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	В данном исследовании был проведен анализ существующей системы мотивации и стимулирования персонала в ООО «ХАПК «Грин Агро». Рассмотрены материальные и нематериальные способы мотивации, способствующие повышению эффективности труда персонала. В ходе проведенной работы были выявлены основные проблемы, а также предложены способы их решения.
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	This study analyzed the existing system of personnel motivation and stimulation in "HAPC "Green Agro" LLC. Material and non-material methods of motivation contributing to the improvement of personnel labor efficiency were considered. In the course of the work, the main problems were identified and the ways to solve them were suggested.
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Мотивация и стимулирование персонала ООО «ХАПК «Грин Агро»
	Эффективно организованная система мотивации и стимулирования, позволяющая в наибольшей степени совмещать интересы и потребности сотрудников со стратегическими планами предприятия, напрямую способствует повышению производительности труда, что в свою очередь повышает результативность производства. Так, управление не может быть эффективным, без целенаправленного и умелого воздействия на работников, без качественной системы мотивации труда. 
	Актуальность исследования обусловлена тем, что мотивация и стимулирование персонала в современных условиях развития, является одним из самых важных элементов системы управления, влияющих на развитие и успешное функционирование любой организации. 
	Совершенствование системы мотивации и стимулирования является стратегически важным направлением деятельности, для любой организации, при реализации которого необходимо:
	- проанализировать существующую систему мотивации и стимулирования персонала в предприятии;
	- разработать практические рекомендации по совершенствованию системы мотивации и стимулирования труда.
	При написании статьи использовались следующие качественные и количественные методы исследования, как синтез, наблюдение, анализ и метод систематизации.
Мотивация – это сложный процесс формирования у субъекта внутренних побудительных сил к действию под влиянием внешних стимулов и внутренних характеристик сознания, а именно потребностей, интересов и ценностных ориентаций [2, с.811]. Таким образом, мотивация является важнейшей функцией управления, которая представляет собой основу формирования базовых трудовых ценностей и установок работников в любой организации. 
Исходя из потребностей персонала мотивацию можно разделить на материальную, в виде стимулирования, и нематериальную.
	Суть этого отличия стимулирования от мотивации состоит в том, что стимулирование – это одно из средств, с помощью которого может осуществляться мотивирование [3, с. 168]. Таким образом, стимулирование – это комплекс материальных благ, получаемых работниками за индивидуальный или групповой вклад в результаты деятельности организации [4, с. 314]. 
ООО «ХАПК «Грин Агро», реализующий свою деятельность под холдингом ООО «Сфера Менеджмент», было образовано в 2008 году и в настоящее время является крупнейшим предприятием по производству и переработке молочной продукции полного и закрытого автоматизированного цикла на Дальнем Востоке. Предприятие осуществляет 53 вида деятельности, основным из которых является животноводство. На 2018 год общее поголовье скота составляет 3001 голов, из них 1625 голов дойного стада [1].
	Персонал ООО «ХАПК «Грин Агро» подразделяется на такие категории работников, как руководители (14,69%), специалисты (27,27%) и рабочие (58,04%). Средний возраст сотрудников составляет 41 год и имеет средний стаж работы на предприятии 3,5 лет. Категория рабочих, исходя из специфики предприятия, состоит из следующих основных должностей, как операторы машинного доения, операторы по уходу за животными, операторы зернотока-кормоцеха, телятницы, водители, кладовщики и другие.
Высшее образование, из общего количества персонала, имеет 36 процентов работников организации, 46 процентов работников с средне профессиональным образованием, оставшиеся 18 процентов со средним общим и основным общим образованием, что является стандартным показателем для организации с сельскохозяйственной направленностью.
В ООО «ХАПК «Грин Агро», по состоянию на 2018 год, 46 процентов сотрудников прошли повышение квалификации, а именно сотрудники категории руководителей и специалистов.
В таблице 1 представлены данные об изменении численности сотрудников в ООО «ХАПК «Грин Агро».
Таблица 1
Динамика изменения численности сотрудников
	Года
	Численность 
Сотрудников
	Абсолютное
отклонение от 2014 года
	Относительное
отклонение от 2014 года, %

