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Введение

В настоящее время становится важной проблема правильного учета труда

и его оплаты и возможности его совершенствования. Актуальность темы

заключается в том, что для исследования системы оплаты труда применяется

теоретическая база, что характерно для любой работы.

В современных условиях хозяйствования персонал (или кадры) являются

важнейшим ресурсом предприятий, от которого зависит качество всех

принимаемых решений,  уровень развития производства и обслуживания, и в

конечном итоге эффективность деятельности хозяйствующих субъектов

национальной экономики. Поэтому считаем, что изучение вопросов

организации оплаты труда становятся одними из самых актуальных в

экономике труда.

В современной экономике стимулирование работников не ограничивается

только мерами материального вознаграждения, а направлено на

совершенствование личности работника, формирование в нем

заинтересованности в успехе организации в целом. Новый хозяйственный

механизм, задуманный в рамках радикальной экономической реформы, должен

основываться на учете социальных интересов людей. Смыкание хозяйственного

механизма с интересами людей, с мотивацией их трудовой деятельности ведет,

как показывает опыт, к значител ьному повышению ее эффективности. Одним

из главных факторов, влияющих на производительность труда, а значит и на

результат хозяйственной деятельности в целом, является оплата труда.

Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы

является кофейня «Гранд», учредителем которой является ООО «Центр

отдыха». Предметом исследования  является система оплаты труда на данном

предприятии.

Целью выпускной квалификационной работы является разработка и

экономическое обоснование предложений по совершенствованию системы

оплаты и мотивации трудового потенциала кофейни Гранд ООО «Центр
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отдыха».

В соответствии с целью были поставлены следующие задачи:

 изучить теоретические и методические основы организации оплаты труда

на предприятии;

 дать общую организационно-экономическую характеристику

исследуемого предприятия;

 проанализировать трудовые ресурсы и фонд оплаты труда кофейни Гранд

ООО «Центр отдыха»;

 дать оценку системы оплаты труда на предприятии  как механизма

мотивации работников;

 разработать и экономически обосновать мероприятия по

совершенствованию системы оплаты и мотивации трудового потенциала

кофейни Гранд ООО «Центр отдыха».

Структура работы сформирована в соответствии с поставленной целью

и определенными для ее достижения зад ачами исследования. Во введении

обосновывается актуальность выбранной темы исследования, определяется

объект и предмет исследования , раскрываются цель и задачи. В первой главе

рассматриваются теоретические и методические основы организации оплаты

труда на предприятии. Во второй главе проведен анализ и дана оценка

существующей системы оплаты труда работников кофейни Гранд ООО «Центр

отдыха». В третьей главе представлены предложения по совершенствованию

системы оплаты и мотивации трудового потенциала кофейни Гранд ООО

«Центр отдыха». В заключении помещены выводы и предложения по работе.

Теоретической и методической основой исследования  послужили

труды зарубежных и отечественных экономистов, посвященные проблемам

организации оплаты труда на предприятии . Что касается информационной

базы исследования , то в этой связи были использованы статистические

материалы различных источников, а также документация самого предприятия.

Общий объем работы составляет 60 страниц, включая 21 таблицу и 15

рисунков.
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Глава 1 Теоретические и методические основы мотивации работников, как

фактора повышения экономической эффективности деятельности

предприятия

1.1 Сущность мотивации работников и ее значение в обеспечении

экономической эффективности деятельности предприятия

Мотивация сотрудников в организации занимает одно из главных мест в

системе управления персоналом, так как именно она  выступает конкретной

причиной их поведения. Создание условий на ориентацию работников на

достижение целей организации, объединение интересов каждого работника и

организации в целом – главная задача управления персоналом. В настоящее

время для эффективной деятельности организации требуются

квалифицированные, инициативные и ответственные работники,

высокоорганизованные и стремящиеся к трудовой и личн остной

самореализации индивиды [18, c. 123]. Очевиден факт, что поведение человека

всегда мотивировано. Мотивировать сотрудников – значит затронуть их личные

интересы, потребности в чем-либо. Нарушения в мотивации могут иметь самые

разные причины, которые коренятся в межличностных конфликтах между

сотрудниками [8, с. 41].

Мотивирование – это процесс воздействия на человека для побуждения

его к конкретным действиям посредством побуждения в нем определенных

мотивов. В зависимости от того, какие цели преследует мотивация можно

выделить два вида мотивиров ания: внешнее и внутреннее [ 23, с. 167].

Основные задачи мотивации персонала представлены на рис. 1. Рассмотрим

подробнее каждую из задач.

1) Привлечение персонала в организацию. Организации конкурируют

между собой на рынке труда за привлечение человечески х ресурсов, которые

им необходимы для достижения стратегических задач. В этом смысле система

мотивации должна быть конкурентоспособной применительно к той категории

работников, которые требуются организации.
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Рис. 1. Основные задачи мотивации персонала [3, с. 109]

2) Сохранение сотрудников в организации и обеспечение их лояльности.

Когда вознаграждение в организации не соответствует тому, что предлагает

рынок, сотрудники могут начать покидать ее. Чтобы избежать поте ри

сотрудников, на профессиональное обучение и развитие которых организация

затратила определенные средства и которые являются ценным ресурсом,

руководители должны обеспечить конкурент оспособность системы мотивации

[24, с. 155].

3) Стимулирование производительного поведения. Набрав и удерживая

на работе потенциально сильных сотрудников, менеджеру необходимо

заботиться о повышении результативности и эффективности их деятельности.

4) Контроль за издержками на рабочую силу. Продуманная система

мотивации позволяет организации контролировать и эффективно управлять

затратами на рабочую силу, обеспечивая при этом наличие требуемых

сотрудников.

5) Административная эффективность и простота. Система мотивации

должна быть хорошо понятна каждому сотруднику и проста для

администрирования, т.е. не требовать значительных материальных и трудовых

ресурсов для обеспечения ее бесперебойного функционирования  [7, с. 95].

Перечислим типичные ошибки руководителя, влияющие на мотивацию и

стимулирование персонала. Эти ошибки не содержат в себе демотивационные и

антистимулирующие меры, это в принципе принципиальные ошибки, которые
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обычно к последствиям, влекущим за  собой несоответствующее

стимулирование и формирование неправильной мотивации у сотрудников [21,

с. 199].

1. Неспособность учесть все детали.

2. Неготовность к взаимозаменяемости.

3. Ожидание вознаграждения просто за знание вместо испол ьзования

своих знаний для дела.

4. Отсутствие воображения.

5. Эгоизм.

6. Вероломство.

7. Авторитарность в управлении .

8. Щеголяние [16, с. 97].

1.2 Показатели оценки труда в системе материального стимулировани я

работников

В современных условиях анализ показателей по труду и заработной плате

является составной частью анализа финансовой деятельности предприятия [10,

с. 169]. В практической жизни возникает необходимость обеспечения наиболее

экономного ведения деятельности предприятий, более эффективного

использования трудовых ресурсов.

Способность предприятия обеспечить получение прибыли на основе

высокой доходности труда персонала характеризуют факторы его

экономической результативности. К ним прежде  всего относятся факторы,

характеризующие численность персонала, степень его занятости и уровень

оплаты труда. Понятие персонала предприятия характеризуется его составом

[1, с. 160].

Анализ численности персонала производится во взаимосвязи с анализом

производительности труда, которая характеризует эффективность

использования трудовых ресурсов. В процессе изучения численности и состава
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работников анализируется их динамика, а также изменение по периодам.

Имеется опыт создания предприятий с практически меняющи мся персоналом.

Это дает возможность формировать более гибкую систему профессий и

должностей [15, с. 90].

Основными показателями по труду являются, как правило: численность

персонала, темпы роста производительности труда, фонд заработной платы,

величина средней заработной платы, система окладов и тарифных ставок [22,

с. 38].

Отправной точкой для планирования заработной платы на

государственных предприятиях является фонд заработной платы,

утверждаемый министерствами или ведомствами, при этом подобный подход

приводит к следующим негативным последствиям:

 обесценению рабочей силы государственных предприятиях и

учреждениях;

 снижению мотивационных возможностей заработной платы;

 сохранению уровня бедности в регионах [12, c. 48].

Планирование фонда заработной платы включает расчет суммы фонда и

средней заработной платы, как всех работников предприятия, так и по

категориям работающих. Исходные да нные для планирования фонда

заработной платы [25, с. 88]:

 производственная программа в натуральном и стоимостном выражении и

ее трудоемкость;

 состав и уровень квалификации работников, необходимых для выполнения

программы;

 действующая тарифная система;

 применяемые формы и системы оплаты труда;

 нормы и зоны обслуживания, а также законодательные акты по труду,

регулирующие

 заработную плату (род выплат и доплат, учитываемых при оплате труда).

Структура зависит от формы собственности организации, ее разме ра и
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возраста, инновационности развития, стабильности функционирования.

Структура дохода работника определяется конкретной ситуацией.

Оклады специалистам и служащим устанавливаются на основе аттестации в

соответствии с предъявляемыми должностными требован иями и личными

качествами работника. Для руководителей все большее применение находит

бестарифная, контрактная система оплаты труда [14, с. 84].

Основная задача организации зарплаты состоит в том, чтобы поставить

оплату труда в зависимость от рабочего колл ектива и качества трудового

вклада каждого работника, и тем самым повысить стимулирующую функцию

вклада каждого. Организация оплаты труда предполагает [2, с. 105]:

 определение форм и систем оплаты труда работников предприятия;

 разработку критериев и опреде ление размеров доплат за отдельные

достижения работников и специалистов предприятия;

 разработку системы должностных окладов служащих и специалистов;

 обоснование показателей и системы премирования сотрудников [20, c.12].

Организация заработной платы строитс я на основе следующих

принципов [4, c. 66]:

 дифференциации оплаты труда в зависимости от спроса и предложения;

 самостоятельности предприятий в организации заработнойплаты, в

установлении форм, систем и размера оплаты трудаработника;

 государственного регулирования оплаты труда;

 согласование общих условий оплаты с профсоюзами.

Существенное влияние на величину реальной заработной платы

оказывает спрос и предложение [19, c. 53].

Минимальный потребительский бюджет представляет прожиточный

минимум более высокого стандарта; соотношение между бюджетом

прожиточного минимума и минимального потребительского бюджета, по

данным Министерства труда РФ, составляет примерно 1:2 [5, c. 30].

Низкая заработная плата отрицательно влияет на развитие экономики

страны. Сокращается спрос на высококачественную, наукоемкую продукцию.
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При дешевой рабочей силе отпадает необходимость в техническом

перевооружении, в использовании новой техники и технологии, повышении

квалификации кадров [9, с. 159].

