия 

ᅚэлектромагнитного ᅚизлучения ᅚпри ᅚработе ᅚна ᅚПЭВМ ᅚ(персональной 

ᅚэлектронно-вычислительной ᅚмашине); ᅚ 

- ᅚснижение ᅚработоспособности ᅚи ᅚухудшение ᅚобщего ᅚсамочувствия 

ᅚввиду ᅚпереутомления ᅚв ᅚсвязи ᅚс ᅚчрезмерными ᅚдля ᅚданного ᅚиндивида 

ᅚфактической ᅚпродолжительностью ᅚрабочего ᅚвремени ᅚи ᅚ(или) 

ᅚинтенсивностью ᅚпротекания ᅚпроизводственных ᅚдействий; ᅚ 

- ᅚполучение ᅚтравм ᅚвследствие ᅚнеосторожного ᅚобращения ᅚс 

ᅚканцелярскими ᅚпринадлежностями ᅚлибо ᅚввиду ᅚиспользования ᅚих ᅚне ᅚпо 

ᅚпрямому ᅚназначению; ᅚ 

- ᅚполучение ᅚфизических ᅚи ᅚ(или) ᅚпсихических ᅚтравм ᅚв ᅚсвязи ᅚс 

ᅚнезаконными ᅚдействиями ᅚработников, ᅚучащихся ᅚ(воспитанников), ᅚродителей 

ᅚ(лиц, ᅚих ᅚзаменяющих), ᅚиных ᅚлиц, ᅚвошедших ᅚв ᅚпрямой ᅚконтакт ᅚс 

ᅚэкономистом ᅚдля ᅚрешения ᅚтех ᅚили ᅚиных ᅚвопросов ᅚпроизводственного 

ᅚхарактера. ᅚ 
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1.4. ᅚЛица, ᅚдопустившие ᅚневыполнение ᅚили ᅚнарушение ᅚнастоящей 

ᅚИнструкции, ᅚпривлекаются ᅚк ᅚдисциплинарной ᅚответственности ᅚи, ᅚпри 

ᅚнеобходимости, ᅚподвергаются ᅚвнеочередной ᅚпроверке ᅚзнаний ᅚнорм ᅚи ᅚправил 

ᅚохраны ᅚтруда. ᅚ 

2. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚперед ᅚначалом ᅚработы. ᅚ 

2.1. ᅚПроверить ᅚисправность ᅚэлектроосвещения ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

2.2. ᅚПроверить ᅚработоспособность ᅚПЭВМ, ᅚиных ᅚэлектроприборов, ᅚа 

ᅚтакже ᅚсредств ᅚсвязи, ᅚнаходящихся ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

2.2. ᅚПроветрить ᅚпомещение ᅚкабинета. ᅚ 

2.3. ᅚПроверить ᅚбезопасность ᅚрабочего ᅚместа ᅚна ᅚпредмет ᅚстабильного 

ᅚположения ᅚи ᅚисправности ᅚмебели, ᅚстабильного ᅚположения ᅚнаходящихся ᅚв 

ᅚсгруппированном ᅚположении ᅚдокументов, ᅚа ᅚтакже ᅚпроверить ᅚналичие ᅚв 

ᅚдостаточном ᅚколичестве ᅚи ᅚисправность ᅚканцелярских ᅚпринадлежностей. ᅚ 

2.4. ᅚУточнить ᅚплан ᅚработы ᅚна ᅚдень ᅚи, ᅚпо ᅚвозможности, ᅚраспределить 

ᅚнамеченное ᅚк ᅚисполнению ᅚравномерно ᅚпо ᅚвремени, ᅚс ᅚвключением ᅚ15 ᅚмин 

ᅚотдыха ᅚ(либо ᅚкратковременной ᅚсмены ᅚвида ᅚдеятельности) ᅚчерез ᅚкаждые ᅚ45 

ᅚмин. ᅚоднотипных ᅚпроизводственных ᅚдействий, ᅚа ᅚтакже ᅚс ᅚотведением 

ᅚвремени ᅚв ᅚобъёме ᅚне ᅚменее ᅚ30 ᅚмин. ᅚдля ᅚприёма ᅚпищи ᅚориентировочно ᅚчерез 

