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Данная тема является актуальной для владельцев предприятий, руководителей, коммерсантов, а также для всех тех, кто заинтересован в совершенствовании деятельности своего предприятия и стремится достичь поставленных целей. Выбрав действенную систему мотивации персонала, можно надеяться  не только на эффективную и гармоничную работу персонала, но и обеспечить эффективное функционирование любой организации. Поэтому каждый руководитель должен хорошо знать своих работников, чтобы их правильно мотивировать. Одним из наиболее важных факторов  мотивации является правильный стиль руководства и особенности руководителя. Между руководителем и работником нужно создать нормальный психологический климат, позволить каждому работнику почувствовать себя частью предприятия. 

Психологический климат – является ведущим в группе эмоционального расположения духа.

В условиях наличия в некоторых организациях нашей страны зарплат, по размеру меньших, чем прожиточный минимум, еще долго сохранятся представления о том, что основным мотивом, побуждающим человека выполнять свою работу, являются деньги. Наряду с этим, работающие компании имеют свои модели мотивации, использование которых позволяет им избежать текучести кадров и увеличивать объем производства. Профессионализм руководителей заключается в выборе более адекватных форм воздействия, которые сочетали бы и материальные, и нематериальные составляющие, и соответствовали индивидуальным и групповым особенностям работников. Овладев современными моделями мотивации, руководитель сможет значительно расширить свои возможности в привлечении ценного работника к выполнению задач, направленных на достижение целей организации.

Наверняка ни один рыночный механизм не будет успешно функционировать, если, в свою очередь, не будет создан какой-либо мотивационный механизм, воздействующий на повышение жизненного уровня работающего населения.

Таким образом, в  данной статье рассмотрены принципы стимулирования работы, основные средства стимулирования, в которых нуждается руководитель каждого предприятия.

Объектом исследования  является  Общество МГАТП, которое  осуществляет перевозки грузов навалочных, строительных материалов на территории республики Адыгея и других регионов РФ. По данным анализа существующей системы мотивации труда в ОАО МГАТП выявлены следующие проблемы:

– в основном в стимулировании, то есть при определении размера оклада и премиальных не уделяется внимание дополнительно отработанному времени персонала, т.е. после 18-00 и в выходные дни, что значительно снижает заинтересованность и производительность.

– менеджерам по автоперевозкам не оплачиваются услуги мобильной связи, поэтому они не заинтересованы «закрывать» (искать транспорт заказчику) вне офиса за свой счет. А это влияет на снижение прибыли предприятия и возможной потери заказчика

– на должность менеджеров по автоперевозкам, чтобы платить первое время по меньшим ставкам, чаще всего, принимают людей, не имеющих опыта в данной сфере услуг. Обучением вновь прибывших, вынуждены заниматься уже работающие менеджеры, а это отвлекает их от основной деятельности и тормозит производственный процесс.

– так как менеджеры не получают оклад, а только % от прибыли, они не заинтересованы осуществлять «мелкие» (маленькая прибыль), но трудоемкие заявки.
Для улучшения материальной и нематериальной мотивации сотрудников компании МГАТП были предложены ряд следующих рекомендации:

1) улучшение социально-бытовых условий и условий труда;

2) обеспечение обратной связи руководителя с подчиненными относительно удовлетворенности полученным вознаграждением;

3) усиление связи заработной платы с результатами труда;

4) разрешить менеджерам свободный график работы;

5) вовлечение персонала в разработку и совершенствование программ стимулирования;

6) частичная оплата затрат на мобильную связь;

7) предоставление подчиненным интересной, важной и сложной работы, требующей от них полной отдачи и другие.

8) предлагается внедрение на предприятии системы грейдинга.
Данный перечень рекомендаций можно усовершенствовать при расширении деятельности компании, изменении системы мотивации и т.д.

Если компания ОАО МГАТП воспользуется предложенными рекомендациями, то она сможет усовершенствовать не только мотивацию персонала, но и всю свою деятельность.
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Актуальность темы обоснована тем, что развитие персонала является одним из важнейших направлений деятельности по управлению персоналом и факторов успешной деятельности производства. При этом инвестирование в развитие кадров играет большую роль, чем инвестирование в развитие и улучшение производственных мощностей. Под развитием персонала понимается совокупность мероприятий, направленных на повышение квалификации и совершенствование психологических характеристик работников. Организации создают специальные методы и системы управления профессиональным развитием, подготовкой резерва руководителей, развитием карьеры.

