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Аннотация 

 

Бакалаврскую работу выполнил: Брагина Олеся Валерьевна 

Тема работы: «Анализ обеспеченности организации трудовыми ресур-

сами и эффективности их использования» (на примере ООО «Газпромнефть - 

Корпоративные Продажи») 

Научный руководитель: Боровицкая Марина Владимировна 

Цель исследования - разработка мероприятий по совершенствованию 

эффективности использования трудовых ресурсов. 

Объект исследования – ООО «Газпромнефть - Корпоративные прода-

жи», основным видом деятельности, которого является реализация различ-

ных видов топлива. 

Предмет исследования – механизмы и инструменты управления, реали-

зуемые в системе функционирования предприятий. 

Методы исследования – факторный анализ, синтез, прогнозирование, 

статистическая обработка результатов, дедукция и т.д. 

В бакалаврской работе были представлены ряд мероприятий, которые 

показывают эффективность проекта по улучшению эффективности трудовых 

ресурсов, что будет определяться в повышении выручки, увеличении средней 

выработки, рост рентабельности продаж, повышении среднегодовой заработ-

ной плата работников. 

Практическая значимость работы заключается в том, что отдельные её 

положения в виде материала подразделов 2.2, 2.3, 3.1, 3.2 и приложения мо-

гут быть использованы специалистами организации, являющейся объектом 

исследования. 

Структура и объем работы. Работа состоит из введения, 3-х разделов, заклю-

чения, списка литературы из 50 источников и 6 приложений. Общий объем 

работы, без приложений, 63 страницы машинописного текста, в том числе 

таблиц – 15, рисунков – 6. 
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Введение 

 

В настоящее время, когда российская экономика находится в 

нестабильном состоянии, необходимо использовать все экономические 

инструменты, способствующие повышению эффективности производства на 

предприятиях страны. Среди таких инструментов одним из важнейших 

является стимулирование труда на производстве. На современном этапе 

жизни в деятельности и развитии любой организации ее персонал играет 

особую и очень важную роль. Во всех системах экономики человек является 

основной производительной силой, а в остальном - персоналом организации. 

Его работа создает ценности материального и духовного характера. Чем 

больше человеческого капитала в каком-либо субъекте экономики, тем 

лучше он функционирует. Люди (сотрудники) действуют для компании 

одновременно как экономический ресурс и как основной фактор 

производства. Без эффективного взаимодействия работников не будет ни 

производства, ни потребления, ни рынка. Актуальность выбранной темы 

обусловлена тем, что совершенствование организации труда на основе 

научно обоснованных рекомендаций является одной из важнейших задач 

современного производства. 

Целью бакалаврской работы является обоснование на примере 

деятельности организации ООО «Газпромнефть - Корпоративные продажи» 

(ГПН-КП) эффективности использования трудовых ресурсов, разработка 

направлений повышения обеспеченности и повышения эффективности 

использования трудовых ресурсов. 

В соответствии с целью, задачи, решаемые для достижения цели, 

определяются: 

- проанализировать теоретические основы обеспеченности и 

эффективного использования трудовых ресурсов; 

- определить понятие «трудовые ресурсы» предприятия; 
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- рассмотреть анализ производительности труда и пути повышения 

эффективности использования трудовых ресурсов в современных условиях; 

- описать факторы повышения эффективности использования трудовых 

ресурсов предприятия; 

- оценить эффективность использования трудовых ресурсов на 

предприятии ГПН-КП; 

- разработать рекомендации по повышению эффективности 

использования трудовых ресурсов предприятия ГПН-КП; 

-    выделить проблемы и предложить пути их решения. 

Объектом исследования в работе выбрано предприятие ГПН-КП. 

Предметом исследования является: изучение и анализ эффективности 

использования трудовых ресурсов организации. 

В ходе исследования были использованы законодательные и 

нормативные акты Российской Федерации, определяющие основные 

направления деятельности по использованию трудовых ресурсов на 

предприятии. 

Основными источниками информации были данные внутреннего 

управления ГПН-КП, такие как первичные бухгалтерские документы, 

учетные регистры и формы бухгалтерской отчетности. 

Структура бакалаврской работы состоит из введения, трех глав и 

заключения в виде выводов и предложений автора, списка литературы, 

таблиц, рисунков, приложений. 

В первой главе рассматриваются сущность, основные понятия, цели и 

задачи, в том числе способы повышения безопасности и эффективности 

использования трудовых ресурсов.  

Вторая глава посвящена анализу безопасности и оценке эффективности 

использования трудовых ресурсов.  

В третьей главе представлены направления повышения безопасности и 

оценки эффективности использования трудовых ресурсов.  

В заключение основные выводы о проделанной работе.  
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1 Теоретические основы формирования и анализа трудовых ресурсов           

организации 

 

1.1 Сущность и основные понятия обеспеченности и эффективности                  

использования трудовых ресурсов 

 

В условиях современных рыночных отношений особого рода внимание 

является необходимым уделять совершенствованию организации труда и ро-

сту его производительности, потому что - это единственный источник реаль-

ного роста экономики и всего общественного прогресса.  

В сфере менеджмента персонала используются такие понятия, как «че-

ловеческие ресурсы», «кадры» и «персонал». Данные понятия являются схо-

жими по значению, однако они охватывают различный объем людей. Так, 

например, «кадрами» считаются все штатные сотрудники какой-либо органи-

зации. К кадрам относятся работники, обладающие соответствующей квали-

фикацией, опытом ведения трудовой деятельности. Кадрами не могут счи-

таться сотрудники, которые привлекаются к работам на сезонной основе, а 

также лица, сотрудничающие с организацией на внештатной основе. Однако 

все лица, являющиеся внештатными сотрудниками, сезонные работники, а 

также иные сотрудники, взаимодействующие с организацией на основе за-

ключенных краткосрочных соглашениях, рассматриваются как составная 

часть персонала предприятия [4, с.22]. 

Термин «человеческие ресурсы» является наиболее близким к термину 

«персонал». Однако использование термина «человеческие ресурсы», как 

правило, связано с парадигмой, которая зиждется на утверждениях об обяза-

тельности выстраивания индивидуальных отношений с каждым из работни-

ков предприятия, об обязательности привлечения в компанию сотрудников, 

имеющих требуемую квалификацию, об обязательности ведения системати-

ческой деятельности в сфере развития персонала [48, с.40].  

Отметим, что деятельность, заключающаяся в менеджменте персонала, 
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имеет существенные отличия от менеджмента человеческих ресурсов. Мно-

гообразие существующих терминов и понятий в сфере менеджмента персо-

нала обуславливает различные наименования служб, ответственных за такую 

деятельность в разных организациях. Наиболее часто используются такие 

наименования, как «служба управления персоналом», «служба кадров».  

В условиях современной экономики коммерческое предприятие, наце-

ленное на постоянное повышение эффективности функционирования, долж-

но привлекать персонал, обладающий всеми требуемыми компетенциями для 

результативной деятельности, а также постоянно вести деятельность по со-

вершенствованию квалификации работников [5, с.186]. 

На предприятии персонал представляет собой единую команду, кото-

рая способна поддерживать ценности и миссию компании, а также понимать, 

реализовывать запланированные идеи, достигать поставленные руководством 

цели. Трудовой коллектив является основным фактором успешной предпри-

нимательской деятельности, становления, роста и процветания фирмы. С по-

нятием «персонал» неразрывно связаны понятия - «трудовые ресурсы» и 

«кадры».  

По мнению М. Вудкок, Д. Френсис, в состав трудовых ресурсов вклю-

чается все трудоспособное население данного государства, которое занято в 

сферах ведения индивидуальной деятельности и всего общественного хозяй-

ства, а вместе с тем потенциальным образом, которое способно к осуществ-

лению трудовой деятельности. Трудовыми ресурсами является население, 

которое занято и не занято в экономике страны [11, с.308].  

Прежде всего, трудовые ресурсы характеризуются множеством различ-

ных возможностей персонала компании, которые представляют собой квали-

фикационный и профессиональный состав для воплощения поставленных 

планов ориентированные на фактические результаты.  

Под кадрами организации подразумевается объединение трудового 

коллектива различного вида профессионально - квалификационных групп, 

которые осуществляют свою деятельность и входят в ее штатное расписание. 
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Штатное расписание образуется всеми сотрудниками, которые наделены ка-

ким-либо трудовыми обязанностями на предприятии [22, с.284]. Ролевое зна-

чение трудовых ресурсов прослеживается на самых разных этапах реализа-

ции основной деятельности коммерческого предприятия. 

Представьте 7 этапов основных направлений деятельности предприя-

тия [17, с.19]: 

1 этап – определение миссии организации, целей ее функционирования, 

а также основных задач, выполняемых руководством;  

2 этап – исследование экономико-финансовых ресурсов, которыми рас-

полагает организация;  

3 этап – составление долгосрочного плана функционирования органи-

зации;  

Этап 4 – распределение полномочий и обязанностей между сотрудни-

ками предприятия, выстраивание оргструктуры;  

5 этап – реализация деятельности в основных сферах функционирова-

ния коммерческого предприятия (маркетинг, производство, сбыт и другие);  

6 этап - аналитическая работа по результатам; 

Этап 7 - внесение корректировок в компанию. 

От того, насколько предприятие обеспечено трудовыми ресурсами (как 

в количественном, так и в качественном аспектах), зависит результативность 

реализации решений управленческого характера, принимаемых на всех опи-

санных выше этапах. Этим обосновывается потребность в учете роли, имею-

щейся у трудовых ресурсов предприятия, и принятии корректирующих мер в 

сочетании с мотивационной программой работников, которая на сегодняш-

ний день является одним из основных инструментов, позволяющих макси-

мально эффективно использовать людские ресурсы. эффективность исполь-

зования человеческих ресурсов. 