1.3 Особенности мотивации работников на предприятиях общественного

питания

Всех работников отрасли можно подразделить на четыре категории:

 рабочие (повара, мойщики посуды, кондитеры, официанты)

 руководители

 специалисты (технологи, товароведы, бухгалтеры)

 служащие (секретари, машинистки)

Нормы выработки (времени) устанавливаются и утверждаются

нанимателем на основании расчетов и хронометражных наблюдений

(фотографии рабочего времени) с учетом особенностей и условий труда на

конкретном рабочем месте [13, с. 128].

Оплата по стабильным сдельным расценкам за 1 р. товарооборота или

выпуска продукции, пересчитанных с учетом трудозатрат.  Преимущества –

стимулируется рост более трудоемкого оборота.  Недостатки – возрастания

трудоемкости начисления заработной платы [6, с. 148].

При обосновании расценок следует обеспечивать опережающий рост

выработки над средней заработной платой, т.е. «заложить» в расценки

коэффициент приработка на 1% увеличения выработки меньше единицы [11, с.

93].

Методики расчета заработной платы. При почасовой оплате расчет

заработной платы осуществляется на основе часовой тарифной ставки,

установленной работнику, и фактического количества отработанных им часов

за расчетный период (1):

Зпов = Тч Ч Вч, (1)
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где: Зпов – общий заработок повременщика  за расчетный период;

Тч – часовая тарифная ставка, установленная работнику;

Вч – фактически отработанное время в расчетном периоде, час.

Пример:

Помощник повара при часовой тарифной ставке, равной 30 руб., в

течение месяца отработал 172 часа. Ему начислен а за месяц заработная плата в

размере 5160 руб. (30 Ч 172).

При поденной оплате заработок рассчитывается, исходя из дневной

тарифной ставки и фактического количества отработанных дней  (2):

Зпов = Тд Ч Вдн, (2)

где: Тд – дневная тарифная ставка;

Вдн – количество фактически отработанных дней.

При помесячной оплате расчет заработка ведется, исходя из

установленного месячного оклада (ставки), числа рабочих дней по графику и

фактически отработанных в данном месяце  (3):

Зпов = Тм : Вг Ч Вф, (3)

где: Тм – месячный должностной оклад (ставка);

Вг – время работы по графику в данном месяце.
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Глава 2 Анализ и оценка эффективности существующей системы

мотивации работников кофейни «Гранд» ООО «Центр отдыха»

2.1 Общая характеристика исследуемого предприятия  и анализ основных

экономических показателей деятельности

Кофейня «Гранд» общества с ограниченной отв етственностью «Центр

отдыха» расположена по адресу: 352430, Краснодарский край, Курганинский

район, город Курганинск, Набережная улица, дом 216. Кофейня начала свою

работу в декабре 2003 года.

Основной целью своей деятельности, являясь коммерческой

организацией, кофейня преследует удовлетворение общественных

потребителей в формировании рынка товаров и услуг для извлечения прибыли.

Предметом деятельности кофейни «Гранд» является:

 организация производства и реализация продуктов питания в т.ч.

пирожных, бисквитов, кондитерских изделий и тортов, а также различных

коктейлей с оптимальным сочетанием продуктов и необычным

оформлением;

 обслуживание клиентов в сфере общественного питания и торговли;

 розничная торговля пивом, прохладительными напитками, сухими и

креплёными винами, водочными, коньячными изделиями (ликёром, ромом,

бренди), другими алкогольными, а также табачными изделиями и

шоколадом в установленном законодательством порядке;

 осуществление внедрения новых технологий приготовления, расширения

ассортимента и повышения качества продукции общественного питания.

Кофейня «Гранд» работает круглосуточно. Общая площадь составляет

150,1 м2, в том числе вестибюль - 15,1м2, туалет общего пользования - 3,1м2 и

зал для приема посетителей 131,9 м 2, его вместимость составляет 40 – 47

человека а также в зале обслуживания посетителей находится барная стойка.

Кофейня «Гранд» на правах собственности принадлежит ООО «Центр

отдыха». На рис. 2 показана организационная структура управления кофейни
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«Гранд».

Рис. 2. Организационная структура управления кофейни «Гранд» ООО

«Центра отдыха»1

Структура кофейни «Гранд» основана на принципе иерархичности

уровней управления, при котором каждый нижестоящий уровень

контролируется вышестоящим и подчиняется ему. Осуществляется принцип

разделения труда на отдельные функции и специализации работников по

выполняемым функциям; при нцип формализации и стандартизации

деятельности, обеспечивающий однородность выполнения работниками своих

обязанностей и скоординированность различных задач.

Основными поставщиками алкогольной продукции кофейни «Гранд»

являются: ООО «ЛОТОС-ЛЭНД», ООО Южная многоотраслевая компания,

ООО «Торговый дом «Мегаполис». Поставщиками зернового жареного кофе

1 Схема составлена автором

Бухгалтер Юрист Менеджер
по кадрам

Зам. директора

Старший
менеджер
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Менеджер по
обучению

Менеджер смены
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являются известные итальянские торговые марки EUROCAF, MANUEL,

UNIVERSAL, а также кофе из Доминиканы – Santo Domingo и пр., а

поставщиком чая является компания «Пересвет».

Договора с этими поставщиками заключаются на год. Кроме этого,  в

течение года возникают краткосрочные связи с различными  поставщиками-

посредниками, с которыми заключаются договора поставки на небольшой срок,

или  на  разовую поставку  товаров.

Кофейня «Гранд» своевременно и правильно заключает договора с

поставщиками, а также устанавливает рациональные  прямые  договорные

связи  по  поставкам товаров и осуществляет постоянный контроль  за  их

исполнением.

В городе в последнее время открылось не сколько частных кофеен,

например такие как кофейня - «Virta» и кофейня «Мандарин», которые могут

составить серьезную конкуренцию кофейне «Гранд».

Основными показателями, характеризующими  экономические результаты

хозяйственной деятельности предприятия являю тся: оборот по выпуску и

реализации продукции, валовый доход, прибыль и рентабельность (табл. 1).

Основными источниками информации при анализе финансово -экономических

показателей служит финансовая отчетность - форма № 2 «Отчет о финансовых

результатах».

Проанализировав табл. 1, можно сделать вывод, что за последний год

экономические показатели деятельност и предприятия можно оценить как

положительные, так как возросли такие показатели как товаро оборот (на 1782

тыс. руб. в 2016 г), валовой доход (на 359 тыс.р уб.), возросла и прибыль от

продаж (на 264 тыс. р. в 2016  г,). Увеличение объема товарооборота

свидетельствует о повышении посещаемости данной кофейни.

Положительным фактором для предприятия считается снижение уровня

издержек обращения в 2016 году против 2015 года на 0,08 %.

Показатель рентабельности продаж в 2016  г. составил 3,97%, что выше

показателя 2015 г. на 1,9%. Данное повышение рентабельности продаж связано
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с пропорциональным увеличением прибыли от продаж и выручки от

реализации, что связано с ростом объема реализации продукции.

Таблица 1

Основные показатели финансово -хозяйственной деятельности кофейни

«Гранд» за 2014 – 2016 гг.2

Отклонение
по годам

(+;-)

Темп роста по
годам (%)Показатели 2014г 2015г 2016г.

2015г 2016г 2015г 2016г
1.Товарооборот, тыс. руб. 9964 10179 11961 215 1782 102,16 117,5
2. Валовой доход, тыс. руб. 1833 2048 2407 215 359 111,73 117,52
3. Уровень валового дохода,
% 1,48 2,74 2,66 1,26 -0,08 185,14 97,08

4. Издержки обращения,
тыс.руб. 1601 1837 1932 236 95 114,74 105,17

5. Уровень издержек
обращения, % 16,07 18,05 16,15 1,98 -1,9 112,32 89,47

6. Прибыль от реализации,
тыс.руб. 232 211 475 -21 264 90,95 225,11

7. Чистая прибыль, тыс. руб. 56 3 119 -53 116 5,36 396,7
8. Численность работников,
человек 23 25 24 2 -1 108,7 96,0

9. Производительность
труда,  тыс. руб. 433,2 407,2 498,4 -26 91,2 93,99 122,39

10. Фонд оплаты труда,
тыс.руб. 2381 2679 2591 298 -88 112,52 96,72

11. Среднегодовая зарплата
одного работающего,
тыс.руб.

8 628 8 932 8 995 304 63 103,52 100,71

14. Рентабельность продаж
по прибыли от реализации,
%

2,33 2,07 3,97 -0,26 1,9 88,84 191,79

15. Рентабельность продаж
по чистой прибыли, % 0,56 0,03 0,99 -0,53 0,96 5,35 330

Оценив все вышеизложенные показатели, мы можем сказать, что в

дальнейшем они будут положительно отражаться на предприятии, так как с

увеличением товарооборота выручка предприятия будет расти.

Определим тенденции в характере потребительского спроса. Оценим

товарную структуру предприятия, т.е. определим удельный вес каждой

товарной группы в общем объеме реализации товаров предприятия. Изменение

2 Таблица составлена автором
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удельных весов за предшествующие периоды позволяет в ыявить определенные

тенденции в развитии товарооборота (табл . 2).

Таблица 2

Анализ структуры товарооборота кофейни «Гранд» в 2015 – 2016 гг.3

По данным табл. 2 можно сделать следующий вывод, что в 2016  г.

продано товаров (услуг) на 17,82 % больше, чем в прошлом. Наибольшую долю

в объеме продаж в изучаемом периоде занимает продажа покупных товаров.

Сумма данной группы в общем объеме продаж увеличилась на 1035 тыс.

руб., темп роста данной группы составил  117,84%. Реализация собственной

продукции составляет 42,84% из общей суммы товарооборота. Наибольшим

спросом из продукции собственного изготовления предприятием пользуется

коктейли, их удельный вес за последний год  увеличился на 0,43%. На втором и

третьем месте по реализации продукции собственного производства стоит

3 Таблица составлена автором

2015 год 2016 год Отклонение

Товарная группа Сумма,
тыс.р.

Уд.
вес,
%

Сумма,
тыс.р.

Уд.
вес,
%

Сумма,
тыс.р.

Уд.
вес,
%

Темп
изме-
нения,

%

Коэф.
эласти
чности

Продукция
собственного
производства

4377 43,00 5124 42,84 747 -0,16 117,06 0,97

В том числе:
- выпуск

кондитерских
изделий,
тыс.руб.

1246 12,20 1422 11,85 176 -0,35 114,12 0,81

- выпуск чая,
тыс.руб. 570 5,6 652 5,46 82 -0,14 114,39 0,82

- выпуск кофе,
тыс.руб. 1114 10,95 1296 10,86 182 -0,09 116,34 0,93

- выпуск
коктейлей, тыс.