	2014
	94
	–
	–

	2015
	93
	-1
	98,94

	2016
	101
	7
	107,45

	2017
	110
	16
	117,02

	2018
	143
	49
	152,13


Из данных представленных в таблице 1 в динамике видно увеличение численности сотрудников предприятия, так в 2014 году этот показатель составил 94 человек, что в сравнении с 2015 годом больше на 1,06 процента, в сравнении с 2016 годом меньше на 7,45 процента, в сравнении с 2017 годом меньше на 17,02 процента, в сравнении с 2018 годом меньше на 52,13 процента.
Отклонение численности сотрудников предприятия от штатных единиц объясняется тем, что большинство сотрудников категории руководителей и специалистов работают в ООО «ХАПК «Грин Агро» в качестве внутренних или внешних совместителей не на полную ставку.
Плановый показатель текучести персонала в ООО «ХАПК «Грин Агро» составляет 4 процента на каждый отчетный период. Так, текучесть персонала на 2018 год составила 1,54 процента, в целом наблюдается снижение текучести на каждый период. Средний показатель стабильности персонала на период с 2014 года по 2018 год составил 97,06 процентов. Низкий показатель текучести свидетельствует о том, что все механизмы функционирования предприятия налажены и позволяют удерживать и привлекать нужный персонал. Также большую роль играет территориальное месторасположение комплекса предприятия, являясь единственным крупным работодателем в данном районе. 
	На данный момент основной целью ООО «ХАПК «Грин Агро» является увеличение производства молока, за счет расширения базы комплекса, а именно строительство еще одной базы полного цикла производства, и дальнейшего увеличения поголовья скота. Соответственно на данном этапе развития организационная стратегия направлена на расширение базы всего комплекса. Исходя из стратегии организации, основные силы кадровой политики направлены на закрепление уже имеющегося кадрового состава и на привлечение нового, с целью будущего расширения кадров. 
	В системе мотивации ООО «ХАПК «Грин Агро», как представлено на рисунке 1, применяются различные формы работы с персоналом, которые затрагивают основные потребности сотрудников, а именно такие методы мотивации, как:
	- материальная;
	- нематериальная [5, с.38].

 (
Составляющие системы мотивации и  стимулирования пер
сонала в ООО «ХАПК «
Грин Аг
ро»
)




 (
Нематериальные:
- условия труда;
- социальная поддержка;
- корпоративная культура;
- самореализация.
) (
Материальные:
- 
заработная плата;
- льготы и компенсации;
- премии;
- подарки.
)