Исходя из вышеизложенного, можно отметить, что трудовые ресурсы 

предприятия являются частью трудовых ресурсов государства, которые за-

действованы в производственном процессе этого предприятия. 
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В компании работники имеют другой социальный статус, потому что 

они занимают различные позиции в своей социальной структуре. Эта соци-

альная структура компании действует как совокупность социальных связей 

устойчивого характера между социальными группами, которые существуют в 

компании, и в то же время между сотрудниками. Наиболее важными его ти-

пами являются: социально-демографический, социальный класс и тип про-

фессиональной квалификации. Основными характеристиками социально-

демографической структуры совокупности сотрудников предприятия явля-

ются возраст, пол и семейное положение работников. Так, по признаку пола 

все трудоустроенные на предприятии сотрудники делятся на женщин и муж-

чин. По признаку возраста – на лиц, находящихся в возрасте, меньшем, чем 

трудоспособный; лиц, находящихся в возрасте, характеризуемом как трудо-

способный; лиц, находящемся в возрасте, превышающем верхнюю планку 

возраста трудоспособности. Существование такого деления обосновано тем, 

что в некоторых предприятиях трудоустроены лица, находящиеся в возрасте 

14-16 лет (то есть те, которые находятся в возрасте младше работоспособно-

го), а также пенсионеры (то есть лица, чей возраст превышает верхнюю 

планку трудоспособного возраста) [28, с.44]. 

Распределение сотрудников предприятия по различным уровням ква-

лификации может быть осуществлено при помощи большого количества 

признаков. Для каждого конкретного предприятия и структурного подразде-

ления предприятия таких критерии будут разными.  

Международная организация труда (МОТ) сформировала методологию 

классификации сотрудников организации по признаку имеющейся у них ква-

лификации. Согласно предлагаемой МОТ методике, существует несколько 

категорий сотрудников предприятия:  

1) белые воротнички – сотрудники, в чьи непосредственные обязан-

ности не входит осуществление физического труда (как правило, под «белы-

ми воротничками» понимается административно-управленческий персонал, 

осуществляющий функционал менеджмента);  
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2) синие воротнички – сотрудники, чья повседневная трудовая дея-

тельность предполагает постоянный физический труд (как правило, это рабо-

чие различных уровней квалификации); 

3) сотрудники сферы обслуживания – работники, которые в процес-

се осуществления профессиональной деятельности занимаются, как правило, 

физическим трудом, в результате которого не производится какой-либо ма-

териальный продукт. [29, с.57].  

Кроме того, существует классификация сотрудников по различным 

группам в зависимости от рода их профессиональной занятости. Такая клас-

сификация предполагает существование категорий «менеджеры», «техниче-

ские сотрудники», «специалисты», «квалифицированные рабочие», «неква-

лифицированные рабочие». Внутри таких категорий, в свою очередь, имеется 

по несколько подкатегорий.  

Трудоустроенные в различных организациях лица могут обладать лю-

бым уровнем образования – от высшего до начального. Отметим, что практи-

чески все сотрудники современных предприятий обладают либо высшим, ли-

бо средним специальным образованием. Однако встречаются и такие работ-

ники, которые не завершали обучение в высших либо средне-специальных 

учебных заведениях, успешно закончив только школу.  

Обеспеченность организации человеческих ресурсов определяется пу-

тем сравнения численности работников фактически по категориям и профес-

сиям с необходимостью составления плана. Особое внимание уделено анали-

зу обеспечения организации персоналом наиболее важных профессий, специ-

алистами высокого уровня квалификации. 

Производительность труда является важнейшим показателем эффек-

тивности использования трудовых ресурсов для организации. 

Организации необходимо учитывать те факторы, которые влияют на 

уровень производительности труда, и в то же время иметь возможность стро-

ить планы, то есть применять технологии современного мира, оборудование 

и высококвалифицированных работников, которые будут управлять этим ви-
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дом оборудования для получения более готовой, качественной продукции 

[36, с.107]. Ведь чем выше показатель производительности труда работника 

организации, тем выше сумма прибыли, которую он может получить. 

Производительность труда - это экономическая категория, которая вы-

ражает меру плодотворности целесообразной деятельности людей в произ-

водстве материальных и духовных благ [45, с.255]. 

Под выполнение живого труда ПФ. Друкер понимает способность жи-

вого труда производить определенное количество продуктов за единицу вре-

мени [15, с.107]. 

Определить численную величину производительности трудовой дея-

тельности можно, например, сопоставлением объема выпущенной продукции 

и величины затраченного на выпуск такой продукции времени. Кроме того, 

можно осуществить обратное сопоставление – в этом случае будет вычислен 

такой показатель, как трудоемкость.  

По мнению И. Ковалевича, производительность трудовой деятельности 

можно рассматривать как показатель, дающий информацию о том, какова 

полезная отдача с определенного объема трудового ресурса организации [24, 

с.59]. Кроме того, определять уровень отдачи от применяемых предприятием 

трудовых ресурсов можно также и посредством вычисления экономической 

эффективности функционирования организации.  

Производительность трудовой деятельности – показатель, отражаю-

щий, насколько эффективной с экономической точки зрения является дея-

тельность, осуществляемая работниками. Рассчитать численное значение 

данного показателя можно, сравнив стоимость произведенных за какой-либо 

временной период услуг и товаров и затраты, которые были понесены орга-

низацией на оплату трудовой деятельности, обеспечившей производство 

услуг и товаров [42, с.8]. 

Отметим, что существуют и другие взгляды на суть показателя произ-

водительности трудовой деятельности. А. Кибанов придерживается позиции, 

которая заключается в том, что именно производительность трудовой дея-
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тельности должна рассматриваться как самый важный показатель качества 

трудовой деятельности в организации. По мнению А. Кибанова, анализ изме-

нения численного значения рассматриваемого показателя способствует иден-

тификации резервов, использование которых повлечет за собой увеличение 

данного показателя в последующих временных периодах [20, с.65]. 

Согласно мнению, которого придерживаются М. Курбатов и М. Магу-

ров, показатель производительности трудовой деятельности дает менедж-

менту предприятия информацию о том, насколько эффективно расходуются 

затраты, понесенные вследствие необходимости оплачивать труд работников 

предприятия [35, с.64]. 

Анализируя все представленные выше определения показателя «произ-

водительность трудовой деятельности», можно прийти к выводу о том, что 

человеческий труд – основа эффективного функционирования любой органи-

зации. Чтобы такой труд давал большую отдачу, необходимо надлежащим 

образом мотивировать сотрудников организации. Если работник мотивиро-

ван на эффективный труд, то он будет производить большое количество то-

вара, характеризующегося высоким качеством. Именно поэтому знание осо-

бенностей человеческой мотивации и типов мотивации, присущих различ-

ным людям – один из компонентов успеха коммерческой организации. 

Если организация сумеет настроить свою деятельность таким образом, 

что при расходовании такого же количества трудовых ресурсов будет произ-

водиться увеличенный объем продукции более высокого качества, то в этом 

случае можно говорить о повышении производительности труда, а также ро-

сте эффективности функционирования предприятия. Чтобы вести такую дея-

тельность, менеджмент компании должен иметь понимание того, изменение 

каких факторов становится катализатором роста трудовой производительно-

сти [9, с. 59]. 

Основная роль и значение эффективного использования трудовых ре-

сурсов на предприятии заключается в том, что оно выступает основным ис-

точником увеличения производства или реализации товаров в отраслях и 
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способствует более полному удовлетворению потребности населения в това-

рах. 

 

 

1.2 Цель и задачи анализа обеспеченности и эффективности              

   использования трудовых ресурсов в организации 

 

Наличие в организации людских ресурсов, их эффективное использо-

вание являются ключевыми факторами успешной работы. В связи с этим 

анализу использования трудовых ресурсов в организации следует уделять 

большое внимание. Задачей проведения любого анализа рабочей силы орга-

низации является выявление слабых мест в ее производстве, которые вызва-

ны использованием рабочей силы, и ее целью является разработка рекомен-

даций, которые не позволяют организации снизить уровень качества и объем 

его продукции. 

Наиболее важные задачи анализа эффективности использования трудо-

вых ресурсов организации [42, с.7]: 

- анализ движения трудовых ресурсов организации; 

- анализ производительности труда и трудоемкости продукции; 

- анализ обеспеченности организации трудовыми ресурсами; 

- анализ оплаты труда работников организации; 

Разработка рекомендаций по совершенствованию эффективности экс-

плуатации ресурсов трудового характера, имеющихся у предприятия.  

Осуществлять анализ производительности трудовой деятельности тре-

буется для того, чтобы выполнить следующие задачи [18, с.18]: 

а) установить план степени напряженности для продуктивности орга-

низации; 

б) установить, какую производительность в ходе осуществления трудо-

вой деятельности демонстрируют работники; сопоставить значение данного 

показателя со значением в базовом периоде;  
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в) составить номенклатуру факторов, оказавших наибольшее воздей-

ствие на производительность трудовой деятельности в конкретном времен-

ном периоде;  

г) сформировать перечень мероприятий, способствующих нахождению 

резервов, применение которых обусловит повышение эффективности трудо-

вой деятельности на предприятии.  

Метод анализа производительности труда представляет собой совокуп-

ность методов и приемов, использование которых позволяет всесторонне 

изучить этот показатель и оценить работу предприятия в целом, одной ко-

манды или одного работника. Оценка конечного результата трудовой дея-

тельности коллектива организации и каждого работника не может заклю-

чаться только в определении объема продукции, выпущенной сотрудником 

за единицу рабочего времени. Оценивать конечный результат трудовой дея-

тельности необходимо в том числе и с позиций того, насколько повышение 

эффективности такой деятельности позволило сэкономить ресурсы, исполь-

зуемые в производстве. Поэтому существуют такие методы измерения про-

изводительности труда сотрудников - натуральные, трудовые, затраты. 

Натуральный метод отражает производство товарной продукции в еди-

ницах, штуках, килограммах, тоннах, условно-натуральных единицах, на ко-

торые приходится среднегодовой или средний показатель наемного работни-

ка организации за определенный период времени [50]. 