ᅚ4-4,5 ᅚч. ᅚслуха, ᅚпамяти, ᅚвнимания ᅚ- ᅚвследствие ᅚром ᅚдля ᅚрешения ᅚтех ᅚили ᅚиных 

ᅚвопросов ᅚпроизводственного ᅚхарактера. ᅚ 

3. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚво ᅚвремя ᅚработы. ᅚ 

3.1. ᅚСоблюдать ᅚправила ᅚличной ᅚгигиены. ᅚ 

3.2. ᅚИсключить ᅚпользование ᅚнеисправным ᅚэлектроосвещением, 

ᅚнеработоспособными ᅚПЭВМ, ᅚиными ᅚэлектроприборами, ᅚа ᅚтакже ᅚсредствами 

ᅚсвязи, ᅚнаходящимися ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

3.3. ᅚПоддерживать ᅚчистоту ᅚи ᅚпорядок ᅚна ᅚрабочем ᅚместе, ᅚне 

ᅚзагромождать ᅚего ᅚбумагами, ᅚкнигами ᅚи ᅚт.п. ᅚ 

3.4. ᅚСоблюдать ᅚправила ᅚпожарной ᅚбезопасности. ᅚ 

3.5. ᅚДействуя ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚпланом ᅚработы ᅚна ᅚдень, ᅚстараться 

ᅚраспределять ᅚнамеченное ᅚк ᅚисполнению ᅚравномерно ᅚпо ᅚвремени, ᅚс 
80 

 



ᅚвключением ᅚ15 ᅚмин. ᅚотдыха ᅚ(либо ᅚкратковременной ᅚсмены ᅚвида 

ᅚдеятельности) ᅚчерез ᅚкаждые ᅚ45 ᅚмин. ᅚоднотипных ᅚпроизводственных 

ᅚдействий, ᅚа ᅚтакже ᅚс ᅚотведением ᅚвремени ᅚв ᅚобъёме ᅚне ᅚменее ᅚ30 ᅚмин. ᅚдля 

ᅚприёма ᅚпищи. ᅚ 

4. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚв ᅚаварийных ᅚситуациях. ᅚ 

4.1. ᅚПри ᅚвозникновении ᅚв ᅚрабочей ᅚзоне ᅚопасных ᅚусловий ᅚтруда 

ᅚ(появление ᅚзапаха ᅚгари ᅚи ᅚдыма, ᅚповышенное ᅚтепловыделение ᅚот 

ᅚоборудования, ᅚповышенный ᅚуровень ᅚшума ᅚпри ᅚего ᅚработе, ᅚнеисправность 

ᅚзаземления, ᅚзагорание ᅚматериалов ᅚи ᅚоборудования, ᅚпрекращение ᅚподачи 

ᅚэлектроэнергии, ᅚпоявление ᅚзапаха ᅚгаза ᅚи ᅚт.п.) ᅚнемедленно ᅚпрекратить ᅚработу, 

ᅚвыключить ᅚоборудование, ᅚсообщить ᅚо ᅚпроисшедшем ᅚнепосредственному 

ᅚили ᅚвышестоящему ᅚруководству, ᅚпри ᅚнеобходимости ᅚвызвать 

ᅚпредставителей ᅚаварийной ᅚи ᅚ(или) ᅚтехнической ᅚслужб. ᅚ 

4.2. ᅚПри ᅚпожаре, ᅚзадымлении ᅚили ᅚзагазованности ᅚпомещения 

ᅚ(появлении ᅚзапаха ᅚгаза) ᅚнеобходимо ᅚнемедленно ᅚорганизовать ᅚэвакуацию 

ᅚлюдей ᅚиз ᅚпомещения ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚутвержденным ᅚпланом ᅚэвакуации. ᅚ 