«Рис. 1. Составляющие системы мотивации и стимулирования персонала»
	В целом в ООО «ХАПК «Грин Агро», созданы достаточно комфортные условия труда, необходимые для продуктивной работы. Для административного персонала предоставлены рабочие места, полностью оснащенные необходимым оборудованием, также к плюсам можно отнести удобное месторасположение офиса в центре города. При необходимости и согласовании с руководителями, сотрудникам могут составить индивидуальный график работы.
	Для рабочего персонала предоставляется спецодежда, оплачивается проезд до рабочего места, в связи с расположением комплекса, имеется столовая и комната для отдыха. Весь комплекс оснащен современным оборудованием, отвечающим высоким стандартам качества, что носит дополнительную мотивирующую функцию. Отдельным категориям работников оплачивается прохождение медкомиссии, в связи со спецификой предприятия.
	Социальная поддержка включает в себя медицинское и пенсионное страхование, оплату съемных квартир при необходимости и скидки на продукцию компании. Также основным способом мотивации сотрудников администрации является оплата обучения. В основном обучение предполагает курсы повышения квалификации, которые проходят формате персонального дистанционного обучения. 
	Корпоративная культура поддерживается путем проведения различных мероприятий. Например, проведение конкурса «Лучший по профессии» среди административного персонала. В ходе проведения конкурса внутри каждого отдела, путем экспертной оценки, выявляются победители, которые публично награждаются грамотой компании и ценными призами. Таким способом администрация поддерживает сопернический дух и мотивирует сотрудников на выполнение плановых показателей. 
	Для рабочего персонала единственным крупным мероприятием является «День работников сельского хозяйства», где особо отличившиеся работники торжественно награждаются грамотами и символичными подарками от администрации края и предприятия. Исходя из специфики организации, проведение различного вида мероприятий является затруднительным, так как производство носит непрерывный характер, и многие сотрудники, приступившие к смене, не имеют возможности участвовать. 
	В целях поддержания лояльности ООО «ХАПК «Грин Агро» поздравляет своих сотрудников в честь дня рождения, свадьбы, рождения ребенка и предоставляет премию и коробку шоколада. В честь корпоративных мероприятий в компании устанавливается сокращенный рабочий день, также полностью оплачиваются организационные моменты. Сотрудникам администрации организовывают выездные мероприятия, с различными конкурсами и призами.  
	Также в компании существует ящик для обращений и специальный сайт, где каждый желающий может предложить свои идеи или пожелания по любым вопросам, далее по факту полученных обращений начальник отдела качества дает свои разъяснения и отчет по проделанной работе. На информационной доске дублируется вся необходимая и актуальная информация. 
	Возможность самореализации в виде перспективы роста по карьерной лестнице, как правило, имеют сотрудники администрации, благодаря чему они заинтересованы в продвижении. 
Материальное стимулирование в ООО «ХАПК «Грин Агро» регламентируется положением об оплате и стимулировании труда работников, с целью повышения мотивации к труду персонала, обеспечение материальной заинтересованности работников в улучшении качественных и количественных результатов труда: выполнение плановых заданий, снижение затрат на производство, совершенствование технологических процессов, творческом и ответственном отношении к труду. 
Важнейшим элементом системы материального стимулирования персонала в ООО «ХАПК «Грин Агро» является формирование заработной платы. Формирование заработной платы основывается на следующих общих принципах: оплата труда (включая все премиальные составляющие) осуществляется с учетом дифференциации труда в зависимости от сложности и ответственности выполняемой работы, уровня общих и специальных знаний работника, значимости его специальности, занимаемой им должности, степени самостоятельности и ответственности самого работника при выполнении поставленных задач. За равный труд производится равная оплата.
В ООО «ХАПК «Грин Агро» применяется в основном окладно-премиальная система оплаты, предполагающая начисление премии к установленным в трудовых договорах работников месячным окладам при выполнении соответствующих производственных показателей.
	Заработная плата персонала ООО «ХАПК «Грин Агро» включает следующие выплаты:
	- месячный оклад, установленный в трудовом договоре;
	- премиальную надбавку по коэффициенту качественного отношения к труду, в соответствии с системой премирования в обществе;
	- доплаты, предусмотренные трудовым законодательством за особые условия труда, а также за условия труда, отклоняющиеся от нормальных;
	- иные премиальные надбавки, бонусы и доплаты, предусмотренные трудовым договором, индивидуальными положениями об оплате труда и ЛНА общества.
	К несистемным выплатам общества относятся: 
	- премии за выполнение индивидуальных и коллективных особо важных производственных заданий;
	- премирование работников к личным юбилеям, к трудовым юбилеям коллектива, к профессиональным праздникам.
В свою очередь, стимулирующая часть заработной платы состоит из доплаты за квалификацию, размера премиальной выплаты на текущий месяц и размера единовременной выплаты. Стимулирующие выплаты разделены на группы в зависимости от их целевого назначения:
- доплаты и надбавки, вводимые в целях обеспечения заинтересованности работников в повышении своей квалификации, росте профессионального мастерства;
- премии и иные поощрительные выплаты за трудовые показатели.