Метод затрат - отражает стоимость валовой продукции или товарной 

продукции, которая учитывает одного среднегодового работника или работ-

ника, который занимается основным производством. Это распространенный 

метод, однако он не учитывает экономию материализованного труда и по-

вышение уровня качества продукции. Этот метод имеет некоторые недостат-

ки, которые в действительности искажают реальный показатель производи-

тельности труда сотрудников (это вопрос структурных сдвигов в производ-

стве и т. Д.). Наиболее надежным показателем является показатель чистого 

производства. 
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Основой трудового метода измерения уровня производительности труда 

работника, является определение уровня сложности каждого отдельного вида 

продукции. Согласно этому методу, уровень эффективности труда оценива-

ется путем сравнения фактических затрат с затратами плана или базового го-

да. Уровень сложности каждого отдельного продукта определяется как от-

ношение величины затрат труда на производство этого продукта к его коли-

честву. Этот метод также имеет недостатки, связанные с частым пересмот-

ром норм, уровнем их неравномерности, большим разнообразием продуктов. 

Определение того, насколько интенсивной является эксплуатация трудовых 

ресурсов предприятия, осуществляется посредством применения системы 

показателей, характеризующих производительность трудовой деятельности.  

К числу таких показателей относятся, например, объем продукции, вы-

пуск которой обеспечивается одним работником за конкретный временной 

период (за час, рабочий день, неделю, месяц или год). Кроме того, оценивать 

производительность трудовой деятельности можно также посредством ана-

лиза стоимости реализации товара, выпущенного сотрудником в течение 

конкретного временного периода [49]. 

Под частными показателями, характеризующими производительность 

трудовой деятельности, понимаются показатели, отражающие, какое количе-

ство времени либо иных ресурсов было израсходовано человеком для произ-

водства одной единицы товара [50]. 

Рассчитать значение показателя, отражающего, какую выработку про-

дукции обеспечил один сотрудник предприятия в течение года, можно, поль-

зуясь формулой 1:  

 

                                          ГВ = ТП / Ч,                                       (1) 

 

где, ГВ – объем продукции, который был выпущен одним сотрудником 

предприятия в течение одного года;  
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ТП – стоимость продукции, которая была выпущена предприятием в 

течение конкретного временного периода;  

Ч - количество лиц, трудоустроенных в организации и осуществляю-

щих деятельность, связанную с выпуском продукции.  

Применительно к торговой деятельности для расчета средней годовой 

выработки, обеспечиваемой одним сотрудником предприятия, используется 

формула 2: 

                                         СВ = Т / Ч,                                           (2) 

 

где, СВ – среднегодовая выработка, которое приходится на одно лицо, 

трудоустроенное в торговом предприятии; 

Т – товарооборот торгового предприятия;  

Ч – число человек, трудоустроенных в организации [47, с.105]. 

 

Значение рассмотренного выше показателя меняется в зависимости от 

того, какую выработку в среднем по году обеспечивают сотрудники органи-

зации, а также от того, какое количество лиц трудоустроено в предприятии. 

Кроме того, средняя годовая выработка зависит и от того, какова продолжи-

тельность одного рабочего дня на предприятии.  

В целях анализа производительности труда работников организации и в це-

лом эффективности их использования проводится определение резервов ее 

роста и, как следствие, увеличения объемов производства (реализации това-

ров). 

Основные задачи анализа производительности труда сводятся к изуче-

нию таких вопросов [21, с.318]: 

а) изучение методологии анализа производительности трудовой деятельно-

сти;  

б) реализация оперативных мер для определения степени выполнения плана 

труда; 
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в) оценка степени реализации плана, динамики отслеживаемых показателей, 

трудоемкости выпускаемого товара;  

г) сопоставление темпов увеличения производительности трудовой деятель-

ности и среднего размера оплаты труда на предприятии;  

д) определение степени воздействия различных факторов на увеличение про-

изводительности трудовой деятельности и средний размер оплаты труда на 

предприятии; 

д) определение внутренних резервов повышения производительности труда и 

снижения уровня сложности продукции; 

г) разработка мероприятий по разработке выявленных запасов. 

Источниками информации для анализа эффективности использования 

трудовых ресурсов являются информация бухгалтерского, статистического и 

оперативного учета [7, с.19]. 

В процессе анализа изменения такого показателя функционирования 

коммерческой организации, как «производительность трудовой деятельно-

сти», необходимо проводить работу по идентификации возможностей для 

увеличения численного значения такого показателя. Иными словами, необ-

ходимо пытаться искать резервы увеличения производительности трудовой 

деятельности, которые представляют собой такой вид экономики обществен-

ного труда, который, хотя и был выявлен, еще не использовался по разным 

причинам. 

Современные коммерческие предприятия нуждаются в усовершенство-

ванных практических подходах к осуществлению экономического анализа. 

Причина этого – необходимость повышения степени грамотности менедж-

мента производственной деятельности организации. Такой результат может 

быть достигнут лишь в том случае, если предприятие пользуется передовыми 

подходами к осуществлению экономического анализа и интерпретации его 

результатов. Кроме того, сегодня экономический анализ рассматривается 

наиболее прогрессивными предприятиями как инструмент, который может 

широко применяться для целей контроля и управления.  
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1.3 Пути улучшения эффективности использования трудовых ресурсов 

в современных условиях 

 

Как упоминалось ранее, показателем эффективности использования 

трудовых ресурсов является производительность, и поэтому пути повышения 

производительности труда следует рассматривать как способы повышения 

эффективности рабочей силы организации. 

Все изменения, которые сегодня заметны во всех сферах экономики, 

приводят к трансформации различных подходов к управлению персоналом 

организации и ее оценке. Для более эффективного использования трудовых 

ресурсов будет способствовать формированию новых структур организаци-

онного, экономического и управленческого характера на уровне организаций 

и регионов. Кроме того, довольно существенные изменения на уровне макро- 

и микроэкономики также оказывают определенное влияние на уровень эф-

фективности использования трудовых ресурсов [44, с.421]. 

В связи с этим объективный характер необходимости выстраивать тру-

довые процессы по-новому, с адаптацией всех важнейших аспектов финансо-

во-хозяйственной деятельности к меняющимся рыночным тенденциям, пред-

стает перед экономическими субъектами современности. В целом, в качестве 

направлений роста уровня эффективности использования трудовых ресурсов 

в организациях можно определить следующие: это улучшение организации 

труда работников, стимулирование их труда и рост уровня профессионализ-

ма (профессиональная подготовка, переподготовка, повышение квалифика-

ции сотрудников организации). 

В качестве конкретных рекомендаций в рамках каждой предлагаемой 

меры по повышению эффективности труда можно отметить следующее: 

1. Рекомендации по улучшению организации труда работников (чтобы 

добиться более оптимального и научного распределения работников на осно-

ве трудовых функций, которые объединены в определенный вид системы, 

машины, механизмы и места работы, и в то же время Соответствующая 
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группировка и объединение работников в производственные бригады для ра-

боты по совершенствованию процесса оценки труда, путем более тщательно-

го расчета величины норм трудовых затрат на выпуск продукции на единицу, 

на основе определения уровня эффективности производства, своевременно-

сти оценки производительности и рационализации рабочих мест для персо-

нала, создания и поддержания эффективного характера системы обслужива-

ния рабочих мест с целью устранения потерянного рабочего времени и луч-

шего использования производственного и технологического оборудования, 

обеспечения оптимальных условий труда, с максимально возможным устра-

нением профессиональных опасности, тяжелые нагрузки, внедрение приемов 

и методов труда оптимального характера, которые включают изучение тру-

довых процессов с использованием различных методов и средств техниче-

ского плана, их совершенствование и внедрение через организацию обучения 

на производстве, обучение; расширение и обновление научно-технической 

информации, улучшение условий каждого отдельного производства (система 

подбора персонала и ее развития). 

2. Что касается улучшения стимулов для работы персонала структур 

организации, обеспечение определенной дифференциации оплаты труда и 

стимулирования работников, с учетом особенностей каждой отдельной услу-

ги руководства организации, ее мастерских и секций кажется наиболее под-

ходящим способом; обеспечение соответствия в оплате труда работников на 

всех уровнях управления и уровня производства цеха, площадки, всей орга-

низации с учетом оценки ее результатов; определить оптимальный характер 

соотношения вознаграждения работника в зависимости от степени сложно-

сти и ответственности за выполненную им работу; повысить уровень матери-

альной заинтересованности каждого работника; способствовать повышению 

уровня здоровой конкуренции и своевременно определять резервы роста 

уровня производительности труда. Особое внимание необходимо уделить ва-

рианту разработки методологии формирования тарифных ставок (заработных 

плат) дифференцированного характера для всего персонала, что позволило 
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бы повысить уровень мотивации труда работников и сделать менеджеры, бо-

лее ответственные за организацию заработной платы; в любой организации 

необходимо работать над повышением уровня социальной мотивации [37, 

с.119]. 

3. В рамках направления подготовки трудовых ресурсов в профессио-

нальном плане необходимо работать на постоянной основе для повышения 

уровня квалификации, переподготовки работников. Для того чтобы адапти-

ровать новых сотрудников к стандартам, стилю и методам работы в органи-

зациях, на их отделы должна распространяться политика обеспечения уровня 

преемственности персонала при его повышении в должности (до профессии), 

а вновь нанятые сотрудники обучаются по специальной программе. 

Именно показатель производительности трудовой деятельности должен 

рассматриваться как параметр, определяющий, насколько эффективно пред-

приятие пользуется имеющимися у него трудовыми ресурсами. Таким обра-

зом, имеется потребность в более подробном изучении особенностей, прису-

щих такому показателю. Так, производительность трудовой деятельности яв-

ляется параметром, отражающим, насколько плодотворной является пред-

принимаемая для целей производства какого-либо блага деятельность [23, 

с.214]. Факторами, обуславливающими изменение численного значения по-

казателя производительности трудовой деятельности, являются следующие: 

а) квалификация работников; 

б) управление временем; 

в) система мотивации сотрудников. 