4.3. ᅚПри ᅚобнаружении ᅚзагазованности ᅚпомещения ᅚ(запаха ᅚгаза) ᅚследует 

ᅚнемедленно ᅚприостановить ᅚработу, ᅚвыключить ᅚэлектроприборы ᅚи 

ᅚэлектроинструменты, ᅚоткрыть ᅚокно ᅚили ᅚфорточку, ᅚпокинуть ᅚпомещение, 

ᅚсообщить ᅚо ᅚпроисшедшем ᅚнепосредственному ᅚили ᅚвышестоящему 

ᅚруководству, ᅚвызвать ᅚаварийную ᅚслужбу ᅚгазового ᅚхозяйства. ᅚ 

4.4. ᅚВ ᅚслучае ᅚвозгорания ᅚили ᅚпожара ᅚнемедленно ᅚвызвать ᅚпожарную 

ᅚкоманду, ᅚпроинформировать ᅚсвоего ᅚнепосредственного ᅚили ᅚвышестоящего 

ᅚруководителя ᅚи ᅚприступить ᅚк ᅚликвидации ᅚочага ᅚпожара ᅚимеющимися 

ᅚтехническими ᅚсредствами. 
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Приложение ᅚБ 

Физическая ᅚкультура ᅚна ᅚпроизводстве 

 

Физическая ᅚкультура ᅚна ᅚпроизводстве ᅚ– ᅚважный ᅚфактор ᅚповышения 

ᅚпроизводительности ᅚтруда. 

Создание ᅚпредпосылок ᅚк ᅚвысокопроизводительному ᅚтруду ᅚменеджера 

ᅚспециальностей, ᅚпредупреждение ᅚпрофессиональных ᅚзаболеваний ᅚи 

ᅚтравматизма ᅚна ᅚпроизводстве ᅚспособствует ᅚиспользование ᅚфизической 

ᅚкультуры ᅚдля ᅚактивной ᅚработы, ᅚотдыха ᅚи ᅚвосстановления ᅚработоспособности 

ᅚв ᅚрабочее ᅚи ᅚсвободное ᅚвремя. 

В ᅚрежиме ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха ᅚсотрудников ᅚаппарата ᅚуправления ᅚучтены 

ᅚтакие ᅚфакторы, ᅚкак ᅚвремя ᅚофициально ᅚразрешенных ᅚпауз ᅚво ᅚвремя ᅚработы. ᅚВ 

ᅚкачестве ᅚобязательной ᅚк ᅚприменению ᅚмеры ᅚв ᅚработе ᅚменеджера ᅚимеются ᅚдве 

ᅚ10-минутные ᅚфизкультурные ᅚпаузы ᅚв ᅚтечение ᅚрабочего ᅚдня. ᅚПомимо ᅚэтого 

ᅚсогласно ᅚГигиеническим ᅚтребованиям ᅚк ᅚПЭВМ ᅚи ᅚорганизации ᅚработы ᅚс 

ᅚними ᅚ(утверждены ᅚпостановлением ᅚМинздрава ᅚРоссии ᅚот ᅚ3 ᅚиюня ᅚ2003 ᅚг. ᅚ№ 

ᅚ118) ᅚУ ᅚлюдей, ᅚработающих ᅚза ᅚкомпьютером, ᅚдолжны ᅚбыть ᅚзаконные 

ᅚперерывы ᅚобщей ᅚдлительностью ᅚдо ᅚ90 ᅚмин ᅚв ᅚдень ᅚв ᅚсчет ᅚрабочего ᅚвремени. ᅚ 
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Приложение ᅚВ 

Культура ᅚделового ᅚобщения ᅚна ᅚпредприятии 

 

В ᅚцелях ᅚповышения ᅚделовой ᅚрепутации ᅚпредприятия ᅚв ᅚобществе ᅚс 

ᅚограниченной ᅚответственностью ᅚ«Светлая-долина» ᅚЕлубужского ᅚрайона 

ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚи ᅚего ᅚсотрудников ᅚи ᅚформирования ᅚблагоприятного 

ᅚклимата ᅚв ᅚколлективе ᅚразработаны ᅚи ᅚиспользуются ᅚследующие ᅚлокальные 

ᅚнормативные ᅚдокументы: 

- ᅚКодекс ᅚделовой ᅚэтики; 

- ᅚКодекс ᅚделового ᅚобщения; 

- ᅚСтратегия ᅚразвитие ᅚпредприятия; 

- ᅚЦенности ᅚпредприятия; 

- ᅚКорпоративная ᅚсоциальная ᅚответственность. 
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	Рисунок ᅚ4 ᅚ– ᅚАнализ ᅚполя ᅚсил ᅚКурта ᅚЛевина.
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