руб.
1447 14,25 1754 14,68 307 0,43 121,22 1,21

Покупные
товарам,
тыс.руб.

5802 57,0 6837 57,16 1035 0,16 117,84 1,02

Итого: 10179 100,0 11961 100 1782 - 117,51 -
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кондитерские изделия и кофе, их удельный вес в общем объеме реализации за

2016 год снизился на 0,35% и 0,09% соответственно. Самым наименьшим

спросом из продукции собственного производства пол ьзуются чаи, что

составляет всего 5,46%. Коэффициент эластичности показывает, как изменится

объем продаж по каждой товарной группе предприятия при изменении общего

объема продаж на 1%.

Наиболее эластичными являются покупными товары, нежели продукция

собственного производства. Из продукции собственного производства, как

было замечено выше, наиболее эластичным по спросу являются коктейли, их

коэффициент эластичности составляет 1,21. Наименее эластичен будет спрос на

кондитерские изделия, так как коэффициент п о данной товарной группе равен

0,81.

Мощным фактором в направлении роста выпуска продукции является

производительность труда. Производительность труда в общественном питании

измеряется двумя показателями: выработкой и трудоемкостью.

Трудоемкость – затраты рабочего времени на единицу или весь объем

изготовленной продукции. Снижение трудоемкости продукции – важнейший

фактор повышения производительности труда. Рост производительности труда

происходит в первую очередь за счет снижения трудоемкости продукции, а

именно за счет выполнения плана оргтехмероприятий  (табл. 3).

Таблица 3

Динамика трудоемкости продукции собственного производства на

предприятии кофейня «Гранд»4

Показатели 2015
год

2016
год

Отклонение
(+,-)

Темп
роста, %

1. Объем производства продукции, тыс.
руб. 4377 5124 747 117,06

2. Численность работников, чел. 25 24 -1 96

3. Трудоемкость объема производства
в расчете на 1 тыс.руб. 6 5 -1 83,3

4 Таблица составлена автором
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Сравнение полученных значени й трудоемкости в 2015 и 2016 году

отражает небольшую позитивную тенденцию: так, если в 2015  году для

достижения 1 тыс. руб. товароборота был о необходимо 6 человек, то в 2016

году только 5 человек.

2.2 Анализ трудового потенциала кофейни «Гранд» ООО «Центр отдыха»

как субъекта воздействия системы мотивации

Анализ труда и трудовых ресурсов  следует начинать с изучения их

структуры и укомплектованности предприятия необходимыми кадрами

работников соответствующей специальности и квалификации.

По функциональному составу всех работников кофейни «Гранд» можно

разделить на следующие группы  (табл. 4):

 работники зала обслуживания клиентов (официанты, бармены, баристо);

 работники кухни (повара-кондитера);

 младший обслуживающий персонал (мойщики посуды);

 охрана;

 руководители и специалисты.

Таблица 4

Структура кадрового состава кофейни «Гранд» в 2014-2016 гг.5

Категории 2014 г. % к
итогу 2015 г. %, к

итогу 2016г. %, к
итогу

Работники зала обслуживания
клиентов (официанты,

бармены, баристо)
9 39,13 10 40,0 10 41,67

Работники кухни кофейни
(повара-кондитера) 2 8,7 3 12,0 2 8,33

Младший обслуживающий
персонал (мойщики посуды) 2 8,7 2 8,0 2 8,33

Охрана кафе 4 17,39 4 16,0 4 16,67
Руководители  и специалисты 6 26,09 6 24,0 6 25

Численность работников 23 100,0 25 100,0 24 100,0

5 Таблица составлена автором
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Изменение структуры персонала наглядно показано на рис . 3.

Рис. 3. Структура персонала кофейни «Гранд» в 2014-2016 гг., %6

Приведённые данные табл. 4 и рис. 3 позволяет сделать вывод о том, что

в составе работников кофейни «Гранд» преобладают работники, занятые

обслуживанием клиентов, таких как официанты, бармены и баристо.

Сравнивая отчетный и предыдущий год деятельности предприятия можно

сказать, что численность персонала основной деятельности в отчетном году

снизилась против предыдущего года на 1 человека в связи с экономией

предприятием издержек на заработную плату. Фактическое снижение

удельного веса работников в общей численности персонала основного вида

деятельности свидетельствует о снижении производственного потенциала

анализируемого предприятия. Так, в 2016  году удельный вес работников кухни

по сравнению с 2015 годом на 3,67%. Удельный вес работников зала

обслуживания посетителей, младшего обслуживающего персонала, охраны и

руководителей предприятия в общей численности в отчетном году увеличилась

против предыдущего на 1,67%, 0,33%, 0,67  и 1% соответственно.

Удельный вес руководителей и специалистов занимает 25%, что является

6 Рисунок составлен автором
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вполне нормальным для предприятия с численностью 24 человека. На практике

удельный вес управленческого персонала предприятия общественного питания

не должен превышать уровня 20 -30%.

Рассчитаем абсолютный избыток (нехватку) работающих  по следующей

формуле (4):

Чабс = Чф - Чп (5)

где: Чф – фактическая численность рабочих,

Чп – плановая численность рабочих.

Фактически имеем абсолютный избыток (недостатка) рабочих:

Чабс = 24 - 25 = -1 чел.

При расчёте абсолютного избытка не учитывается степень выполнения

плана.

Рассчитаем относительный излишек (недостаток) работающих  по

формуле (5):

КвЧрабЧрабЧ плфотнос   (5)

где: Чрабф, Ч рабпл – соответственно численность работающих по плану и

фактически;

Кв – коэффициент выполнения плана производства:

17,1
10179
11961


б

ф

Q
Q

Кв

где: Qф - производство продукции по факту;

Qб - производство продукции по плану или согласно предыдущ его года.

∆Чотнос = 24-25×1,17 = -1 чел.

Таким образом, полученное относительное отклонение свидетельствует о

недостаточности численности рабочих в количестве 1 человека.

Для оценки уровня эффективности использования трудовых ресурсов
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рассчитывают показатели рентабельности персонала  (6):

Рпер = ЧП (НП) /Ч (6)

где: ЧП – чистая прибыль, руб.;

НП – нераспределенная прибыль, руб.;

Ч – численность, средняя за период, чел.

Рпер = 119/24 = 4,95

Наряду с количественным обеспечением предприятия трудовыми

ресурсами изучается и качественный состав рабочих, который характеризуется

половозрастным составом (табл. 5, рис. 4), общеобразовательным и

профессионально-квалификационным уровнями (табл. 6 рис. 5).

Таблица 5

Половозрастная характеристика персонала в 20 16 году7

Возраст (лет) Мужчины уд. вес(%) Женщины д.вес(%) Всего уд. вес(%)
19-24 42,86 50 45,8
25-29 42,86 20 33,3
30-39 14,29 30 20,8

ИТОГО 100 100 100

Рис. 4. Возрастная характеристика персонала в 20 16 году 8

7 Таблица составлена автором
8 Рисунок составлен автором
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Таблица 6

Характеристика персонала предприятия по уровню образования 9

Образование Мужчины
уд.вес (%)

Женщины
уд.вес (%)

Всего
уд.вес (%)

Высшее образование 35,71 50 41,67
Незаконченное высшее образование 42,86 50 45,83

Техническое образование 7,14 0 4,17
Обучение и подготовка на предприятии 14,29 0 8,33

Итого 100 100 100

Рис. 5. Характеристика персонала предприятия по уровню образования 10

Согласно приведенным данным , следует сделать вывод о том, что

большая часть  персонала предприятия – это мужчины, в возрасте от 19 до 24

лет, это говорит о том, что на предприятии приветствуются молодые кадры.

Что касается образования трудовых ресурсов предприятия, то они

характеризуются как профессионально -квалификационными, так как

большинство работников с высшим образованием или незаконченным высшим

образование.

Наиболее существенным этапом в анализе обеспеченности предприятия

9 Таблица составлена автором
10 Рисунок составлен автором
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рабочей силой является изучение ее движения и динамики, поскольку

стабильность состава кадров на предприятии является существен ной

предпосылкой роста производительности труда и эффект ивности производства

в целом. Данный анализ выполним в форме табл . 7.

Таблица 7

Показатели оборота и движения кадров кофейни «Гранд»11

Наименование показателей 2014 год 2015 год 2016 год Отклонение в
2016 г.

Показатели движения кадров
1.Списочная численность работников на

начало года, чел
23 25 24 -1

2.Принято работников за год, чел. 3 3 2 -1
3.Уволено работников – всего, чел.

В том числе по причинам:
4 1 3 2

- На учебу - - 1 1
- Призыва на военную службу 1 - - -

- Перехода на учебу - - -
- По инициативе администрации 1 - 1 +1

Показатели интенсивности оборота кадров

Коэффициент оборота кадров по выбытию 0,17 0,04 0,13 0,09
Коэффициент оборота кадров по приему 0,13 0,12 0,08 -0,04

Показатели качества оборота кадров
Коэффициент текучести кадров 0,043 0 0,041 0,041

Коэффициент обновления кадров 1,33 0,33 1,5 1,17

Коэффициент постоянства кадров 0,83 0,96 0,87 -0,9

Оценка коэффициентов, приведенных в таблице свидетельствует о

стабильной ситуации в области движения и оборота кадров на предприятии.

Уровень текучести кадров на предприятии не высокий и в 2016 году по

сравнению с 2015 повысился незначительно . Коэффициент обновления кадров

равен 1,5, то есть предприятие не испытывает недостатка в персонале. Уровень

постоянства кадров 0,96 в 2015 и 0,87 в 2016 , что говорит об уменьшении, это

объясняется небольшим колебанием в сравнении с общей численностью

персонала в совокупности с вновь принятыми работниками числом лиц

11 Таблица составлена автором
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уволенных по субъективным причинам.

2.3 Оценка эффективности системы оплаты труда на предприятии  как

механизма мотивации работников

Анализ использования средств на оплату труда на  каждом предприятии

имеет большое значение. В процессе его следует осуществлять

систематический контроль над использ ованием фонда заработной платы

(оплаты труда).

Приступая к анализу фонда опла ты труда необходимо рассчитать

абсолютные и относительные отклонения.

Абсолютное отклонение определяем сравнением фактически

использованных средств на оплату труда с базисным уровнем средств на оплату

труда. Это сравнение целесообразно делать в целом по хо зяйству, по

структурным подразделениям, по отдельным категориям работающих.

Относительное отклонение рассчитывается как разность между суммой

заработной платы фактической и базисной величиной, скорректированной на

индекс объема производства.

Анализ фонда оплаты труда персонала проведем по данным табл . 8-9.