Данная система стимулирования труда в ООО «ХАПК «Грин Агро» по большей части является общепринятой, однако может иметь свои определенные минусы. 
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«Рис. 2. Проблемы системы мотивации и стимулирования ООО «ХАПК «Грин Агро» и пути их решения»
В ходе проведенного анализа системы мотивации и стимулирования были замечены такие проблемы как территориальная разрозненность предприятия, имеется достаточно высокий разрыв между сотрудниками администрации и рабочего персонала, исходя из этого, поддерживать общий корпоративный климат достаточно сложно. Также можно заметить, что некоторые аспекты мотивации не охватывают все категории специалистов, ввиду отличительных черт видов деятельности. В системе мотивации предприятия в большей степени используются методы материального стимулирования и в незначительной степени используются методы нематериального стимулирования. Всевозможные премии, доплаты и надбавки утратили стимулирующую роль и превратились, по сути, в прибавку к тарифным ставкам. Также согласно стратегическому плану предприятия в будущем планируется расширение кадрового состава, а именно рабочего персонала, в связи с этим следует усовершенствовать систему адаптации сотрудников, с целью удержания и мотивации. 
	В настоящее время система адаптации в ООО «ХАПК «Грин Агро» охватывает стандартные процедуры. На начальном этапе проводится знакомство со всеми сотрудниками и организацией, назначается  ответственное лицо, которым, как правило, является начальник структурного подразделения. Составляется индивидуальный план работы на весь период адаптационного срока. В конце испытательного срока проводится оценка о проделанной работе, с заключительным решением о принятии на работу. В целом система адаптации на предприятии носит достаточно формальный характер, усиленной работы со стороны организации не наблюдается. 
	Для решения данных проблем согласно стратегическим целям предприятия необходимо рассмотреть следующие предложения.
	1 Так как поддержание внутренней корпоративной культуры направлено на мотивацию персонала, необходимо повысить уровень лояльности и вовлеченности сотрудников путем усиления осведомленности о миссии, целях и задач компании. Для данной цели можно создать стенд, который следует разместить на видном месте, со всей необходимой  информацией о предприятии, как история создания, миссия, ценности, цели, достигнутые успехи, традиции, знаменательные даты и т.д. 
	Проведение совместных корпоративных мероприятий, с участием сотрудников администрации и комплекса, которые позволят наладить коммуникативную связь между сотрудниками и сплотить весь коллектив. 
	Необходимо проводить ежемесячные собрания всего коллектива, на которых будут освещены основные итоги, морально поощряться наиболее отличившиеся сотрудники, а также заслушиваться предложения и пожелания по усовершенствованию трудового процесса. Это позволит повысить вовлеченность персонала, а также позволит почувствовать свою значимость для организации. 
	Поскольку на предприятии не используются самые простые средства выражения признания, следует использовать официальные и неофициальные средства. Для этого можно применять, как формальные (собрания, совещания, праздничные мероприятия и др.), так и неформальные (личное поздравление, похвала и др.) методы мотивации. Данная практика даст работникам заслуженное признание и будет поддерживать лояльность работников по отношению к руководству и организации. 
	2  Адаптация является значимым этапом для сотрудников, при котором важно производить постоянный контроль и проявлять повышенное внимание на протяжении всего испытательного срока, для успешного протекания данного этапа. 
	Нужно начать с создания справочника сотрудника, который будет включать в себя следующую информацию:
	- Общие сведения о компании;
	- Внутренний распорядок;
	- Правила поведения;
	- Правила и меры безопасности;
	- Кадровая политика.
	Основной целью использования справочника со сводной информацией о предприятии является мотивирование и вовлечение нового сотрудника в рабочий процесс.  Также данный способ сокращает адаптационный период и повышает имидж предприятия.
	Рекомендуется внедрить систему наставничества для мотивации, как новых сотрудников, так и самих наставников. Мотивация наставников может носить материальный и нематериальный вид, а именно:
	- установление выплат в течение всего периода адаптации;
	- публичное признание работы наставника для повышения уровня значимости, вручение памятных подарков и т. д.
	3 Для постоянного контроля уровня мотивации сотрудников всех категорий следует внедрить ежеквартальные опросы, анкетирования и т. д. Метод обратной связи позволит выявить основные потребности персонала, что облегчит работу с каждым отдельно взятым сотрудником.
	За счет внедрения предложенных мероприятий повысится эффективность управления персоналом, что положительно скажется на работе всей организации. В дальнейшем разработанные мероприятия позволят привлекать и удерживать персонал. 
	Таким образом, мотивация и стимулирование играют важнейшую роль в процессе управления персоналом. В данной статье, в ходе проведенного анализа системы мотивации и стимулирования персонала ООО «ХАПК «Грин Агро», были выявлены основные проблемы и недостатки, для которых предложены возможные методы решения. Предложенные мероприятия позволят повысить уровень корпоративной культуры, лояльности со стороны сотрудников и имиджа компании, что также способствует укреплению системы мотивации сотрудников всех категорий. 
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