Но в то же время производительность труда также зависит от многих 

других типов факторов (внешних и внутренних). К внешним факторам отно-

сятся, в частности, экономические, политические, а также экологические. 

Номенклатура внутренних факторов состоит из способности предприятия 

применять в своей работе новейшие технические и научные достижения; 

степени «зрелости» систем менеджмента и организации трудовой деятельно-

сти, созданных на предприятии.  
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Как уже отмечалось выше, одной из основных целей анализа измене-

ния значения показателя «производительность трудовой деятельности» явля-

ется нахождение резервов, использование которых позволит добиться повы-

шения численного значения этого параметра.  

Выделяется несколько причин, которые способны снизить значение 

показателя «производительность трудовой деятельности»: [6, с.10]: 

а) система организации трудовой деятельности, которая характеризует-

ся низкой степенью эффективности;  

б) применение непрозрачных подходов к менеджменту, стремление за-

регулировать все аспекты функционирования организации;  

в) использование методов ведения производственной деятельности и 

основных средств, не соответствующих требованиям современной экономи-

ки;  

г) отсутствие надлежащей профессиональной квалификации;  

д) не достижение финансовой системой организации требуемой эффек-

тивности работы.  

К числу задач, выполнение которых будет способствовать увеличенной 

эффективности производственной деятельности, относятся [10, с.254]: 

а) реализация мер, способствующих уменьшению себестоимости про-

изводимого товара;  

б) увеличение степени гибкости производства;  

в) выпуск продукции, отличающейся повышенным уровнем качества;  

г) реализация мер, направленных на совершенствование результатив-

ности функционирования процессов контролирующего назначения.  

Отметим, что от того, насколько производительной является трудовая 

деятельность, зависят значения множества важнейших показателей (напри-

мер, размер получаемой сотрудниками заработной платы, эффективности 

применения основных средств, количество выпускаемой и реализуемой на 

рынке продукции).  
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Существует большое количество факторов, обуславливающих измене-

ние численного значения показателя «производительность трудовой деятель-

ности». Особенности таких факторов детально анализировались различными 

специалистами в области организации труда, менеджмента трудовой дея-

тельности.  

Достичь повышения эффективности трудовой деятельности можно 

лишь в том случае, если для этого будут созданы надлежащие материальные 

и технические условия. Кроме того, предприятие может использовать внеш-

ние факторы (например, природные), чтобы сделать эффективность трудовой 

деятельности еще более высокой [7, с.98]. 

Увеличить эффективность эксплуатации трудовых ресурсов, которыми 

располагает коммерческое предприятие, можно за счет следующих шагов:  

а) увеличение интенсивности применения основных средств, находя-

щихся в собственности предприятия либо арендованных им;  

б) увеличение степени обеспеченности организации основными сред-

ствами;  

в) сужение специализации предприятия, концентрация на производстве 

наиболее успешных в коммерческом плане товаров;  

г) повышение качества организации трудовой деятельности (в том чис-

ле за счет увеличения ее интенсивности);  

д) разработка новой системы материального стимулирования сотруд-

ников, ориентированной на перманентное повышение качества продукции, а 

также производительности труда  

е) повышение квалификации сотрудников [14, с.144]. 

Одним из факторов, оказывающим наиболее существенное воздействие 

на степень эффективности трудовой деятельности, является квалификация 

работников. Чем лучше сотрудник умеет делать свою работу, тем меньше 

труда требуется, чтобы выпустить определенный объем продукции.  

Предприятие, желающее добиться высокой эффективности трудовой 

деятельности сотрудников, должно создавать систему стимулирования ра-
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ботников, ориентированную на увеличение значения данного показателя. Та-

кая система предполагает повышение заработной платы сотрудников, дости-

гающих высоких успехов в плане эффективности трудовой деятельности. 

Однако система мотивации должна быть такой, чтобы темпы увеличения по-

казателя «производительность трудовой деятельности» были больше, чем 

скорость повышения оплаты такой деятельности. Во многих предприятиях 

данный принцип не соблюдается, из-за чего эффективность функционирова-

ния таких организаций падает (вплоть до недопустимых значений) [48, с.42]. 

Предприятие сможет функционировать эффективно, если оно добьется 

повышения рациональности применения имеющихся трудовых ресурсов, 

сможет трансформировать имеющийся у сотрудников творческий потенциал 

в осязаемые и наглядные результаты.  

Добиться значительного увеличения показателя «производительность 

трудовой деятельности» можно за счет пересмотра системы организации 

труда, созданной на предприятии.  

Отметим, что факторы, обуславливающие увеличение либо уменьше-

ние значения показателя «эффективность трудовой деятельности», перма-

нентно изменяются. Из-за этого производительность труда не является кон-

стантной величиной: она постоянно претерпевает изменения, которые долж-

ны регистрироваться и анализироваться менеджментом предприятия.  

Подавляющее большинство российских компаний разделяют все пока-

затели изменения производительности по таким подгруппам [46, с.308]: 

1. Изменения в техническом уровне производства. 

2. Развитие менеджмента, организации производства и труда. 

3. Изменения в объеме и структуре производства. 

4. Другие факторы. 

Резервами роста производительности труда называют ранее неисполь-

зованные возможности предприятия, которые могут повысить эффективность 

труда и оптимизировать процесс труда. Такие резервы связаны с тем, что 

компания развивается и появляются новые возможности, что позволяет ей 
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выходить на более высокий уровень. Этот вид развития часто связан с появ-

лением новых технологий или увеличением производственной мощности 

существующей. 

Этот резерв дает возможность сократить количество времени, затрачи-

ваемого на производство определенного объема продукции. 

Однако вышеуказанные резервы могут включать интеллектуальную 

собственность. Суть этого резерва заключается в использовании или созда-

нии новых методов производства товаров. Кадровый резерв считается очень 

важной частью, его суть заключается в том, чтобы иметь возможность заме-

нить или каким-либо образом усилить кадровый компонент вашей собствен-

ной компании. 

Повышение производительности труда в любой системе может проис-

ходить по-разному под воздействием различных факторов. 

Он может возрасти, если наблюдается одна из таких ситуаций [32, 

с.15]: 

а) увеличивается объем производства, а затраты снижаются; 

б) объем производства растет быстрее себестоимости; 

в) объем производства остается неизменным, а затраты сокращаются 

(например, в результате реализации программ по снижению затрат); 

г) объем производства растет при постоянных затратах; 

д) объем производства уменьшается более медленными темпами, чем 

затраты. 

Рост производительности труда не может быть неограниченным. Эко-

номически обоснованные пределы роста производительности труда продик-

тованы условием увеличения массы потребительских ценностей и улучшения 

качества продукции. 

Стремление к огромному увеличению производительности труда за 

счет сокращения численности работников может привести к снижению объ-

ема и качества продукции [31, с.88]. 
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Вознаграждение, будучи должным образом организованным, служит 

главной составляющей мотивации работников на осуществление трудовой 

деятельности. Именно после получения вознаграждения люди получают до-

статочную мотивацию, чтобы вести трудовую деятельность. Изменяя возна-

граждение работников, можно стимулировать их перманентно делать произ-

водственную деятельность более эффективной.  

Повышение эффективности использования трудовых ресурсов является 

важнейшим условием увеличения объема торговли при одновременном сни-

жении торговых издержек. Чтобы повысить производительность труда в тор-

говле, необходимо улучшить отношения между торговлей и промышленно-

стью на основе более глубокого разделения труда, повышения роли постав-

щиков в окончательной доработке товаров. Тот факт, что торговля больше 

вовлечена в упаковочные операции, подготовка продукции к реализации 

уменьшает эффективность производственной деятельности в сфере торговли 

[26, с.155]. 

Увеличить эффективность трудовой деятельности можно за счет сни-

жения внутрисменных потерь рабочего времени. Кроме того, эффективность 

рабочей деятельности, осуществляемой сотрудниками, становится больше, 

если снижается показатель текучести кадров.  

Показатель текучести кадров отражает, с какой скоростью происходит 

обновление штатного расписания организации. Текучесть кадров в значи-

тельной степени зависит от причин частного характера: неудовлетворенности 

условиями труда, сложности с повышением уровня квалификации, отсут-

ствия жизни Пространство, недостатки в механизации тяжелого труда и низ-

кая заработная плата [21, с.319]. 

К подходам, дающим возможность снизить показатель текучести кад-

ров в организации, относятся совершенствование условий ведения трудовой 

деятельности, создание устойчивой системы распределения обязанностей и 

полномочий в оргструктуре предприятия.  
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В связи со всем вышесказанным повышение уровня эффективности ис-

пользования трудовых ресурсов связано с изменением всех производствен-

ных затрат; следовательно, эти процессы должны управляться, планировать-

ся и координироваться (включая занятость, структуру персонала, технологии 

и оборудование, продукты и рынки сбыта). 

По результатам информации, приведенной в этой главе, можно сделать 

выводы: 

- трудовые ресурсы предприятия - часть трудовых ресурсов государ-

ства, которые задействованы в производственном процессе этого предприя-

тия. Трудовые ресурсы характеризуются, в первую очередь, разнообразными 

возможностями персонала предприятия по преобразованию поставленных 

целей в реальные результаты и отражают профессиональный и квалификаци-

онный состав персонала; 

- целью анализа эффективности использования трудовых ресурсов ор-

ганизации является определение резервов роста производительности труда и, 

как следствие, увеличения объемов производства (реализации товаров) 

- в качестве основных способов повышения эффективности использо-

вания трудовых ресурсов таковы: повышение уровня интенсивности исполь-

зования основных средств; повышение уровня мобилизации средств и рабо-

чей силы компании; повышение степени специализации сотрудников, рабо-

тающих в сфере торговли; увеличение качества организации трудовой дея-

тельности и совершенствование ее интенсивности; создание отвечающей по-

требностям предприятия и сотрудников системы стимулирования трудовой 

деятельности; совершенствование уровня квалификации сотрудников, трудо-

устроенных в организации.  
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2 Анализ трудовых ресурсов организации на примере                                 

ООО «Газпромнефть – Корпоративные Продажи» 

 

2.1 Общая характеристика организации 

 

Общество с ограниченной ответственностью «Газпромнефть – Корпо-

ративные Продажи» (сокращенно – ООО «ГПН – КП») образовано 20 августа 

2002 г. 