Таблица 8

Анализ фонда оплаты труда по категориям персонала в 2015  г.12

2015 год, тыс. руб.

Категории
персонала ФОТ

уд.
вес,
%

переме
нная
часть

уд.
вес в
ФОТ

%

посто-
янная
часть

уд.
вес в
ФОТ

%

премии
др.выпл

аты

уд.
вес в
ФОТ

%
Рабочие

(официанты,
бармены, бариста,

повара)

1060,8 39,59 250,24 9,34 800,9 29,89 9,66 0,36

Младший
обслуживающий

персонал (мойщики
посуды, грузчики)

115,2 4,3 37,3 1,39 76,9 2,87 1,0 0,04

12 Таблица составлена автором
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Продолжение таблицы 8
Охрана кафе 542,4 20,24 139,7 5,21 398,0 14,85 4,7 0,18

Руководители  и
специалисты 961,2 35,87 170,8 6,37 789,8 29,47 0,59 0,02

Итого: 2679,6 100,0 598,04 22,31 2065,6 77,08 15,95 0,6

Как видно по данным табл. 8, ФОТ в 2015 г. составил на сумму 2679,6

тыс. руб., основную долю в ФОТ составляет постоянная часть (77,08%),

переменная часть же составляет 22,31%, премии и дополнительные выплаты

являются самыми наименьшими в структуре фонда оплаты труда и составляют

0,6%.

Таблица 9

Анализ фонда оплаты труда по категориям персонала в 2016  г.13

2016 г., тыс. руб.

Категории
персонала ФОТ

уд.
вес,
%

переме
нная
часть

уд.
вес в
ФОТ

,%

постоя
нная
часть

уд.
вес в
ФОТ,

%

премии
др.вып
латы

уд.
вес в
ФОТ,

%
Рабочие

(официанты,
бармены, бариста,

повара)

979,2 37,8 197,6 7,63 765,0 29,53 16,6 0,64

Младший
обслуживающий

персонал (мойщики
посуды, грузчики)

114,0 4,4 37,96 1,47 76,04 2,94 - -

Охрана кафе 540,0 20,84 133,33 5,15 393,34 15,18 13,33 0,51
Руководители  и

специалисты 957,6 36,96 162,79 6,28 746,93 28,83 47,88 1,85

Итого: 2590,8 100,0 531,68 20,53 1981,3 76,48 77,81 3,00

Как видно из табл. 9 общая сумма ФОТ снизилась на 88,8 тыс.руб., что

произошло в основном из-за снижения численности персонала. Переменная и

постоянная часть снизились в отчетном году и составили в общей сумме фонда

заработной платы 20,53% и 76,48% соответственно, однако удельный вес

премий и других выплат увеличился в 2016  году против предыдущего на 2,4%.

Система оплаты труда предприятия предполагает наличие нескольких

13 Таблица составлена автором
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видов систем, в которых заработная плата в общем виде состоит из двух частей

– переменной и постоянной. Переменная часть заработной платы является

симулирующей, а постоянная – формирующей мотивацию. Рассмотрим

структуру фонда оплаты труда работников предприятия на рис.  6.

Рис. 6. Структура фонда оплаты труда работников предприятия в 2015-

2016 гг.14

Как можно видеть из рис . 6, основу зарплаты производственного

персонала составляет постоянная (условно -постоянная) часть. Именно

постоянная часть является мотивирующей. За два года этот структурный

элемент заработка снижается на 0,69% в пользу премий и других выплат. Доля

переменной части фонда оплаты труда также снизилась в отчетном году против

предыдущего на 1,8% в пользу премий и других выплат.

Данные о среднем размере оплаты труда работников предприятия

представлены на рис. 7. Средний размер зарплаты работающих на предприятии

за три года растет, причем ускоряющимися темпами (+ 1,63% в 2015 г. и +0,34%

в 2016 г.).

Фонд заработной платы по действующей инструкции органов  статистики

включает в себя не только фонд оплаты труда, относимый к текущим

издержкам предприятия, но и выплат ы  за  счет  средств  социальной  защиты  и

чистой прибыли, остающейся в распоряжении предприятия. Сведения об

14 Рисунок составлен автором
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использовании средств, направляемых на потребление, представлены в

табл. 10.

Рис. 7. Динамика среднего уровня зарплаты работающих кофейни «Гранд»

в 2014-2016гг.15

Таблица 10

Анализ использования фонда оплаты труда на предприятии

в 2015 - 2016 г.г.16

Сумма, тыс. руб.Вид оплаты 2015 г. 2016 г.
Изменение

(+,-)
Темп

роста, %
1. Фонд оплаты труда 2679,6 2590,8 -88,8 96,69

1.1.По тарифным ставкам и окладам 2065,6 1981,3 -84,3 95,92
1.2.Премии за производственные

результаты 15,95 77,81 +61,86 487,8

1.3.Доплата за профессиональное
мастерство 170,04 188,6 +18,56 110,9

1.4.Доплата за сверхурочные часы 216,0 226,0 -98,92 104,6
1.7.Оплата ежегодных и дополнительных

отпусков 208,0 117,08 +18 56,29

2. Выплаты за счёт чистой прибыли 7 12 +5 171,4
2.1.Материальная помощь 7 12 +5 171,4

3. Выплаты социального характера 3,8 9 +5,2 236,8
3.1.Пособия по временной

нетрудоспособности 3,8 9 +5,2 236,8

Итого средств, направленных на
потребление 2690,4 2611,8 -78,6 97,08

15 Рисунок составлен автором
16 Таблица составлена автором
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Продолжение таблицы 10

Доля в общей сумме, %
- фонда оплаты труда 99,6 99,2 -0,4 99,6

- выплат из чистой прибыли 0,26 0,46 +0,2 176,9
- выплат за счёт фонда социальной

защиты 0,14 0,34 +0,2 242,8

Как видно по данным таблицы, наибольший удельный вес в составе

средств, использованных на потребление, занимает фонд оплаты труда,

включаемый в себестоимость продукции, однако в 2016  г. в общем ФЗП

возрастает доля выплат за счет чистой прибыли и фонда соци альной защиты на

0,2%, что позитивно характеризует предприятие.

Переменная часть заработка поставлена в зависимость от

результативности труда производственного персонала, что с одной стороны

неправильно (так как переменная часть должна находится под влияни ем

эффективности труда самого работника и он может собственным трудом ее

изменять), а с другой стороны – труд административных работников косвенно

связан с результатами труда в производстве, а значит должен быть каким -то

образом с ним связан в части вознаг раждения.

Рассмотрим структуру переменной части заработной платы (рис. 8).

Рис. 8. Динамика структуры зарплаты работников в 2015-2016гг.17

17 Рисунок составлен автором
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Наличие индивидуальных доплат позволяет работникам иметь чувство,

что предприятие замечает их и выделяет из общей массы. Так из рисунк а и

таблицы видно, что из переменной части заработной платы в отчетном против

предыдущего года увеличились доплаты за проф ессиональное мастерство на

0,95%. Увеличение составило и по премии за производственные результаты и за

сверхурочные часы на 2,4% и 0,66% соответственно, а вот по выплатам за

ежегодные отпуска и дополнительные отпуска сократились на 3,24%.

Важнейшей характеристикой эффективности использования средств

фонда заработной платы является его уровень в процентном соотношении к

товарообороту (табл. 11.).

Таблица 11

Показатели эффективности труда работников кофейни «Гранд» 18

Показатели 2015 год 2016 год Отклон.
(+,-)

2016 г. в % к
2015 г.

Товарооборот, тыс.руб. 10179 11961 +1782 117,51
Фонд заработной платы, тыс.руб. 2679,6 2590,8 -88,8 96,69

Уровень фонда заработной платы в % к
товарообороту 26,32 21,66 -4,66 82,29

Численность работников, чел. 25 24 -1 96,00
Производительность труда (выработка) в

расчете на одного работника, тыс.руб. 407,16 498,38 +91,22 122,4

Среднегодовая заработная плата одного
работника, тыс.руб. 107,184 107,95 +0,766 100,71

Оценка информации, представленной в табл. 11, свидетельствует, что на

предприятии сложилось нерациональное соотношение динамики показателей:

индекс фонда заработной платы растет медленнее индекса товарооборота, но

быстрее индекса численности, а индеек увеличения выработки превосходит

индекс средней заработной платы работника предприятия:

1,1751 > 0,9669 > 0,96 и 1,224 > 1,0071

Опережающий темп роста динамики объема деятельности (117,51%) по

сравнению с темпом роста расходов на оплату труда (96,69%) привели к

понижению уровня фонда заработной платы по отношению к товарообороту на

18 Таблица составлена автором
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4,66% (21,66-26,32). Снижение этого показателя рассматривается как

положительное явление, поскольку означает снижение удельных затрат по

оплате труда на единицу товарооборота и наличие абсолютной и о тносительной

экономии средств на заработной плате.

Абсолютная сумма перерасхода (экономии) средств по оплате труда

(∆ФЗПабс) определяется как разность между величиной фонда заработной

платы отчетного и прошлого года:

1. Расчет абсолютного отклонения.

∆ФЗПабс = ФЗПф - ФЗПб = 2590,8 – 2679,6 = -88,8 тыс.руб.

Следует иметь в виду, что абсолютное отклонение само по себе не

характеризует использование фонда зарплаты, так как этот показатель

определяется без учёта степени выполнения плана по производству продукции.

Относительное отклонение (∆ФЗПотн) рассчитывается как разность между

фактически начисленной суммой в 2016  г. и базовым фондом,

скорректированным на индекс объема производства продукции  (7):

∆ФЗПотн = ФЗП2016 - ФЗПск = ФЗП2016-(ФЗП2015пер*iвп + ФЗП2015пост) (7)

где: ∆ФЗПотн – относительное отклонение по фонду заработной платы;

ФЗП2016 – фонд заработной платы 2016  г.;

ФЗПск – фонд заработной платы 2015 г., скорректированный на индекс

объема производства продукции;

ФЗП2015пер и ФЗП2015пост – соответственно переменная и постоянна я сумма

фонда заработной платы 2015 г.;

iвп – индекс объема производства продукции.

Индекс объема производства продукции в анализируемом периоде

составляет 1,17 (11961:10179).

2. Расчет относительного отклонения.

∆ФЗПотн = 2590,8 - (598,04 ×1,17 + 2065,6) = -174,51 тыс. руб.

Относительное отклонение от предыдущего года также получилось со
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знаком «-», что говорит об относительной экономии предприятием заработной

платы.

Переменная часть фонда зарплаты зависит от объёма производства

продукции (VВП), его структ уры (УДi), удельной трудоёмкости (УТЕi) и

уровня среднечасовой оплаты труда (ОТi).