Новые условия управленческой деятельности связаны с расширением свободы выбора решений и действий, изучение и использование которых становится непременным атрибутом управления.

Право выбора, умение выбирать и ответственность за выбор – это триединая формула мышления нового типа управленческой среды. Однако формирование данного типа мышления у представителей управленческой среды может быть затруднено из-за отсутствия необходимых знаний, умений и навыков. 
Управление человеческими ресурсами продолжает оставаться наиболее слабым звеном в общей системе управления предприятиями.  Экономическое мышление и общественное сознание в данной области перестраивается крайне медленно. Сохраняются стереотипные подходы к решению кадровых вопросов. Неотработанны многие теоретические и методологические аспекты управления человеческими ресурсами как части общей системы эффективного управления предприятием.

Недооценка управления человеческими ресурсами, реализация необоснованных кадровых решений сдерживает внедрение в практику нововведений в других сферах управления предприятия в целом, поскольку все сферы управления тесно взаимосвязаны между собой и дают наиболее полную отдачу лишь во взаимодействии друг с другом.

В последнее время становится все более очевидным, что нельзя достичь стабильного предпринимательского успеха, оставаясь в рамках прежней системы управления кадрами. Необходимо кардинально изменить отношение к данной сфере управления предприятием, выработать прогрессивные подходы к управлению человеческими ресурсами, организовать широкомасштабное обучение навыкам их использования на практике. 

В настоящее время эффективное управление персоналом выдвинулось в число практических задач и факторов экономического успеха. Оно призвано обеспечить благоприятную среду, в которой реализуется трудовой потенциал, развиваются личные способности, люди получают удовлетворение от выполненной работы и общественное признание своих достижений. Организации создают специальные методы и системы управления профессиональным развитием – управление профессиональным обучением, подготовкой резерва руководителей, развитием карьеры. 

Система управления персоналом является основой общей системы управления любой организацией. Она неотделима от системы управления и является ее «стержнем». Общая главная задача системы управления персоналом является обеспечение соответствия качественных и количественных характеристик персонала целям организации.

Основой формирования целевой направленности системы управления персоналом предприятия становится социальная цель – достижения заданной степени удовлетворения социальных потребностей работников: нормальные условия труда (соблюдение норм условий труда, правовая защищенность, обеспечение социальной инфраструктуры и др.); мотивация труда (оплата труда, стимулирование творчества, реализация карьеры и др.)  

Новые экономические условия предполагают использование не только новых теоретических посылок, но и новой технологии самой работы по формированию системы управления персоналом. Прежде всего, это отход от стихийности в решении кадровых проблем, от их «саморазрешения». Формирование, развитие и использование трудового потенциала работника и всего творческого коллектива все в большей мере должны строиться на плановой основе. В этой связи резко возрастает роль кадрового планирования, его информационного обеспечения.

Поэтому наиболее значимой задачей на современном этапе развития экономики является правильная и квалифицированно построенная система управления персоналом. 
Развитие персонала является важнейшим условием успешного функционирования любой организации. Это особенно справедливо в современных условиях, когда ускорение научно-технического прогресса значительно убыстряет процесс устаревания профессиональных знаний и навыков.   

Данная статья посвящена анализу системы развития персонала в ООО «Новоалександровский спиртодрожжевой комбинат», разработке мероприятий по совершенствованию этой системы.                                         

Анализ системы обучения работников, а также удовлетворенности существующей системой был проведен в форме анкетного опроса сотрудников предприятия. Всего в ходе исследования было опрошено 50 человек – работников организации.

Были выделены следующие основные показатели, по которым можно определить уровень удовлетворенности системой обучения: 

· оценка содержания обучения; 

· оценка эффективности;

· оценка работниками потребности в дальнейшем обучении; 

· оценка влияния обучения на профессиональное развитие в рамках организации.