ООО «ГПН - КП» создано в июле 2013 года, находится по адресу: 

191014, г. Санкт-Петербург, пер. Виленский, д. 14, литер А.  

У компании только один учредитель – ПАО «Газпром Нефть». 

В случае с ООО «ГПН-КП» силой учредительного документа обладает 

Устав организации. Данным документом устанавливаются следующие поло-

жения:  

- Устав соответствует действующему российскому законодательству в 

сфере функционирования ООО;  

- предприятие занимается деятельностью по реализации различных ви-

дов топлива, причем такая деятельность для компании является основной;  

- у предприятия имеется несколько дополнительных видов деятельно-

сти, среди которых выделяются:  

а) торговля розничная преимущественно пищевыми продуктами, 

напитками и табачными изделиями; 

б) торговля розничная прочая в неспециализированных магазинах; 

в) реализация на оптовой основе различных видов пищевой продукции;  

- предприятие учреждено единственным лицом, подробнее о котором 

было сказано ранее;  

- общество может становиться субъектом сделок подряда, купли-

продажи, участвовать в торгах и прочих формах аукционной деятельности, а 

также заниматься предоставлением гарантий;  
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- общество обладает правом на приобретение в собственность матери-

альных ценностей, необходимых для обеспечения функционирования пред-

приятия;  

- общество может учреждать организации, ассоциации и совместные 

предприятия, а также участвовать в них на праве члена;  

- общество обладает правом регистрации счетов в финансовых учре-

ждениях (в том числе и таких счетов, которые ведутся в валютах иностранно-

го государства);  

- общество может регистрировать представительства и филиалы, а так-

же образовывать зависящие коммерческие структуры;  

- в случае внесения изменений в юридический адрес или смены лица, 

осуществляющего руководство предприятием, Общество обязуется предо-

ставить информацию об этом в налоговые органы в течение трех дней. Кроме 

того, общество обязуется обеспечивать надлежащее хранение документации, 

касающейся различных вопросов деятельности предприятия, и печатей;  

- лицо, участвующее в обществе, может осуществлять переуступку 

принадлежащей ему доли лицам, не носящим статуса учредителей в обще-

стве, только в том случае, если согласие на это будет получено от всех 

остальных членов общества;  

- возможен переход долей в уставном капитале общества, имеющихся у 

его членов, к правопреемникам.  

Проанализировав Устав, можно сделать вывод о том, что в нем содер-

жатся все положения, которые существуют в аналогичных документах иных 

организаций.  

Фактически ООО «ГПН - КП» согласно уставу, осуществляет: 

- оптовую торговлю твердым, жидким и газообразным топливом и по-

добными продуктами; 

- торговлю розничную преимущественно пищевыми продуктами, 

напитками и табачными изделиями, а также в неспециализированных мага-

зинах. 
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На рисунке 1 представлена структура организации. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 -  Структура ООО «ГПН - КП» 

 

Таким образом, оргструктура рассматриваемой организации фактиче-

ски включает в себя три структурных подразделения первого уровня – это 

бухгалтерия, секретариат, а также коммерческий отдел. Коммерческий отдел, 

в свою очередь, делится на отдел закупок и отдел продаж. В отделе продаж 

выделено две функциональные группы сотрудников, которые занимаются 

розничным и оптовым сбытом соответственно. Что касается секретариата и 

бухгалтерии, то данные структурные подразделения не имеют дополнитель-

ного деления.  

Основным органом управления в компании является генеральный ди-

ректор. 

На рисунке 2 представлена организационная структура управления 

ООО «ГПН - КП».  

Таким образом, у всех структурных подразделений рассматриваемой 

организации имеются собственные руководители:  
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- руководство деятельностью коммерческого отдела осуществляет 

коммерческий директор; 

- руководство функционированием отдела сбыта осуществляет началь-

ник отдела сбыта; 

- лицом, ответственным за руководящую деятельность в отделе заку-

пок, является старший товаровед; 

- руководством деятельностью склада занимается заведующий складом.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 -  Оргструктура ООО «ГПН - КП» 

 

- в структурном подразделении «Секретариат» трудоустроено одно ли-

цо, выполняющее функционал секретаря;  

- лицом, осуществляющим руководство деятельностью бухгалтерии, 

является главный бухгалтер.  

Полномочия по общему руководству функционированием рассматри-

ваемого предприятия возложены на генерального директора. К его полномо-

чиям относятся следующие виды деятельности:  

- издание распоряжений и приказов, действие которых может распро-

страняться на разные отделы предприятия; 
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- ведение общего менеджмента в организации;  

- контроль за выполнением задач, стоящих перед различными струк-

турными подразделениями ООО «ГПН - КП». 

Функционал, который имеется у коммерческого директора предприя-

тия, заключается в следующем:  

- подготовка проектов договоров, согласование условий договоров с 

заказчиком;  

- руководство деятельностью по продвижению услуг предприятия;  

- руководство продажами и закупками;  

- создание и внедрение документации, разграничивающей полномочия 

сотрудников предприятия в части хранения, продаж и перемещения продук-

ции.  

Главный бухгалтер предприятия осуществляет следующие функции: 

- создание и контроль функционирования системы бухучета;  

- формирование учетной политики предприятия (на совместной основе 

с генеральным директором);  

- представление интересов предприятия в различных государственных 

и муниципальных инстанциях; 

- осуществление руководства деятельностью по формированию финан-

совой отчетности и др. 

Таким образом, оргструктуру ООО «ГПН - КП» можно охарактеризо-

вать как достаточно зрелую. Она предусматривает разграничение полномо-

чий и ответственности во всех основных сферах деятельности коммерческого 

предприятия.  

Проведем анализ финансовой отчетности предприятия, используя све-

дения, которые представлены в Приложениях 1-3. 

В таблице 1 включена информация о финансовых результатах, которые 

были достигнуты рассматриваемым предприятием в течение 2016-2018 го-

дов. 
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Таблица 1 - Динамика финансовых результатов ООО «ГПН - КП» (тыс.руб.) 

 

Показатель 

 

 

2016 г. 

 

 

2017 г. 

 

 

2018 г. 

Отклонение 

2018/2016, 

(+,-) 

Темп роста, % 

2018/2016 

1.Выручка от продажи 216087 233282 285278 69191 132,0 

2.Себестоимость продаж 104803 114439 137020 32217 130,7 

3.Валовая прибыль 111285 118843 148258 36973 133,2 

4.Коммерческие расходы 31307 33577 34577 3270 110,4 

5.Управленческие расходы 22604 24980 25641 3038 113,4 

6.Прибыль от продаж 57374 60286 88040 30666 153,4 

7.Прочие расходы 23328 25145 26701 3373 114,5 

8.Налогооблагаемая прибыль 34046 35140 61339 27293 180,2 

9.Текущий налог на прибыль 6810 7027 12266 5456 180,1 

10.Чистая прибыль 27237 28114 49073 21836 180,2 

11. Рентабельность продаж, % 

(стр.6/стр.1*100) 
26,5 25,8 30,9 4,4 - 

12. Рентабельность затрат, % 

(стр.10/стр.(2+4+5))*100 
26,0 24,6 35,8 9,8 - 

 

Анализируя данные, представленные в таблице 1, можно сделать сле-

дующий вывод: ООО «ГПН-КП» сумело добиться успешных результатов в 

коммерческой сфере деятельности. Компания систематически извлекает зна-

чительную прибыль в ходе осуществления основной деятельности.  

Выручка, получаемая в результате сбыта продукции, существенно 

больше, чем себестоимость производства такой продукции. Это значит, что 

предприятие имеет значительную прибыль. Прибыль от сбыта в течение 

2016-2018 годов увеличилась на 30 млн 666 тысяч рублей (+53,4%). Чистая 

прибыль, извлекаемая организацией в ходе ведения деятельности, повыси-

лась на 21 млн 836 тысяч рублей (+80,2%).  

Значение показателя рентабельности сбыта увеличилось на 4,4%, до 

30,9%. Это показывает, что каждые 100 руб. выручки от продажи стали при-

носить больше суммы прибыли от продаж.  

Показатель рентабельности затрат стал выше на 9,5%, составив 35,8%. 

Это характеризует, что каждые 100 руб. произведенных затрат ООО «ГПН - 

КП» стали приносить больше чистой прибыли. 
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2.2 Анализ обеспеченности трудовыми ресурсами организации 

 

Численности работников ООО «ГПН - КП» представлена на рисунке 3. 

 

Рисунок 3 – Численность работников ООО «ГПН - КП»  

за 2016-2018 годы 

Как видно из данных рисунка 3, можно сказать, что в 2018 году 70,7% 

(123/174*100) всех работников являются работниками торговой сферы – ме-

неджеры продаж отдела оптовых продаж и продавцы-консультанты рознич-

ных точек. Размер заработной платы формируется из двух компонентов: 

оклад и доля от выручки, обеспеченной сбытом продукции. Таким образом, 

размер заработной платы, получаемой сотрудниками, зависит от того, 

насколько успешной является коммерческая деятельность ООО «ГПН - КП» 

в конкретном временном периоде.   

Можно наблюдать рост за 2018 год численности персонала предприя-

тия, особенно сферы продаж и прочих работников (юристы, водители и т. д.), 

т. к. предприятие повышает уровень результативности хозяйствования, ста-

рается отвечать требованиям современной экономики. 

Для лучшего понимания общей структуры и динамики движения пер-

сонала в компании проведем анализ структуры персонала компании. В таб-

лице 2 представлена структура персонала компании. 
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Таблица 2 - Анализ структуры персонала ООО «ГПН - КП» за 2016 -2018 гг 

Показатели 

2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Чел. 
Уд. вес. 