Общая сумма переменного фонда заработной платы определяется по

формуле (8):

ЗП = (VВП×Удi×УТЕ×ОТ) (8)

где: VВП – объем производства продукции;

Удi – структура продукции;

УТЕ – удельная трудоемкость продукции;

ОТ – уровень оплаты труда за 1 чел. -ч.

Трудоемкость определяется как отношение всех трудозатрат к стоимости

произведенной продукции (работ, услуг).

Те2015 = 2679,6/3127,7 = 0,86

Те2016 = 2590,8/3287 = 0,79

Те = 0,79-0,86 = -0,07

VВП2015 = 34,65 ед.

VВП2016 = 33,46 ед.

ОТ2015 = 53775/2679,6 = 20,07

ОТ2016 = 52110,24/2590,8 = 20,11

Для определения влияния этих факторов на абсолютное и относительное

отклонение заработной платы используем данные табл . 12.

Таким образом, экономия по переменной части заработной платы

составила в 2016 г. 66,36 тыс. руб., в том числе за счет:

 увеличения объема выпуска продукции:

ЗПVВП = 627,94 – 598,04 = +29,9 тыс. руб.

 изменения структуры производства:
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ЗПстр = 577,53 – 627,94 = -50,41 тыс. руб.

 роста трудоемкости продукции:

ЗПТЕ = 530,52 – 577,53 = -47,01 тыс. руб.

 повышения уровня оплаты труда:

ЗПОТ = 531,68 – 530,52 = +1,16 тыс. руб.

Таблица 12

Исходные данные расчёта влияния факторов на абсолютное и

относительное отклонение переменной части ФОТ за 2016 г.19

Данные Сумма, тыс. руб.
Фонд заработной платы:
2015 г. (VВП2015* Те2015* ОТ2015)

598,04

по плану, пересчитанному на фактический объём
производства продукции при плановой структуре
(VВП2015* Те2015* ОТ2015)*iвп

627,94

по плану, пересчитанному на фактический объём
производства продукции и фактическую структуру
(VВП2015* Те2015* ОТ2015)

577,53

фактически при фактической удельной трудоёмкости и
плановом уровне оплаты труда
(VВП2016 * Те2016* ОТ2015)

530,52

2016 г. 531,68

Общая экономия -66,36

Проанализируем причины изменения постоянной части фонда оплаты

труда. К постоянной части фонда оплаты труда относят:

 зарплата служащих;

 все виды доплат.

Фонд заработной платы работников зависит от среднесписочной

численности и среднего заработка за соответствующий период времени. Для

детерминированного факторного анализа абсолютного отклонения требуются

данные, представленные в табл . 13. Для оценки влияния факторов

воспользуемся следующей формулой  (9):

ФЗП = Ч × Д × Тсм × ЧЗП (9)

19 Таблица составлена автором
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Таблица 13

Исходные данные для анализа постоянного фонда заработной платы

кофейни20

Показатель 2015 г. 2016 г. Отклон. (+,-)
Численность  рабочих (Ч) 25 24 -1

Количество отработанных дней одним рабочим в
среднем за год (Д) 180 182 +2

Средняя продолжительность рабочей смены, ч. (П) 11,95 11,93 -0,02
Фонд постоянной оплаты труда, тыс. руб. (ФЗП) 2065,6 1981,3 -84,3

Зарплата одного работника, тыс.руб.:
- среднегодовая (ГЗП) 82,62 82,55 -0,07

- среднедневная (ДЗП) 0,459 0,454 -0,005
- среднечасовая (ЧЗП) 0,0384 0,038 -0,0004

Расчеты будем производить способом абсолютных разниц:

 Изменение численности ППП:

ФЗПЧ = (Чф - Чб)×Дб×Тсмб×ЧЗПб = (24-25) × 180 × 11,95 × 0,0384 = -82,62

 Изменение количества отработанных дней:

ФЗПД = Чф×(Дф-Дб)×Тсмб×ЧЗПб = 24 × (182-180) ×11,95 × 0,0384 = 22,03

 Изменение средней продолжительности рабочего дня:

ФЗПТсм= Чф×Дф×(Тсмф –Тсмб)×ЧЗПб = 24×182×(11,93-11,95)×0,0384 = -3,4

 Изменение среднечасовой заработной платы:

ФЗПЧЗП = Чф×Дф×Тсмф×(ЧЗПф-ЧЗПб) = 24×182×11,93×(0,038-0,0384) = -

18,5 тыс.руб.

∆ФЗП = ФЗПЧ + ФЗПД + ФЗПТсм + ФЗПЧЗП = -82,5 тыс.руб.

ФЗПб = 25 × 180 ×11,95 × 0,0384 = 2064,96 т.руб.

ФЗПф = 24 × 182 × 11,93 × 0,038 = 1980,19 т.руб.

∆ФЗП = 1980,19 – 2064,96 = -84,77 т.руб.

Таким образом, экономия фонда зарплаты произошёл в основном за счёт

снижения численности работников предприятия, снижения средней

продолжительности рабочей сме ны и снижения среднечасовой заработной

платы (на 82,62, 3,4 и 18,5 тыс.руб. соответственно). Увеличение дней работы

20 Таблица составлена автором
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персона привело к перерасходу в сумме на 22,03 тыс.руб.

В процессе анализа следует также установить соответствие между

темпами роста средней заработной платы и производительностью труда. Для

расширенного воспроизводства, получения необходимой прибыли и

рентабельности нужно, чтобы темпы роста производительности труда

опережали темпы роста его оплаты. Если этот принцип не соблюдается, то

происходят перерасход фонда зарплаты, повышение себестоимости продукции

и, соответственно, уменьшение суммы прибыли.

Сопоставим темпы изменения производительности труда и темпа роста

средней зарплаты по предприятию (рис. 9).

Рис. 9. Динамика темпов изменения производительности труда и средней

зарплаты кофейни «Гранд» в 2014-2016 гг.21

Как можно видеть на рис. 9 темп роста заработной платы выше роста

производительности труда.

Изменение среднего  заработка  работающих  за  тот  или  иной  отрезок

времени (год, месяц, день, час) характеризуется его индексом (Iсз), который

определяется отношением средней зарплаты за отчетный период (ЗП 1) к

средней зарплате в базисном периоде (ЗП 0) (10):

21 Рисунок составлен автором
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Iзп(ср) = ЗП(ср)ф/ ЗП(ср)б (10)

Iзп(ср) = 82,55/82,62 = 0,99

Аналогичным способом рассчитывается  индекс  производительности

труда (Iгв) (11):

Iгв = ГВф/ ГВб (11)

Iгв = 498,38/407,16 = 1,22

Коэффициент опережения (Коп) равен  (12):

Коп = Iгв/Iзп(ср) (12)

Коп = 1,22/0,99 = 1,23

Для определения суммы экономии (-Э) или перерасхода (+Э) фонда

зарплаты в связи с изменением соотношений между темпами роста

производительности труда и его оплаты можно использовать следующую

формулу (13):

ЗП

ГВЗП
ф J

JJФЗПЭ 
 (13)

9,601
99,0

22,199,08,2590 


 Э

Таким образом экономии заработной платы в отчетном 2016  году

составил 601,9 тыс.руб.

Для оценки эффективности использования средств на оплату труда

необходимо применять такие показатели, как коэффициент стимулирования

товарооборота, характеризующий объем оборота на единицу фонда заработной

платы (14), и коэффициент стимулирования прибыли ( рентабельность живого

труда), отражающий ее величину в расчете на единицу фонда заработной
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платы (15):

Кст = Т/Ф (14)

Ксп = П/Ф (15)

где: Кст – коэффициент стимулирования товарооборота (или коэффициент

зарплатоотдачи);

Т – товарооборот предприятия;

Ф – фонд заработной платы;

Ксп – коэффициент стимулирования прибыли (или коэффициент живого

труда);

П – чистая прибыль.

Показатель, который дает общ ую оценку эффективности использования

фонда заработной платы (Э ф) рассчитывается как интегральный показатель

(16):

спстф ККЭ  (16)

В процессе анализа изучим динамику этих показателей в 20 15 - 2016 г.г.

(табл. 14.).

Таблица 14

Показатели эффективности использования фонда заработной платы 22

Показатель 2014 г. 2015 г. 2016 г.
откл. за
2016 г.,

(+/-)

Темп
роста,

%
Товарооборот, тыс.руб. 9664 10179 11961 1782 117,5

Фонд заработной платы, тыс. руб. 2381 2679,6 2590,8 -88,8 96,68
Прибыль, тыс.руб. 56 3 119 116 396

Численность работников, чел. 23 25 24 -1 96,00

22 Таблица составлена автором
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Продолжение таблицы 14
Производительность труда работников,

тыс.руб. 420,17 407,16 498,38 91,22 122,4

Коэффициент стимулирования
товарооборота, руб. 4,06 3,80 4,62 0,82 121,57

Коэффициент стимулирования
прибыли, руб. 0,024 0,001 0,046 0,045 460,0

Интегральный показатель
эффективности использования фонда

заработной платы
0,312 0,062 0,46 0,398 741,93

В 2016 г. наблюдается повышение всех показателей использования фонда

заработной платы, это говорит о высокой отдаче средств, израсходованных на

оплату труда работников предприятия. За отчетный год в сравнении с прошлым

годом коэффициент стимулирования товарообор ота повысился на 0,82 руб.

Рост коэффициента стимулирования прибыли составил 0,045 руб., обещающий

интегральный показатель эффективности увеличился на 0,4 руб.

На предприятии кофейня «Гранд» ООО «Центр отдыха» существуют

следующие виды мотивации: материал ьное вознаграждение (заработанная

плата, премирование, дополнительные выплаты); дополнительные стимулы

(транспортные услуги, помощь в обучении, отпуск и выходные дни,

страхование); моральное стимулирование работников (чествования лучших

работников); дисциплинарное воздействие (лишение части премии, замечания).

Предприятие использует оплату труда как важнейшее средство

стимулирования добросовестной работы. Индивидуальные заработки

работников кофейни «Гранд» определяются их личным трудовым вкладом,

качеством труда, результатами производственно -хозяйственной деятельности

предприятия и максимальным размером не ограничиваются. В качестве базы

используется тарифная система оплаты труда.

Конкретные размеры доплат устанавливаются администрацией кофейни

«Гранд» в зависимости от конкретных условий (степени тяжести работ и

воздействия неблагоприятных факторов, объема работы, ее важности для

предприятия, уровня профессионализма работника и др.)

Система коэффициентов трудового участия . Коэффициент трудового
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участия применяется к распределению сдельного приработка. Размер КТУ

устанавливается ежемесячно по результатам работы за отработанный месяц на

основе данных журнала ежедневного учета трудового участия каждого

работника. Распределение сдельного приработка устанавливается в диапазоне

от 0 до 1,5.