Также разработанный инструмент предполагал оценку наличия в организации института наставничества: насколько развита система передачи опыта от одного поколения работников другому, есть ли такая потребность в коллективе. Вопросы по данному направлению исследования были включены в инструмент, потому, что как показал анализ кадровой ситуации, наибольшее число уволившихся работников – молодые рабочие, что могло быть следствием низкой  адаптированности. Для улучшения возможностей по адаптации при помощи организации своевременного производственного обучения институт наставничества является одним из наиболее эффективных методов.

Подсистема саморазвития системы управления является составной частью системы управления. Появление подсистемы саморазвития системы управления на предприятии ООО «Новоалександровский спиртодрожжевой комбинат» отражает возникновение в системе управления таких качеств, как стремление к самосовершенствованию, гибкость и адаптивность к изменениям, ориентация на новшества, поиск и разработка прогрессивных идей и ускоренное введение их в практику функционирования системы управления.

Данная подсистема управления на предприятии ООО «Новоалександровский спиртодрожжевой комбинат» проявлена менее остальных подсистем управления.

Был проведен анализ профессионального и квалификационного уровня работающих, в результате которого, было выяснено, что фактический квалификационный уровень ниже требуемого по плану, что, безусловно, снижает производительность и эффективность работ.

В результате анализа системы управления персоналом в ООО «Новоалександровский спиртодрожжевой комбинат» были выявлены следующие недостатки в работе руководства по управлению персоналом:

· неудовлетворительная структура системы управления персоналом;
· недостаточно эффективной системой подбора персонала;

· неразвитостью системы обучения персонала; 
· использованием недостаточно эффективных систем оценки персонала и его мотивации.
Для повышения эффективности  кадровой работы в ООО «Новоалександровский спиртодрожжевой комбинат»  предлагается реорганизация отдела кадров в  службу управления персоналом, в состав которой  предлагается дополнительно включить менеджера по развитию персонала. 

Новая должность менеджера по развитию позволит снизить затраты связанные  с обучением сотрудников компании за счет собственных ресурсов и выведет систему развития персонала на качественно иной уровень.

Для предприятия можно предложить такие формы обучения как курсы повышения квалификации, семинары, наставничество, самообучение, в том числе с помощью компьютерных программ, стажировку. Для дальнейшего совершенствования организации подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала, а также для реализации деятельности отдела профессионального развития предлагается разработать программу профессионального развития персонала, которая представляет собой комплексный документ, определяющий инвестиции компании в развитие персонала и основные мероприятия по их освоению.
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Вопрос о мотивации деятельности персонала очень важен с точки зрения психологии для мобилизации человеческого потенциала, но далеко не все руководители понимают это. К сожалению, в наше время, многие из них в качестве образца для создания организации используют легионы Цезаря, когда у власти стоит значительный и недосягаемый авторитет, непослуша​ние которому жестоко карается. Необразованные солдаты - рабочие ждут приказаний сверху. При этом люди ненавидят работу, не любят ответственности, не проявляют инициативы, и для того, чтобы заставить их работать на организацию, их следует принуждать. Это самая неэффективная система управления. Безусловно, руководитель, чтобы эффективно двигаться к намеченной цели, должен координировать работу людей и стимулировать их работать. Для этого и существуют методы мотивационного воздействия, освоив которые, руководитель вправе рассчитывать на успех.

Поскольку менеджер достигает целей организации через своих подчиненных, то в этом смысле функция моти​вации является самой существенной.

 Мотивация - это процесс сопряжения целей предприятия и це​лей работника для наиболее полного удовлетворения потребностей обоих, это система различных способов воздействия на персонал для достижения намеченных целей и работника, и предприятия.

 Требуется совершенствование механизма формирования рационального по структуре и составу и оптимального по величине персонала промышленных предприятий в таком направлении, чтобы он опосредовал взаимосвязь производственных кадров с  техническим базисом производства, способствовал развитию сложившейся структуры трудовых ресурсов, стимулировал прогрессивные изменения  в этой  структуре.