% 
Чел. 

Уд. вес. 

% 
Чел. 

Уд. вес. 

% 

Всего персонал ор-

ганизации, в т.ч.: 
162 100,0 166 100,0 174 100,0 

- рабочие 143 88,3 140 84,3 143 82,2 

- руководители 6 3,7 6 3,6 6 3,4 

- специалисты 13 8,0 20 12,1 25 14,4 

 

Графически структура персонала в ООО «ГПН - КП» за 2016-2018 гг. 

представлена на рис. 4.  

 

Рисунок 4 - Структура персонала ООО «ГПН - КП» 

 

Структура персонала за 2016-2018 гг. практически не изменялась. Не-

много снизился удельный вес рабочих с 88,3% до 82,2%. Повысился удель-

ный вес специалистов с 8% до 14,4% по причине принятия юриста, товарове-

да и т. д. По итогам 2018 года среднесписочная численность работников рас-

сматриваемой организации стала на 8 человек больше, чем в 2017 году.  

В таблице 3 представлены данные, полученные в результате анализа 

структуры совокупности работников предприятия.  
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Таблица 3 - Структура персонала ООО «ГПН - КП» по гендерному   признаку 

Персонал по гендерному признаку 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Всего персонал предприятия, чел. 162 166 174 

Мужчины, чел. 104 105 106 

Удельный вес мужчин в структуре штата. % 64,2 63,2 60,9 

Женщины, чел. 58 61 68 

Удельный вес женщин в структуре штата. % 35,8 36,8 39,1 

 

Структура персонала по гендерному признаку в ООО «ГПН - КП» за 

2016-2018 гг. представлена на рис. 5. 

 

Рисунок 5 - Структура персонала по гендерному признаку 

 ООО «ГПН - КП» 

 

Согласно представленным данным, наибольший вес в структуре штата 

в 2016-2018 гг. по гендерному признаку занимают мужчины.  

Стабильность состава персонала в организации является существенным 

критерием, и влияет на рост производительности труда и эффективность 

производства в целом. 
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Данные о движении персонала на рассматриваемом предприятии при-

ведены в таблице 4. 

Таблица 4 - Движение персонала на ООО «ГПН - КП» 

Показатели 2016 год 2017 год 2018 год 

Коэффициент оборота по приему на работу 0,05 0,05 0,03 

Коэффициент оборота по выбытию работников 0,01 0,01 0,002 

Коэффициент текучести кадров 0,05 0,05 0,002 

Коэффициент постоянства кадров 0,84 0,85 0,82 

 

Наименьшее значение показателя коэффициента приема сотрудников 

относится к 2018 году (0,03%). Отметим также, что в 2018 году структура 

персонала организации была наименее устойчивой – соответствующий пока-

затель приобрел значение 0,82.  

В 2018 году значения показателей, характеризующих выбытие персо-

нала и его текучесть (0,002 для обоих показателей), находились в норме. Это 

значит, что в течение 2018 года существенного движения персонала на рас-

сматриваемом предприятии не имелось. Таким образом, можно говорить о 

том, что кадровый состав ООО «ГПН-КП» характеризуется высокой степе-

нью стабильности. Это обусловлено как принятием менеджментом организа-

ции мер по стимулированию сотрудников, внедрение которых дало возмож-

ность работникам получать увеличенную заработную плату, так и сложно-

стями с дальнейшим трудоустройством освобождающихся работников.   

В течение всех анализируемых временных периодов происходили 

увольнения только тех сотрудников, которые находились на должностях ме-

неджеров по сбыту. Главной причиной увольнений менеджеров по сбыту яв-

ляется недостаточное стимулирование сотрудников, достигающих наиболь-

ших показателей продаж.  

 

2.3 Оценивание эффективности эксплуатации трудовых ресурсов     

предприятия 

 



37 

Значения показателей, отражающих степень эффективности эксплуата-

ции трудовых ресурсов предприятия, продемонстрированы в таблице 5.  

 

Таблица 5 - Показатели, отражающие степень эффективности эксплуатации 

трудовых ресурсов в ООО «ГПН - КП» за 2016-2018 годы (тыс.руб.) 

 

Показатели 

 

2016 год 

 

2017 год 

 

2018 

год 

Отклоне-

ние, (+,-) 

Дина-

мика, % 

Выручка от продаж 216087 233282 285278 69191 128,6 

Прибыль от продаж 57374 60286 88039 30664 153,4 

Численность работни-

ков, чел. 
162 165 173 11 106,8 

Фонд заработной пла-

ты: - в сумме 
35392 38394 40551 5159 114,6 

-в % к выручке 16,4 16,5 14,2 -2,2 - 

Средняя выработка 

работников 

1333,9 1413,8 1649,0 315,1 123,6 

Прибыль на 1 работ-

ника 

354,2 365,4 508,9 154,7 143,7 

Выручка на 1 руб. 

фонда заработной пла-

ты, руб. 

6,1 6,1 7,0 0,9 114,8 

Средняя заработная 

плата работников 

218,5 232,7 234,4 15,9 107,3 

Коэффициент опере-

жения роста средней 

выработки над ростом 

средней заработной 

платы работника 

(1413,8/1333,9*100-

100) / (232,7/218,5*100- 

-100) = 

6,0/6,5 = 0,9 

(1649/1413,8*100-100) / 

(234,4/232,7*100- 

-100) = 

16,6/0,7 = 23,7 

 

Как видно из данных таблицы 5, фонд заработной платы работников 

ООО «ГПН - КП» в сумме за 2016/2018 годы возрос на 14,6%. Это объясня-

ется повышением окладов работников предприятия, что, оказало влияние на 

рост уровня средней заработной платы за три года на 7,3%, или на 15,9 

тыс.руб.; также на рост показателя фонда заработной платы работников ока-

зал влияние рост увеличение количества человек, трудоустроенных на рас-

сматриваемом предприятии, на 11 человек. Это связано с повышением объе-

ма деятельности, возникшим в 2018 году. 
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Уровень прироста ФОТ по итогам 2018 года составил 14,2% (-2,2% в 

сравнении с результатами 2016 года). На это оказало влияние более быстрое 

повышение темпов роста суммы выручки от продажи в сравнении с повыше-

нием фонда заработной платы персонала ООО «ГПН - КП» (132%>114,6%). 

Численность персонала ООО «ГПН - КП» повысилась за анализируе-

мый период на 11 чел., или на 6,8%.  

При этом показатель средней выработки работника предприятия возрос 

за три года на 23,6% и составил 1649 тыс.руб. Это свидетельствует об эффек-

тивном использовании персонала компании. 

По итогам 2018 года выручка, полученная предприятием на каждый 

рубль ФОТ, составила 7 рублей. Это на 14,8% больше, чем в 2017 году. Та-

ким образом, можно говорить о том, что в 2018 году предприятие сумело 

эксплуатировать имеющиеся трудовые ресурсы более эффективно.  

Прирост показателя эффективности трудовой производительности в 

течение 2018 года принял значение 23,6%. При этом средний заработок со-

трудников рассматриваемого предприятия поднялся в 2018 году на 7,3%. Та-

ким образом, делаем вывод о том, что каждый процент повышения заработ-

ной платы, выплачиваемой сотрудником организации, позволили увеличи-

вать среднюю выработку на 23,7%.  

В таблице 6 продемонстрированы значения показателей, характеризу-

ющих эффективность трудовой деятельности, а также характеризующих раз-

мер получаемой ими заработной платы.  

 

Таблица 6 - Показатели, характеризующие прирост эффективности трудовой 

деятельности и трудовых доходов торгового персонала ООО «ГПН - КП» в 

течение 2016-2018 годов 

 

Показатели 

 

2016 год 

 

2017 год 

 

2018 год 

Изменение 

отклоне-

ние, (+,-)  

темп при-

роста, % 

1 2 3 4 5 6 

1. Фонд заработной платы в 

сумме, тыс. руб 

29286 28764 29754 468 1,6 
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2. Фонд заработной платы в 

% к обороту 

13,6 12,3 10,4 -3,2 - 

3.Среднесписочная числен-

ность торговых работников, 

чел.  

123 120 123 0 0 

4. Средняя выработка на 

одного торгового работни-

ка, тыс.руб. 

1756,8 1944,0 2319,3 562,5 32,0 

5. Средняя заработная пла-

та на одного работника, 

тыс.руб. 

238,1 239,7 241,9 3,8 1,6 

6. Удельный вес фонда 

оплаты труда торговых ра-

ботников в общем фонде 

оплаты труда, % 

82,7 74,9 73,4 -9,3 - 

7. Удельный вес торговых 

работников в общей чис-

ленности, % 

 

75,9 

 

72,7 

 

71,1 

 

-4,8 

 

- 

8. Выручка от продажи, 

тыс.руб. 
216087 233282 285278 69191 132,0 

9. Коэффициент опереже-

ния роста средней выработ-

ки работника над ростом 

средней заработной платы 

((1944/1756,8)* 

100-100)/ 

((239,7/238,1)* 

100-100) = 15,3 

((2319,3/1944)* 

100-

100)/((241,9/239,7)* 

*100-100) = 1,3 

- 

- 

 

Анализируя данные, которые продемонстрированы в таблице 6, можно 

прийти к следующему выводу. В течение временного периода, ограниченно-

го 2016-2018 годами, выработка на одного представителя торгового персона-

ла рассматриваемого предприятия стала на 32% больше. При этом увеличе-

ние ФОТ, выделяемого на оплату трудовой деятельности торгового персона-

ла ООО «ГПН-КП», составило 1,6%. Таким образом, можно судить о том, что 

размер заработной платы, получаемой сотрудниками организации, имеет 

непосредственную зависимость от их выработки.  