Средняя степень трудового участия работника в общем труде оценивается

1. Коэффициент устанавливается отдельно за каждое достижение и за каждое

упущение и нарушение. За несколько достижений за от четный период КТУ

может быть повышен, но не более, чем до 1,5. За несколько нарушений за

отчетный период КТУ может быть снижен до 0. В случае необходимости

установления одновременно повышающего и понижающего коэффициентов,

итоговый КТУ определяется как раз ница этих коэффициентов.

Шкала коэффициента трудового участия для рабочих кофейни «Гранд»

приведена в табл. 15.

Таблица 15

Шкала коэффициента трудового участия для сотрудников 23

Повышающий КТУ Коэффициент трудового
участия

Замещение других работников 0,2-0,3
Выполнение работы в установленные сроки 0,1-0,3

За предотвращение порчи материалов 0,1-0,5

Понижающий КТУ
Появление на рабочем месте в нетрезвом состоянии;
невыход на работу без уважительных причин 0

Невыполнение в срок распоряжений, вызвавшее снижение
продажи продукции или ухудшение рабочего процесса до 0,5

Совершение дисциплинарного нарушения, вызвавшего
потерю рабочего времени 0,7-0,5

Нарушение правил техники безопасности и
противопожарной безопасности до 0,5

Премирование работников осуществляется ежемесячно и имеет своей

целью поощрение за качественное и своевременное выполнение трудовых

23 Таблица составлена автором
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обязанностей, инициативности и предприимчивост и в труде.

Рассмотрим какие показатели премирования есть на предприятии или при

каких условиях выплачиваются премии и надбавки:

а) при персональных праздниках, таких как день рождения сотрудника,

производится выплата в размере 600 рублей и дарится от предприятия

праздничный  торт (сотрудник на свой вкус выбирает праздничный торт);  при

рождении ребенка, свадьбе и т.п. – дарится подарок и выплачивается 1000 руб.;

б) премии по итогам работы, за лучшие показатели в работе, за

выполнение рабочих планов, за перевыполнение планов деятельности, за

добросовестное выполнение трудовых обязанностей, за технические

инновации. Так же премии положены в следующих случаях:

1) За самые высокие показатели в труде, получившим наиболее высокие

результаты в работе по сравнению с другими работниками, работающими в

другом подразделении. Указанная премия выплачивается менеджеру смены в

отчетный месяц в размере 3 500 рублей.

2) За самые высокие показатели в ходе проверок (ревизия, аттестация,

аудит, инвентаризация). Указанная премия по результату проверки

выплачивается на усмотрение руководителя. Размер премии составляет 3 500

рублей.

3) За самые высокие показатели в управлении, выплачивается лучшему

по результату прошедшего месяца оценки руководителя подразделения, при

условии выполнения рабочего плана, а также отсутствия нарушений стандартов

работы. Указанная премия выплачивается  в размере  3 500 рублей.

в) Работники могут быть полностью или частично лишены премии в

следующих случаях:

1) неисполнение или ненадлежащего исполнения трудовых обязанностей,

предусмотренных должностными или техническими инструкциями;

2) совершение дисциплинарного проступка (опоздание, прогул);

3) причинение материального ущерба имуществу предприятия или нанесение

вреда его деловой репутации;
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4) реализация недоброкачественной продукции (с истекшим сроком

годности);

5) грубое обращение с посетителями (при условии наличия соответствующей

записи в книге жалоб и предложений);

6) несвоевременное прохождение обязательного медицинского осмотра;

7) нарушение техники безопасности и охраны труда, а также правил

противопожарной безопасности;

8) несоблюдение санитарного режима в торговом зале и подсобных

помещений;

9) появление на работе в нетрезвом состоянии, а также в состоянии

наркотического или токсического опьянения;

10) распитие спиртных напитков на территории предприятия;

11) совершения хищения имущества предприятия.

Конкретный размер снижения премии определяется директоро м

предприятия и зависит от тяжести проступка или характера производственного

упущения, а также их последствий.

Полное или частичное лишение премии производится за тот период, в

котором было совершено упущение по работе.

Основа системы стимулирования  персо нала закладывается

использованием организационно -технических методов, которые оптимизируют

построение системы управления эффективностью труда. Используемые в

кофейне «Гранд» социально-психологические методы эффективно

осуществляют духовное стимулирование,  создавая благоприятный

психологический климат в коллективе и чувство принадлежности к

организации. Установленный на предприятии стабильный размер

вознаграждения персонала предотвращает увеличение текучести кадров и

снижает затраты на поиск новых трудовых ресурсов.

В кофейне «Гранд» так же существует и социальная  мотивация

персонала. Сюда входят социальное страхование и социальное обеспечение.

Каждый работник подлежит социальному страхованию в порядке и на
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условиях, установленных законодательством. Работ ник подлежит следующим

видам социального страхования: пенсионное и социальное страхование от

несчастных случаев на производстве.

В соответствии с системой налогообложения, выбранной в организации,

директор имеет право застраховать работника другими видами социального

страхования.

Работнику предоставляются следующие услуги и льготы по социально –

бытовому обслуживанию:

 предоставление оплачиваемых предприятием обедов;

 выезд на региональные и международные конкурсы бариста. На этих

конкурсах персонал кофейни «Гранд» занимает I и II места;

 скидки на продукцию предприятия. Для персонала кофейни существует

дисконтная карта в 10%;

 организуются корпоративы по окончании года;

 предоставляется отпуск в любое время в течение рабочего года по

соглашению сторон;

Для анализа степени удовлетворённости сотрудников социальными

благами на предприятии нужна первичная информация, которую можно

получить с помощью различных методов – анализа статистических данных,

наблюдения за работниками, опроса, анкетирования.

В ходе исследования использовалась анкета, вопросы которой были

направлены на изучение социально -психологического климата, проблем

мотивации и стимулирования труда сотрудников, приоритетов мотивации,

удовлетворенность работой с позиций долговременности их отношений с

данным работодателем, возможностей их развития и состояния социальной

политики организации.

Данные, полученные от анкетирования, позволяют определить:

 половозрастной, социально-демографический и профессионально –

квалификационный состав работников организации;

 их мотивационно-психологические установки;
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 политику вознаграждения за труд;

 возможность карьерного роста для работников организации;

 содержание, интенсивность и условия труда;

 долгосрочность отношений работников и работодателя.

При ответе на вопрос, чем руководствовались работники предприятия

при устройстве в кофейню «Гранд» сложилась следующая диаграмма (рис.  10.):

Рис. 10. Причины предпочтения предприятия при устройстве на работу

работников кофейни «Гранд»24

Таким образом, проведя анализ причин предпочтения при устройстве на

работу работников предприятия именно в кофейню «Гранд», а не на какую-

либо другую работу, 22% ответили, что на предприятии достойная заработная

плата, 20% опрошенных устроились на данную работу так как посчитали ее

интересной, 25% сочли, что предприятие престижное.

Работа в данной организации нравится, более того 58% опрошенных

работников удовлетворяет уровень заработка. Получение достойной заработной

платы является определяющим фактором для рабочих предприятия, однако не

24 Рисунок составлен автором
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только фактор высокой заработной платы определ яет выбор места работы.

Четвертым и пятым по значимости фактором были названы «возможность

долговременных отношений с работодателем » (18%) и «возможность сделать

карьеру» (11%), и лишь 4% опрошенных работников устрои лись на данное

предприятия из-за социальных благ.

Относительно возможностей карьерного роста сотрудников

анкетирование позволило выявить, что понятие карьеры работники в первую

очередь связывают с ростом благосостояния (наибольшее количество ответов),

со служебным ростом и ощущением уверенности и стабильности (второе и

третье места по количеству ответов). Известно, что карьерный рост невозможен

без дополнительного обучения. Среди опрошенных 96% стремятся к

повышению своей квалификации, хотя 57,8% заявляют, что на сегодняшний

момент руководство не использует их профессиональные возможности в

полной мере.

На вопрос об наиболее важных причинах, по которым работники кофейни

«Гранд» могли бы сменить место работы , построена диаграмма (рис. 11.).

Рис. 11. Наиболее важные причины, при которых работники кофейни

«Гранд» могли бы сменить место работы 25

25 Рисунок составлен автором
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Итак, наиболее значимыми при смены места работы, работники кофейни

отметили три наиболее значимых фа ктора, это высокая заработная плата (26%),

условия организации труда (23%), и 20% считают что могли бы покинут данное

место работы если им предложат более интересную работу.

На четвертом, пятом и шестом месте по значимости факторов  по смене

работы были названы, такие как «отношение в коллективе» (13%), «Хорошие

отношения с администрацией или руководителями предприятия » (10%) и

«лучшее социальное обеспечение » (8%).

Способом анкетирования мы определили, какие блага по степени

значимости нужны работникам кофейни «Гранд», что представлено на рис. 12.

Рис. 12. Наиболее значимые блага для работников предприятия, в которых

они наиболее нуждаются26

Оценив рисунок, мы видим, что наиболее важным благом для

сотрудников предприятия является наличие детского садика (47%), так как

увеличение роста рождаемости и снижение детских садов в городе ставят остро

вопрос перед людьми устраивающихся на работу или уж е работающих.

Степень удовлетворенности моментами работы в кофейне «Гранд» ее

работниками можно представить в виде следующей диаграммы (рис. 13.).

26 Рисунок составлен автором
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Рис. 13. Степень удовлетворенности работой на предприятии его

работниками27

Оценивая степень удовлетворенности моментами работы в кофейне

«Гранд» мы видим, что наиболее значимым моментом для работников

являются уровень оплаты труда (32%),  содержание выполненных работ (26%)

и морально психологический климат – 16%.

Общая картина показала, что работники предпочитают иметь

долговременные отношения с работодателем, однако на уровне организации

пока не достигнута взаимная увязка интересов работодателя и работника.

Следующим шагом дипломной работы является построение матрицы

мотивов трудовой деятельности. Такая матрица наглядно показывает, ка кие

мотивы наиболее значимы для персонала организации.

Каждому работнику предприятия предлагается выбрать 10 мотивов

самостоятельно из 23 ему предложенных. Результаты опроса представлены в

табл. 16 и на рис. 14.

В результате проведенного исследования было установлено, что

социально-психологический климат в данном коллективе напряженный,

неблагоприятный, выявлен ряд факторов, которые влияют на снижение

лояльности персонала по таким ключевым аспектам, как готовность

27 Рисунок составлен автором
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продолжать деятельность в организации и преданность ее интересам.