Трудовые ресурсы предприятия как по своей численности, структуре, так и профессионально-квалификационному составу складываются под влиянием технических, технологических, организационно-хозяйственных, социальных и демографических факторов. Учёт влияния каждой группы факторов на формирование численности и состава трудовых ресурсов предприятий представляется весьма важным для совершенствования механизма формирования этих ресурсов.

В данном контексте тема статьи  особенно актуальна, так как  вопросы мотивации трудовых ресурсов ещё не нашли своего места в системе управления предприятием. Одним из актуальных вопросов в механизме формирования трудовых ресурсов является их рациональное управление.

В современном производстве особое значение придается стратегическому подходу к управлению персоналом, позволяющему получить синергетический эффект, но при соблюдении определенных условий. Под влиянием третьей промышленной революции зарождается новое общество, основу которого закладывают интеллект, информация и интерес. В этом обществе не труд в своей непосредственной форме, а разум, наука как непосредственная производительная сила становятся главным источником общественных богатств.

В настоящее время наблюдается отход от иерархического управления, жесткой системы административного воздействия. Необходимость трансформации приоритетов ценностей, суть которой можно выразить словами «главное внутри организации - работники, а за ее пределами - потребители продукции» обусловлена рыночными преобразованиями.

Отметим три основных момента: 
1. Управление персоналом должно осуществляться исходя из стратегических задач фирмы, а не быть лишь действием, реагирующим на возникающие проблемы; 
2. Человек - ценнейший ресурс предприятия, а не только неизбежный фактор затрат (отсюда само понятие «управление человеческими ресурсами» вместо «управление персоналом»); 
3. Функции, связанные с управлением персоналом, необходимо рассматривать как основные задачи менеджмента, а не как функции специализированных отделов. 

Предметом исследования явилась система мотивации персонала организации, объектом - ИП Яхутль А.А., целью  является поведение  анализа системы мотивации персонала ИП Яхутль А.А.  и разработка мероприятий по ее совершенствованию.
На основе проведенного  исследования системы мотивации работников  ИП Яхутль А.А. можно сделать вывод, что система мотивации персонала на предприятии нуждается в совершенствовании.

Только 23% опрошенных отметили удовлетворенность размером заработной платы. Следует повысить материальное стимулирование работников, а так как поднятие заработной платы для увеличения удовлетворенности приведет к большим затратам, то следует наладить систему премий и бонусов для поднятия показателя.

Также 23% отметили, что их работа не требует больших напряжений. Данный показатель скорее связан с характерными особенностями предприятия.
Опрос показал, что лишь 40% сотрудников предприятия видят какие-либо перспективы роста. Следовательно, руководству стоит проявлять большую заинтересованность в росте и прогрессе сотрудников. 

Взаимоотношения с непосредственным руководителем. Только 61% опрашиваемых ответили, что их удовлетворяет данный показатель. Это является следствием индивидуального подхода к подчиненным.

 Условиям труда уделяют достаточно внимания,  следствием этого и стал такой высокий результат опроса - 68%.

 Показатель надежности работы, дающий уверенность в завтрашнем дне составил 43%.

Таким образом, мы можем отметить неудовлетворенность персонала предприятия системой материального и морального стимулирования.

Материальное стимулирование труда является неотъемлемым элементом мотивации персонала ИП Яхутль А.А., что было выявлено в ходе исследования. Однако существующая система мотивации предприятия требует совершенствования. Следует определить не только оптимальный размер, но и систему заработной платы.
Для повышения уровня мотивации персонала предлагается применить так называемый компенсационный пакет, состоящий из собственно заработной платы и предоставляемых сотрудникам социальных льгот (оплата страховки, питания, транспортных и других расходов). Причем как первая, так и вторая составляющие вознаграждения должны ежегодно пересматриваться, сравниваться с льготами, которые предлагают другие предприятия.
Таким образом, в основу предлагаемой системы материального вознаграждения работников ИП Яхутль А.А. положены следующие принципы:

· формы материального вознаграждения сотрудников должны быть конкурентоспособными, т.е. более привлекательными, чем на других предприятиях;

· механизм стимулирования надо отладить так, чтобы он ориентировал сотрудников на достижение максимальных результатов;

· переменную часть дохода следует гибко «привязать» к качеству выполняемой работы.