Результаты сопоставления значения показателей, характеризующих 

выработку всего персонала ООО «ГПН-КП», а также выработку персонала, 

имеющего торговые функции, продемонстрированы на рисунке 6. 
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Рисунок 6 -  Выработка персонала ООО «ГПН - КП» в течение 2016-

2018 годов 

 

Анализ данных, которые продемонстрированы на рисунке 6, позволяет 

судить о том, что в течение всего временного периода, ограниченного 2016 и 

2018 годами, выработка персонала ООО «ГПН-КП» повышалась. Средняя 

годовая заработная плата одного работника ООО «ГПН-КП», наделенного 

торговыми полномочиями, по итогам 2018 года составила 241,9 тысяч руб-

лей. В 2016 году данный показатель имел значение 238,1 тысяч рублей (+3,8 

тысяч рублей, или 1,6%).  

Доля работников, наделенных торговым функционалом и полномочия-

ми, в общем ФОТ организации в течение 2016-2018 годов уменьшилась на 

9,3%. Это обуславливается тем, что рост трудовых доходов торговых сотруд-

ников рассматриваемого предприятия меньше, чем рост трудовых доходов 

иных работников предприятия. Кроме того, доля торговых сотрудников в 

общей численности персонала предприятия в 2018 году стала на 1,44% 

меньше, чем в 2016 году.  

Увеличение среднего трудового дохода торговых работников, которое 

имело место в течение 2016-2018 годов, стимулировало сотрудников пред-

приятия демонстрировать большую выработку. Так, по итогам 2018 года зна-

чение коэффициента опережения составило 1,3%. Это значит, что каждый 
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процент, на который поднялась выплачиваемая торговым сотрудникам зара-

ботная плата, принес увеличенную на 1,3% выработку. Все это свидетель-

ствует о том, что система стимулирования торговых сотрудников, трудо-

устроенных в ООО «ГПН-КП», функционирует эффективно. 

Данные о значениях показателей, характеризующих среднюю выработ-

ку работников ООО «ГПН-КП», наделенных торговым функционалом и пол-

номочиями, продемонстрированы в таблице 7.  

 

Таблица 7 - Производительность трудовой деятельности торговых               

работников ООО «ГПН - КП» в течение 2017-2018 годов 

Показатели Ед. 

изм. 

2017 

год 

2018 год Отклоне-

ние, (+,-) 

Темп ро-

ста, % 

1 2 3 4 5 6 

1.Средняя выработка на одного 

работника в действующих ценах 

Тыс. 

руб. 

1413,8 1649,0 235,2 116,6 

2.Средняя выработка на одного 

работника торговли в действую-

щих ценах 

 

Тыс. 

руб. 

1944,0 2319,3 375,3 19,3 

3.Индекс цен - 1 1,043 - 104,3 

4.Средняя выработка на одного 

работника в сопоставимых ценах 

 

Тыс. 

руб. 

1413,8 1581,0 167,2 111,8 

5.Средняя выработка на одного 

работника торговли в сопостави-

мых ценах 

 

Тыс. 

руб. 

1944,0 2223,7 279,7 114,4 

 

Анализируя данные, представленные в таблице 7, можно прийти к сле-

дующим выводам. Во-первых, величина средней выработки, демонстрируе-

мой одним сотрудником ООО «ГПН-КП», составила 1 млн 649 тысяч рублей 

(+16,6% в сравнении с показателями 2017 года).  

Во-вторых, величина средней выработки, которая приходится на одно-

го работника ООО «ГПН-КП», к непосредственным обязанностям которого 

относится ведение торговой деятельности, составила 2 млн 319,3 тысяч руб-

лей (+19,3% к уровню 2017 года).  
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Совокупность факторов, обуславливающих изменение значения произ-

водительности трудовой деятельности в предприятиях торгового профиля, 

выглядит следующим образом: 

- уровень потребительских цен; 

- состав и квалификация торговых кадров, уровень их текучести и др. 

Определим влияние изменения цен. С повышением уровня цен повы-

шается и величина объема продажи, а значит, и выработка, которая прихо-

дится на одного сотрудника предприятия. Определить численное значение 

показателя, отражающего среднюю выработку, приходящуюся на одного со-

трудника предприятия, можно по формуле 3: 

                                                            СВсопос = 
СВ1

Уцен
,                                      (3) 

где СВсопос  - уровень средней выработки на одного работника в сопо-

ставимых ценах; 

СВ1 – уровень средней выработки, приходящейся на одного сотрудника 

(в ценах, действующих на настоящий период);  

Уцен – индекс цен.  

Таким образом, размер средней выработки, приходящейся на одного 

сотрудника рассматриваемого предприятия (в сопоставимых ценах), равняет-

ся 1 млн 581 тысяч рублей.  

Из-за того, что стоимость на продукцию и услуги предприятия в тече-

ние анализируемого периода повышались, размер средней выработки, прихо-

дящейся на одного сотрудника рассматриваемого предприятия (в сопостави-

мых ценах), увеличился на 68 тысяч рублей.  

Прочие факторы вызвали увеличение средней выработки работника на 

167,2 тыс. руб. (1581-1413,8). 

Средняя выработка на одного торгового работника ООО «ГПН - КП» в 

сопоставимых ценах составила 2223,7 тыс. руб.  

Из-за того, что стоимость на продукцию и услуги предприятия в тече-

ние анализируемого периода повышались, размер средней выработки, прихо-
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дящейся на одного сотрудника рассматриваемого предприятия увеличился на 

95,6 тысяч рублей.  

Прочие факторы вызвали увеличение средней выработки работников 

торговли на 279,7 тыс. руб. (2223,7-1944). 

Таким образом, наиболее существенным воздействием на увеличение 

средней выработки, приходящейся на одного сотрудника рассматриваемого 

предприятия, обладали прочие факторы (рост средней заработной платы, 

квалификационный уровень и пр). 

В процессе анализа изменения трудовой производительности необхо-

димо также отслеживать, увеличился ли показатель торгового оборота пред-

приятия. Трудовая деятельность, осуществляемая на предприятии, признает-

ся эффективной в том случае, если для ее стимулирования использованы ин-

тенсивные факторы.  

Ниже представлен алгоритм расчета увеличения торгового оборота 

рассматриваемого предприятия, обусловленного повышением эффективно-

сти осуществляемой работниками организации трудовой деятельности: 

±∆Т(СВ) = (СВ1 – СВ0) * Ч1= (1649-1413,8) * 173 = +40690 тыс. руб. 

±∆(Ч) = (Ч1 – Ч0) * СВ0 =  (173-165) * 1413,8 = +11306 тыс. руб. 

В ООО «ГПН - КП» общий прирост суммы выручки от продажи в 2018 

году составил 51996 тыс. руб., в том числе за счет средней выработки при-

рост составил 78,3% (40690/51996*100).  

То есть полученный результат позволяет отметить, что в ООО «ГПН - 

КП» увеличение оборота обусловлено главным образом интенсивными фак-

торами (в том числе повышением производительности трудовой деятельно-

сти). Это значит, что ООО «ГПН-КП» сумело добиться повышения степени 

эффективности эксплуатации имеющихся трудовых ресурсов.  
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3 Направления улучшения состояния и эффективности использования 

трудовых ресурсов ООО «Газпромнефть – Корпоративные Продажи» 

 

3.1 Рекомендации по улучшению использования трудовых ресурсов 

 

В ходе проведения анализа было определено, что оплата труда является 

мотивирующим фактором для роста производительности труда работников 

ООО «ГПН - КП», также недостаточный уровень нематериальной мотивации, 

отсутствие специалиста по управлению персоналом. 

Для повышения уровня производительности труда работников, а также 

качественного уровня их использования, является необходимым создание от-

дела по управлению персоналом. В качестве целей данного отдела для ООО 

«ГПН - КП» должны выступать: 

1. Установление стратегических направлений развития работников 

компании согласно общей стратегии организации.  

2. Установление важнейших направлений роста уровня эффективности 

использования трудовых ресурсов организации.  

3. Установление способов организационного, финансового, техниче-

ского характера и пр. по обеспечению преимуществ труда с целью возможно-

го их совершенствования при помощи эффективной стратегии.  

Представленные задачи отдела по управлению персоналом выступают 

в качестве вспомогательной информационной функции дополнения анализа 

для управленческих целей организации.  

Отдел будет подчинен непосредственным образом заместителю дирек-

тора ООО «ГПН - КП», будет осуществлять тесного характера взаимодей-

ствие с отделом продаж.  

С целью организации такого отдела в штат ООО «ГПН - КП» является 

необходимым принять специалиста (менеджера) по управлению персоналом. 

Отдел будет состоять из одного работника. 
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Для работников оплата их труда в условиях социально ориентирован-

ных рыночных отношений должна находиться в зависимости от характера их 

труда, квалификационного уровня, специфичности отрасли деятельности ор-

ганизации. Характерным становиться применение разного рода систем опла-

ты труда к различным категориям работников. 

В процессе проведенного исследования было выяснено, что оплата 

труда в ООО «ГПН – КП» выстроена на принципах права, которые представ-

лены в ТК РФ.  

С целью улучшения эффективности использования трудовых ресурсов 

нужно и далее улучшать материальную и нематериальную мотивацию. 

Могут быть предложены такие рекомендации: 

1. Все процедуры по улучшению оплаты труда персонала в компа-

нии должны быть направлены на дальнейший прирост объема продажи. 

2. Уровень заработной платы персонала должен определяться как 

оценка объективного характера вклада каждого отдельно взятого работника в 

результаты функционирования компании. 

3. Необходимым является внедрение мероприятий, которые бы спо-

собствовали росту уровня средней выработки работника и содержательности 

труда, а также способствовать повышению уровня его самостоятельности и 

ответственности. 

4. Является необходимым устранение статусных, административ-

ных и психологических барьеров между персоналом, развитие доверия и вза-

имопонимания в коллективе. 

5. В качестве одного из стимулов улучшения эффективности труда 

в компании должна выступать возможность карьерного роста. 