Таблица 16

Матрица попарных сравнений мотивов трудовой деятельности 28

№ мотива

Наименование мотива

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Суммарное
значение

баллы

Высокий жизненный уровень,
обеспечиваемый оплатой труда 240

Условия для реализации своих идей 216
Интересная деятельность 192
Здоровый рабочий климат 168

Возможность самореализации как
личности 144

Возможность для карьеры 120
Гибкий рабочий график 96

Продолжительный отпуск 72
Спокойная работа с четко

определенным кругом обязанностей 48
Хорошие санитарно-гигиенические

условия труда 24

Рис. 14. Рейтинг мотивов наиболее значимых для работников

предприятия29

Очевидно, что многие из них связаны с ведущими ценностями

организации и стилем руководства. Особо следует выделить такой фактор, как

28 Таблица составлена автором
29 Рисунок составлен автором
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несправедливость отношения к сотруднику со стороны руководства, который,

согласно результатам исследования, имеет ключевое значение в формировании

нелояльности к организации.

Оценим уровень организационной культуры на предприятии путем

опроса руководителей и работников кофейни «Гранд»  и сведем показатели в

рис. 15. В серии утверждений, сгруппированных по четырем признакам (работа,

управление, мотивация и мораль) характеризуется организационная культура

предприятия. По оценке используется 10 -бальная шкала.

Рис. 15. Оценка организационной культуры работников кофейн и

«Гранд»30

Общий балл ответов составил – 120, который характеризует средний

уровень организационной культуры на предприятии. Узкие места

организационной культуры определяются по средним ве личинам в баллах по

секциям. Средний балл по «работе» получился 7,14, что свидетельствует о том,

что состояние в данной секции  мажорное. Состояние в секции «управление»

оценивается как упадочное (средний балл составил 2,5), в секции «мотивация и

мораль» наблюдается заметное уныние (средний балл – 5), а вот в секции

«коммуникации» есть существенные проблемы, так как в данной секции

30 Рисунок составлен автором
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состояние оценивается как упадочное (самый низкий средний балл 1,7).

Таким образом, в таких секциях организационной культуры ка к

«управление» и «коммуникация» существуют проблемы, которые необходимо

решать. Целеустремленная деятельность в направлении повышения бальных

показателей по признакам может способствовать поднятию индекса в целом.

Получив результаты анализа мотивации персо нала, оценив трудовые

ресурсов предприятия, выявив конкурентные преимущества и недостатки

необходимо проведение SWOT-анализа. Для разносторонней оценки и

обоснования принимаемых управленческих решений применяют SWOT-анализ,

в котором определяется система взаимосвязей и разрабатывается расширенная

матрица решений (табл. 17).

Таблица 17

Матрица SWOT-анализа персонала кофейни «Гранд»31

СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ (S): СЛАБЫЕ СТОРОНЫ (W):
- Присутствие молодых кадров на предприятие
-Высококвалифицированный управленческий и
производственный персонал
-Тенденция повышения производительности
труда

- Снижение производственного
потенциала предприятия (численность
рабочих, связанных с производство м
снижается)
-Присутствие внутрисменных потерь
рабочего времени

ВОЗМОЖНОСТИ (О): УГРОЗЫ (Т):
-  Повышение квалификации персонала
- Обучение сотрудников предприятия по
различным программам (тренинги)
- Наличие интересных идей и их постоянная
подпитка (креативность ведущих специалистов)
- Изменение стиля и методов руководства
руководителя с целью повышения лояльности
персонала.
- Наличие карьерного роста на предприятии

- Текучесть кадров
- Снижение эффективности
производственного потенциала
предприятия
- Инфляционные процессы
- Неблагоприятное изменение налоговой
политики

На основе произведенного исследования недостатков системы мотивации

работников кофейни «Гранд» можно сделать вывод, что система мотивации

персонала на предприятии нуждается в совершенствовании.

31 Таблица составлена автором
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Глава 3 Рекомендации по совершенствованию системы мотивации

работников, как фактора повышения экономической эффективности

деятельности кофейни «Гранд» ООО «Центр отдыха»

3.1 Разработка мероприятий по совершенствованию системы мотивации

работников в контексте повышения экономической эффективности

деятельности

Исходя из результатов проведенного анализа, руководителю были

предложены некоторые рекомендации по совершенствованию системы

управления и мотивации сотрудников, для того, чтобы выдержать условия

конкуренции.

Создать, изменить имеющуюся систему, построить эффективную систему

мотивации трудовой деятельности работников руководство предприятия

должно начать с того, что четко представлять себе, что оно хочет.

В решении проблемы по совершенствованию системы мотивации на

данном предприятии необходимо выработать н адежную оценочную систему, в

которой должны приниматься такие факторы, как профессиональные знания,

стаж и опыт, умственные и физические возможности, условия и качество труда,

вклад работника в конечный результат деятельности предприятия.

На данном предприятии нет больших возможностей для роста по

служебной лестнице. И если в организации нет достаточных возможностей для

удовлетворения потребности человека в росте, то, разочаровавшись, он может с

повышенным интересом переключиться на потребность связи (прича стность к

коллективу, признание, самоутверждение, авторитет). В данном случае

организация сможет предоставлять ему возможности для удовлетворения

данной потребности, увеличивая тем самым свой потенциал мотивирования

данного сотрудника. Удовлетворяя потребн ости, таким образом, кофейня

«Гранд» сможет открыть дополнительные возможности в мотивировании

людей, поэтому необходимо вести поиск эффективных форм мотивирования,

соотносящихся с более низким уровнем потребностей, если нет возможности
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создания условий для удовлетворения потребностей более высокого уровня.

Также рекомендуется активнее использовать информацию о собственной

организации, следует больше говорить о коллективе, причастности каждого к

нему, уделять большее внимание корпоративным традициям организ ации,

создавать не только благоприятную рабочую атмосферу, но и хорошую

психологическую атмосферу в коллективе. Все эти действия будут

способствовать сплочению сотрудников, и создавать нацеленность на решение

поставленных производственных задач. В данной о рганизации мы наблюдаем

значительный информационный разрыв между руководителем и сотрудниками.

На сегодняшний день на предприятии существует такая системы оплаты

труда, по которой у всех сотрудников предприятия заработная плата зависит от

прибыли предприятия. Она формируется так, оклад + премия, которая в свою

очередь зависит от прибыли на предприятии.

Как показал анализ, на исследуемом предприятии система оплаты труда

недостаточно обоснована и не позволяет формировать прямую мотивацию и

результативность труда.

При организации оплаты труда персонала на предприятии применяется

простая повременно-премиальная система оплаты труда на основе месячных

тарифов. Причем размер премии зависит от результативности

производственных подразделений, что не всегда правильн о с точки зрения

мотивационного воздействия.

Показатели, по которым можно оценить вклад работника в общий

результат работы предприятия, как качественные, так и количественные. Эти

показатели, которым соответствуют коэффициенты оплаты, должны быть

закреплены в должностной инструкции и в трудовом контракте.

Следует разработать и внедрить различные системы оплаты труда не по

укрупненным категориям персонала, а по группам работников, имеющих то

или иное влияние на экономические результаты предприятия. Кроме то го,

такие системы должны быть индивидуализированы, насколько это возможно.

Предлагаемая система оплаты труда (которая будет более чем
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традиционная способствовать эффективной мотивации труда) определяется

следующими принципами:

- размер вознаграждения опред еляется, прежде всего, социальными, а не

экономическими факторами;

- индивидуальная заработная плата устанавливается с учетом того,

сколько получают другие работники предприятия;

- зависимость оплаты менеджеров от результатов работы всего

предприятия и его участников.

Объектами, на которых будут направлены предлагаемые мероприятия,

являются все сотрудники предприятия. Предлагаемые мероприятия по

совершенствованию системы мотивации труда представлены в табл . 18.

Таблица 18

Мероприятия по совершенствованию си стемы оплаты труда и мотивации

работников кофейни «Гранд»32

Мероприятие Объекты, на которых
направлено мероприятие

Ответственный
за проведение

1 этап:
Совершенствование системы
материального стимулирования труда
(заработную плату, доплату и премии)

Весь персонал предприятия Руководитель
кофейни «Гранд»

2 этап:
Разработка мероприятий с акцентом на
усиление мотивационных факторов в
области:

Работники зала
обслуживания, работники
кухни и младший
обслуживающий персонал

Руководитель
кофейни «Гранд»

- труда;
- режима труда и отдыха;
- обеспечения занятости и переподготовки
кадров;
- улучшения условий труда
развитие социальной сферы и
предоставление льгот.
3 этап:
Обучение сотрудников предприятия по
различным программам (тренинги), и
повышение квалификации (семинары)

Работник зала
обслуживания

Руководитель
кофейни «Гранд»

4 этап:
Изменение стиля и методов руководства
руководителя с целью повышения
лояльности персонала.

Руководители Руководитель
кофейни «Гранд»

32 Таблица составлена автором
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Как видно из таблицы, мероприятия по совершенствованию системы

мотивации труда работников исследуемого предприятия будут реализованы в

четыре этапа. Ответственность за проведение назначенных мероприятий будет

возлагаться на руководителя кофейни «Гранд».

Таким образом, предложенные мероприятия будут реализованы в

кофейне «Гранд» на протяжении ближайших 6 месяцев. Далее, рассмотрим

каждое мероприятие, представленное в табл . 18 более подробно.

До каждого сотрудника кофейни «Гранд» необходимо донести

информацию о разработанной системе материального премирования и доплат.

Таким образом, повысится общая мотивация работников предприятия:

устранится недовольство по поводу работы в вечернее время, повысится

уровень приверженности сотрудников к предприятию, снизится вероятность

увольнения персонала.

Далее, рассмотрим усиление мотивационных  факторов в области режима

труда и отдыха, а также продолжительности рабочего времени (табл. 19):

1. В случае вызова работников из отгулов по производственной

необходимости, предоставлять недоиспользованные дни путем переноса на

более поздние сроки в течение года, с указанием даты продолжения

недоиспользованных дней отгула.

2. Предоставлять краткосрочные оплачиваемые отпуска

продолжительностью три рабочих дня в связи с бракосочетанием,

рождением ребенка, похоронами близкого родственника (муж, жена, дети,

мать, отец, брат, сестра) при наличии средств.

3. Разрешить предоставлять работникам до двух недель отпуска без

сохранения заработной платы. Отпуск предоставлять только при

отсутствии отгульных дней.

4. Принимать долевое участие в содержании детей в детских дошкольных

учреждениях (не менее 25% расходов).

5. С целью материальной поддержки пенсионеров, заканчивающих трудовую

деятельность на данном предприятии, выдавать материальное пособие в
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размере трех месячных должностных окладов на день выхода на

заслуженный отдых.