Мы предлагаем сформировать систему льгот в ИП Яхутль А.А. в соответствии с иерархической структурой ИП Яхутль А.А.
Один набор льгот — для сотрудников и рабочих, другой — для руко​водителей среднего звена и более широкий — для топ-менеджеров.

Также предлагается  внедрить в ИП Яхутль А.А. систему мотивации по принципу «кафетерия», что будет эффективным способом удовлетворения активных потребностей сотрудников и повысит уровень мотивации и заинтересованности персонала. 

В конце года необходимо распределить бенефиты, исходя из потребностей сотрудников и возможностей предприятия. 
В  ИП Яхутль А.А.  как таковая кадровая служба отсутствует.  Решение вопросов кадрового обеспечения и управления персоналом возложены на директора по общим вопросам и линейных менеджеров.

В проекте предлагается введение новой должности - менеджера по работе с персоналом, который  будет выполнять работу, связанную с изучением персонала, его движением, образованием, анализировать и составлять отчеты по общему состоянию дел в этой области.

Структурно менеджер по работе с персоналом будет непосредственно подчиняться директору по общим вопросам. 

Внедрение новой должности является целесообразным, так как достигается большой годовой экономический эффект.
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Управление конкурентоспособностью
на примере ООО «Орман»
Современная экономика характерна взаимодействием трех основных ее субъектов: производителя, потребителя и государства. Каждый из этих участников хозяйственных процессов имеет конкретные цели, в соответствие с которыми и строит свою деятельность. В условиях рыночного хозяйства для успешной работы его субъектов особое значение приобретают глубокие знания рынка и способность умело применять инструменты воздействия на складывающуюся на нем ситуацию. Совокупность таких знаний и инструментов и составляют основу маркетинга.

В настоящее время в любой стране мира господствуют рыночные отношения. Фирм, выпускающих однородную продукцию, сейчас огромное количество. Между ними существует жесткая конкуренция. И выпуск качественной, недорогой, конкурентоспособной продукции и услуг по сравнению с аналогами – главная задача любой фирмы в любой стране. И каждая фирма стремится сделать все, чтобы ее продукция была конкурентоспособной. 

Готовая продукция — конечный продукт производственного процесса предприятия. 

Выпуск конкурентоспособной продукции и ее реализация завершают кругооборот хозяйственных средств предприятия, что позволяет ему выпол​нять обязательства перед государственным бюджетом, банком по ссудам, рабочими и служащими, поставщиками и возмещать производственные затраты. Достижение конкурентоспособности своей продукции и увеличение объема ее реализации является важной задачей для каждого предприятия.

Промышленные предприятия не только производят продукцию в нужном количестве, ассортименте и качестве, соответствующую запросам потребителя, но и обеспечивают ком​мерческую деятельность по сбыту готовой продукции. В условиях рыночных отношений усиливается ее роль, усложняются задачи.

Предприятиям необходимо знать области сбыта, потребности, спрос на данную продукцию, цены на данную продукцию, исследование емкости рынка, определение доли предприятия в общем объеме продажи продукции данного ассортимента, анализ рыночной ситуации, исследование динамики объема продаж, анализ каналов сбыта, изучение мнений покупателей и потребительских предпочтений. 

Россия - часть мировой экономики, и это свершившийся факт. Промышленность – основа экономического потенциала страны. Только конкурентоспособная промышленность в состоянии обеспечить конкурентоспособность экономики страны в целом. Промышленная политика Правительства РФ должна быть подчинена главной и приоритетной цели - созданию условий для обеспечения конкурентоспособности российских предприятий, а, следовательно, конкурентоспособности экономики страны в целом.

После экономического кризиса многие российские предприятия, выпускающие недорогую и качественную продукцию, обанкротились сразу, либо постепенно становились неплатежеспособными и далее не имели средств и возможностей для выпуска конкурентоспособной продукции.

В настоящее время в России далеко не все предприятия способны выпускать конкурентоспособную продукцию. 

Самое главное в экономике любой страны – это малый бизнес. Во многих экономически развитых странах доля продукции, производимой малыми предприятиями в годовом ВВП, доходит до 60%. В этих странах на малых предприятиях работает минимум половина всего населения. Новые предприятия успешно создаются и функционируют, производят качественную и конкурентоспособную продукцию.

В России сейчас доля продукции, производимой малыми предприятиями в годовом ВВП, не превышает 12%, а это очень мало. Дело в том, что малые предприятия составляют основу экономики любой страны. Поэтому, в экономически развитых странах существует четко сформированная государственная политика поддержки малого бизнеса: льготные кредиты, упрощенная система налогообложения, а в некоторых странах малый бизнес вообще не облагается налогами. Существуют четкие методы оценки качества и конкурентоспособности продукции, единые государственные стандарты. 

В России, в настоящее время, такой четко сформированной государственной политики поддержки малого бизнеса пока нет. Этим и объясняется такой низкий процент малых предприятий в нашей стране.

Для развития и успешного функционирования малых предприятий России необходима такая же государственная политика, которая функционирует в экономически развитых странах, Только в этом случае малый бизнес будет успешно развиваться, функционировать и производить конкурентоспособную продукцию. 

Предмет исследования данной статьи является конкурентоспособность товаров и услуг данной фирмы на рынке г. Апшеронске и Апшеронском районе, объектом - ООО «Орман».

Целью статья является анализ основных факторов и методов оценки конкурентоспособности товаров и услуг на рынке и разработка рекомендаций по повышению конкурентоспособности ООО «Орман».

Проведен анализ привлекательности рынка автосервиса, используя пять сил конкуренции по Портеру.

Ключевые факторы успеха на рынке явились:

- квалификация персонала/ репутация сервис-центра на рынке;

- качество обслуживания/скорость выполнения работ;

- уровень цен/ широта ассортимента предлагаемых услуг;

- уровень рекламной активности;

- широкое покрытие рынка.

Для того чтобы получить ясную оценку сил предприятия и ситуации на рынке, осуществлен SWOT-анализ.

По его результатам можно сделать вывод  о том, что автосервис ООО «Орман» располагает достаточными силами для использования возможностей и преодоления угроз. Слабые стороны могут быть исправлены за довольно короткий промежуток времени.  Основные проблемы компании заключаются в проблемах в сфере маркетинга, которую можно ликвидировать с помощью рекламирования организации в печатных изданиях для автомобилистов, расклейки листовок, рекламирования на автомобильных сайтах.

Проанализировав конкурентную среду и оценив конкурентоспособность предприятия, были предложены следующие методы повышения конкурентоспособности.
Методы, вызывающие набольший резонанс при рассказе о них в рекламе:
· удобные часы работы СТО, срочный сервис, прямая приемка, ночной сервис, выездной сервис;
· особые стимулы для корпоративных клиентов;
· срочная помощь в пути;
· бесплатная диагностика и консультирование; 

· цены ниже цен конкурентов.
Методы, информация о которых благоприятно влияет на мнение потребителей:
· высокое качество технического обслуживания и ре​монта за счет применения новейшего оборудования;
· бесплатные услуги при определенном объеме заказов на ремонт;
· доступ в Интернет в зале ожидания;
· привлекательная гибкая система скидок и бонусов на сервис и запчасти;
· телемаркетинг — предложение услуг клиентам по телефону.
Прямая приемка улучшает связи с клиентами и позволяет приемщикам лучше понимать требования и капризы клиентов. Это, в свою очередь, улучшает обслуживание и имидж дилерского центра и марки в целом, это серьезный фактор в удержании клиентов.
При хорошо проведенной консультации во время приемки клиент ощущает ту заботу, которая поощряет развитие доверительных отношений между клиентом и автосервисом. Клиент вовлекается в процесс приемки и благодаря этому повышается доверие к СТО, заинтересованность в продолжении контактов, увеличивается сбыт услуги, запчастей и сопутствующих товаров.
Для  ООО «Орман» предлагаются следующие организационные приемы для повышения конкурентоспособности:
· работа в вечерние часы или по субботам — для клиентов, живущих в радиусе около 10 км;
· специальный сервис для специфических по эксплуатации районов — северных, песчаных, бездорожья и т. п.;
· приемка на час-два раньше утром в понедельник, четверг и пятницу;
· постоянный «сервис раннего утра».
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