Таблица 19

Характеристика мероприятий по развитию и обучению персонала на 201 8-

2019 гг.33

Сроки
2018 г. 2019 г.

Мероприятие

1 квартал 3 квартал 1 квартал 3 квартал

Цели
и задачи

Ожидае-
мый

социаль-
ный

эффект
Обучение по
различным

программам
(тренинги)

Успеш-
ные

продажи

Органи-
зация

эффек-
тивных
продаж

Обслу-
живание

клиен-тов
в сфере
общест-
венного
питания:
секреты
управ-
ления

Эффек-
тивная

работа с
людьми
(моти-
вация)

Повысить
эффектив-
ность вза-
имодейст-

вия с
клиентами

Повыше-
ние

уровня
удовлет-

вореннос-
ти рабо-

той

Переподгото-
вка (курсы)

Для
баристо

Для
офици-
антов

Для
баристо

Для
поваров-
конди-
теров

Повыше-
ние про-

фессиона-
льной

подготовки
работников

Повыше-
ние

уровня
привер-
женнос-
ти и лоя-
льности

персонала
к пред-

приятию
Повышение

квалификации
(семинары)

- Управле-
ние

продажа-
ми в

общест-
венном
питании

- Управле-
ние

продажа-
ми в

общест-
венном
питании

Повыше-
ние уровня
образова-
ния и ква-
лификации

кадров

Более
грамотное
воздейст-
вие на по-
сетителей
и посред-

ников

6. Организовать отдых детей работников предприятия в детских

оздоровительных лагерях с льготной оплатой стоимости путевок, при

наличии средств. Приобретать детям работников кофейни «Гранд»

дошкольного и школьного возраста Новогодние подарки. С целью

33 Таблица составлена автором
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материальной поддержки неработающих малоимущих пенсионеров из

числа бывших работников предприятия оказывать им посильную помощь в

зависимости от финансового положения предприятия.

7. Награждать работников ценными подарками в связи с профессиональным

праздником (день торговли), а также ко Дню 8 марта и 23 февраля.

8. Совершенствование стиля и методов управления планируется осуществить

с помощью тренинга для руководящих работников и курсов и семинаров

по повышению квалификации для баристо, официантов и поваров -

кондитеров.

3.2 Оценка экономического эффекта от предложенных мероприятий

Экономический эффект – это получение максимума возможных благ от

имеющихся ресурсов. Для этого нужно постоянно соотносить выгоды (блага) и

затраты, или, говоря по-другому, вести себя рационально. Рациональное

поведение заключается в том, что производитель и потребитель благ стремятся

к наивысшей эффективности и для этого максимизируют выгоды и

минимизируют затраты. Расчет экономического эффекта от предложенных

мероприятий представлен в табл . 20.

Таблица 20

Расчет экономического эффекта от  предложенных мероприятий 34

Мероприятие по
совершенствованию

мотивации
Сумма затрат

Расчет
экономической

эффективности от
мероприятия

Премия по итогам работы за квартал 15%, в
сумме 129,54 тыс.руб. (215,9×0,15×4 = 129,54

тыс.руб.)

Э = 0,039×11961 –
(129,54+40+207,2
4) = 89,7 тыс. руб.1. Совершенствование

системы
материального

стимулирования труда Доплаты за выполнение обязанностей
отсутствующего персонала в сумме 40

тыс.руб.

34 Таблица составлена автором
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Продолжение таблицы 20

Повышения уровня заработной платы на 8% в
сумме это составит 207,24 тыс.руб.

(8,995×0,08×24×12 = 207,24 тыс.руб.)

Содержание детей в детских дошкольных
учреждениях на сумму 90 тыс.руб.

Приобретение льготных путевок в детские
лагеря на сумму 80 тыс.руб.

Новогодние подарки для детей на сумму 4
тыс.руб.

2. Улучшения условий
труда развитие

социальной сферы
Подарки для сотрудников к юбилею, 8 – му

марта, 23- му февраля  и новому году,
провождение корпоративных вечеринок на

сумму 25 тыс.руб.

Э = 0,039×11961 –
(90+80+4+25) =
267,48 тыс. руб.

Стоимость обучения каждого сотрудника
предприятия на сумму 35 тыс.руб. (14×2,5 =

35 тыс.руб.)

Заработная плата в период обучения на
общую сумму  77 тыс.руб. (5,5×14 = 77

тыс.руб.)

3. Обучение и
повышение

квалификации
сотрудников

предприятия по
различным

программам
(тренинги), (семинары)

Закупка обучающей литературы на сумму 2,2
тыс.руб.

Э = 0,039×11961 –
(35+77+2,2) =

352,28 тыс. руб.

Стоимость тренингов для руководящих
работников предприятия на сумму 12,6

тыс.руб. (4×6 = 24 тыс.руб.)

4. Совершенствование
стиля и методов

управления
руководителей
предприятия

Закупка обучающего материала для
руководителей на сумму 2,5 тыс.руб.

Э = 0,039×11961 –
(24+2,5) = 439,98

тыс. руб.

Итого 716,48 1149,44

Учитывая все затраты на внедрение предприятием мероприятий по

совершенствованию мотивации трудовой деятельности работников, прибыль

при этом составит  432,96 тыс. руб. (1149,44-716,48).

Рассчитав эффект от каждого предложенного мероприятия, можно

рассчитать экономический эффект от всех предложенных мероприятий

(табл. 21).
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Таблица 21

Ожидаемый эффект от предложенных мероприятий 35

Наименование показателей Факт
2016г.

План
2018г.

Темп
роста, %

1. Товарооборот, тыс.руб. 11961 13110 109,6
2. Себестоимость реализованной
продукции и услуг предприятия,

тыс.руб.
9554 9554 -

3. Валовой доход, тыс.руб. 2407 3556 147,73
4. Издержки обращения, тыс.руб. 1932 2648 137,06

5. Прибыль от реализации, тыс.руб. 475 908 191,16
6. Рентабельность продаж, % 3,97 6,93 174,56

Таким образом, предложенные мероприятия в 201 8 г. позволят получить

прирост прибыли в размере 908 тыс. руб.,  что больше прибыли 2016  г. на

174,56%.

35 Таблица составлена автором
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Заключение

Мотивация в управлении персоналом  понимается как процесс

активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания стимулов

(внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. Целью

мотивации является формирование комплекса условий, побуждающих человека

к осуществлению действий, направленных на достижение цели с

максимальным эффектом. Процесс мотивации упрощенно может быть разбит

на следующие этапы: выявление потребностей, формирование и развитие

мотивов, управление ими с целью изменения поведения людей, необходимого

для реализации  целей, корректировка мотивационного процесса в зависимости

от степени  достижения результатов.

Социологические исследования показывают, что наибольший вес среди

форм мотивации имеет оклад и индивидуальная надбавка, а затем  уже следуют

различные виды премий, на фоне других выделяются медицинское

страхование, возможность получения кредитов и материальная помощь.

Значимыми так же являются следующие мотивационные формы: хороший

моральный климат в коллективе, карьера, хорошие условия труда, оплата

путевок, социальные отпуска. Среди наиболее возможных факторов

демотивации выделяются: нарушение негласного контракта; неиспользование

каких-либо навыков сотрудника, которые он сам цени т; игнорирование идей и

инициативы; отсутствие чувства причастности к компании; отсутствие

ощущения достижения, не видно результатов, нет личного и

профессионального роста; отсутствие признания достижений и результатов со

стороны руководства и коллег; отсутствие изменений в статусе сотрудника.

В целом выводы по данной работе можно сформулировать в следующем

виде:

1. Кофейня «Гранд» существует на рынке услуг общественного питания

г. Курганинска с 2003 г. За 2016 год экономические показатели деятельност и

предприятия можно оценить как положительные, так как возросли такие
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показатели как товарооборота (на 1782 тыс. руб. в 2016  г), валовой доход (на

359 тыс.руб.), возросла и прибыль  от продаж (на 264 тыс. р. в 2016  г,).

Увеличение объема товарооборота свидет ельствует о повышении

посещаемости данной кофейни. Положительным фактором для предприятия

считается снижение уровня издержек обращения в 20 16 году против 2015 года

на 0,08 %.

2. Мощным фактором в направлении роста выпуска продукции является

производительность труда. Сравнение полученных значени й трудоемкости в

2015 и 2016 году отражает небольшую позитивную тенденцию: так, если в 2015

году для достижения 1 тыс. руб. товароборота был о необходимо 6 человек, то в

2016 году только 5 человек.

3. Основу зарплаты персонала предприятия составляет постоянная

(условно-постоянная)  и переменная часть. Именно постоян ная часть является

мотивирующей и служит единым источником всех выплат работникам за

результаты труда. Проведенный анализ условий оплаты труд а и премирования

показывает, что размер заработной платы сотрудников предприятия поставлен

в зависимость от результатов их трудовой деятельности предприятия. За

каждое нарушение трудовой дисциплины  и технологии производства к

работнику применяется санкция  в виде лишения премии или ее части.

4. С целью выявления недостатков сложившейся системы мотивации

труда автором практиковался опрос работников кофейни «Гранд» с

использованием анкеты, вопросы которой были направлены на изучение

социально-психологического климата, проблем мотивации и стимулирования

труда сотрудников, приоритетов мотивации, удовлетворенность работой. В

результате проведенного исследования было установлено, что социально -

психологический климат в данном коллективе напряженный, неблагоприятный .

Зреет недовольство, которое накапливается и периодически выплескивается

друг на друга.

В рамках выполнения работы, были рекомендованы следующие

предложения, направленные на улучшение мотивации труда работников
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аппарата управления – разработать мероприятия с акцентом на усиление

мотивационных факторов в области:

 труда;

 режима труда и отдыха;

 обеспечения занятости и переподготовки кадров;

 улучшения условий труда;

 развитие социальной сферы и предоставление льгот.

На наш взгляд, повышение мотивации у работни ков предприятия

возможно за счет создания более комфортных условий в рабочей зоне, при

которых в результате активной трудовой деятельности работник будет трудиться

более эффективно и более производительно, т.е. выполнит больший объем работ.

Кроме того предоставление допустимой доли самостоятельности в выполнении

работы и обозначение значимости каждого задания способствуют росту

мотивации работников.

Предложенные в разделе мероприятия позволят снизить в 201 8 г.

текучесть кадров, улучшить условия психологичес кой среды, и укрепить

трудовую дисциплину работников.

Наложение предложенных параметров на фактические результаты работы

коллектива кофейни «Гранд» в 2018 году позволило определить прирост

выручки от реализации услуг  на 9,6%.

Таким образом, предложенные м ероприятия в 2018 г. позволят получить

прибыль в размере 908 тыс. руб., что больше прибыли 2016 г. на 174,56%.
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