6. С целью внедрения эффективной системы мероприятий по улуч-

шению использования трудовых ресурсов необходимой является не просто 

разработка показателей оценки и наладка механизма их обработки, но и ком-

плексным образом решение вопроса прироста средней выработки работника. 



46 

7. Разработать проект по дополнительным мероприятиям по пенси-

онному вопросу, а именно сотруднику, который является ветераном компа-

нии, т.е. отработавший, то количество лет, что указанно будет по программе, 

будет иметь прибавку к пенсии от самой компании, что позволит задуматься 

работнику о его перспективах трудиться именно в ООО «ГПН-КП». 

8.  В данном случае достаточно важным является глубоко исследо-

вать бизнес-процессы компании для того, чтобы все намеченные показатели 

можно было исполнить. 

Самым главным для достижения успеха является заручиться поддерж-

кой руководства всех уровней, в таком случае бороться с сопротивлением по 

внедрению инновационных мероприятий будет более просто. Вместе с тем 

достаточно важным является сразу выделение тех факторов, которые могут 

быть препятствием внедрению новой системы повышения эффективности 

труда, и сделать минимальным их воздействие. 

Комплекс всех мероприятий по повышению эффективности труда со-

трудников ООО «ГПН - КП» должен включать все возможные направления: 

и финансовое, и нефинансовое. 

Допущения, которые должны быть внесены перед определением стои-

мости проведения предлагаемых мероприятий:  

1. Для некоторых из представленных мероприятий стоимость будет яв-

ляться не точной, а прогнозной (при определении стоимости будет использо-

вать опыт, накопленный за время работы компании на рынке, а также сведе-

ния из отчетностей за предыдущие временные периоды).  

2. Стоимость проведения мероприятий будет включать ФОТ, выделяе-

мый на оплату труда работников, непосредственно занятых на реализации 

предлагаемых мероприятий. 

3. Стоимость реализации мероприятий, включенных в состав програм-

мы, производится на один год.  

Проведем оценку эффекта от рекомендаций. 
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3.2 Оценка эффекта от предложенных рекомендаций 

 

Рассмотрим оценку эффективности предложенных рекомендаций и 

возможность внедрения их в практику предприятия.  

При повышении эффективности труда в ООО «ГПН - КП». Суммы де-

нежных выплат должны варьироваться согласно уровню и статусу работника 

в управленческой иерархии, а также уровню его образования (Таблица 8). 

 

Таблица 8 - Денежные выплаты в ООО «ГПН - КП» за выполнение            

намеченных целей 

Тип персонала Процент от фактически 

начисленной заработной 

платы 

Сумма вознаграж-

дения, тыс. руб. 

Сотрудники высшего управленческого 

звена 

3-5% 3000 

Управляющие высшего управленческого 

звена 

10-12% 2000 

Управляющие среднего управленческого 

звена 

15-25% 1500 

Специалисты, успешно завершившие 

обучение в профильном вузе 

25-30% 2500 

Специалисты, успешно завершившие 

обучение в профильном ссузе 

10-30% 2000 

Итого  13000 

 

В качестве важного аспекта повышения мотивации специалистов в до-

стижении улучшенных показателей работы выступает обеспечение их уча-

стия в прибыли и обозначение данного аспекта в системе вознаграждения 

(Таблица 9). 

 

Таблица 9 - Показатели участия в прибыли АУП в ООО «ГПН - КП» 

Тип персонала Процент от суммы чистой  

прибыли организации 

Величина вознаграждения, 

тыс. руб. 

Работники высшего звена 5% 20000 

Управляющие высшего 

звена 

2% 8000 

Итого  28000 
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Нужно отметить, что предоставление бесплатного питания и проезда 

является важным мотивирующим фактором, который способствует вместе с 

тем росту уровня лояльности персонала к организации (Таблица 10). 

 

Таблица 10 - Бесплатные обеды, льготные проездные 

Вид льготы Сумма, тыс. руб. 

Бесплатные обеды 5 000 

Льготные проездные 3 000 

Итого 8 000 

 

Для многих специалистов компании в качестве особого мотивирующе-

го факторы выступает возможность обучения, как раз в связи с этим такого 

рода формат мероприятий по повышению эффективности труда также явля-

ется необходимым внедрить в компании (Таблица 11). 

 

Таблица 11 - Возможность прохождения обучения за счет ООО «ГПН - КП» 

Тип персонала Сумма, тыс. руб. 

Сотрудники высшего управленческого звена 5000 

Управляющие высшего управленческого звена 7000 

Управляющие среднего управленческого звена 10000 

Специалисты, успешно завершившие обучение в 

профильном вузе 

12 000 

Специалисты, успешно завершившие обучение в 

профильном ссузе 

8 000 

Итого 45 000 

 

В таблице 12 приведены данные о стоимости корпоративных меропри-

ятий, предлагаемых к реализации для целей совершенствования мотивации 

сотрудников рассматриваемого предприятия. 

 

Таблица 12 - Корпоративные праздники ООО «ГПН - КП» 

Наименование праздника Сумма, тыс. руб. 

Новый год  100 

8 марта 80 

День здоровья 50 

День рождения компании 120 

Итого 330 
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Соревновательный аспект в достижении определенного рода трудовых 

задач также выступает в качестве эффективного средства мотивации специа-

листов, особо это касается молодых. Разработка такого рода программ делает 

выше уровень интереса к работе (Таблица 13). 

 

Таблица 13 - Соревнования между отделами розничных и оптовых продаж 

Статья расхода Величина вознаграждения, тыс. руб. 

Работа комиссии  100 

Поощрение сотрудников отдела 200 

Итого 300 

 

В случае, если сотрудники определенного структурного подразделения 

демонстрируют выдающиеся результаты в ходе проведения аттестации, ру-

ководителям таких сотрудников должны выплачиваться премии. Размер за-

трат, выделяемых на оплату таких премий, представлен в таблице 14.  

 

Таблица 14 - Затраты на вознаграждения руководителям структурных       

подразделений, чьи сотрудники продемонстрировали наилучшие результаты 

в ходе аттестаций  

Наименование расходов Величина вознаграждения, тыс. руб. 

Поощрение руководителя 400 

Итого 400 

 

Для реализации представленных выше рекомендаций могут быть пред-

ложены такие мероприятия. 

Мероприятие 1. Формирование фонда оплаты труда от суммы валового 

дохода деятельности ООО «ГПН - КП». 

С целью совершенствования оплаты труда может быть сформирован 

фонд оплаты труда от суммы того валового дохода, который выступает в ка-

честве разницы между величиной выручки и суммой материальных затрат. 

Можно предложить распределение фонда оплаты труда посредством беста-

рифной системы. Для того, чтобы принимать во внимание особенности ра-

ботников индивидуального характера и придать некоторый уровень гибкости 
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и управляемости всей компенсационной системе, работодателем могут вы-

плачиваться надбавки к окладу.  

Мероприятие 2. Переход на бестарифную систему оплаты труда со-

трудников компании. 

Нужно представить, сможет ли отдел продаж компании применять бес-

тарифную систему оплаты труда. Для того чтобы провести оценку квалифи-

кационного уровня сотрудников в указанном подразделении, является необ-

ходимым установить значение коэффициента квалификационного уровня ра-

ботников (ККУ). Он может быть установлен посредством одного из 2-ух ме-

тодов. 

При первом методе фактический уровень квалификации работника от-

ражается не в должностной его категории, а в уровне заработной платы, ко-

торую он получает. При всем этом является необходимым исключение всех 

случайностей, которые оказали влияние на величину заработной платы, а сам 

размер заработной платы должен быть приведен в сопоставимый вид для то-

го, чтобы различия в количестве отработанного времени не отразились на 

том, каковой будет величина их заработной платы. Значение коэффициента 

ККУ посредством заработной платы определяют с использованием формулы: 

 

                                           ККУ = ЗПi / ЗПmin,                                       (4) 

 

где, ЗПi – значение средней заработной платы i-го сотрудника за доста-

точно продолжительный временной период (за полгода, год и т. п.), который 

был предшествующим введению бестарифной системы оплаты труда в ком-

пании; 

ЗПmin – значение средней заработной платы сотрудника с самым низ-

ким уровнем оплаты его труда за аналогичный период. 

При этом важным является то, чтобы, определяя размер средней зара-

ботной платы работника отдела продаж для того, чтобы установить значение 

ККУ, были отброшены величины всех случайных выплат.  
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При применении второго метода значение ККУ определяют в качестве 

совокупности некоторых показателей, использование которых происходит 

тогда, когда проводят оценку трудового вклада при любого рода системе 

оплаты труда. В большом количестве случаев при применении указанного 

метода принимают во внимание уровень сложности работы, условия труда по 

факту на рабочем месте; уровень сменности, интенсивности труда, мастер-

ство в профессиональном плане.  

Проводя оценку трудового участия работников, определяют значение 

коэффициента трудового участия (КТУ). На базе указанного коэффициента 

производится дооценка трудового вклада работника в общие результаты тру-

да отдела. 

В компании ООО «ГПН - КП» может быть рекомендовано применение 

первого метода.  

Модели бестарифной системы оплаты труда в компании представлены 

в Приложении А.  

В качестве основного элемента при бестарифном варианте организации 

заработной платы выступает квалификационный уровень сотрудника, у кото-

рого есть достаточно определенный набор признаков, которые должны быть 

оговорены работником и работодателем. 

Выполним оценку экономической эффективности от реализации меро-

приятий по улучшению эффективности труда работников.  Согласно оценкам 

разного рода специалистов, реализация предлагаемых мероприятий может 

вызвать прирост уровня средней выработки работника в среднем на 10-12%.  

В связи с этим, можно спрогнозировать, что уровень средней выработ-

ки достигнет размера на одного сотрудника: 

1649 тыс. руб. * (100+12)/100 = 1847 тыс. руб. 

И потому сумма выручки от продажи компании будет равной (с учетом 

того, что будет принят специалист по персоналу): 

1847 тыс. руб. *174 чел. = 321378 тыс. руб. 

Показатели эффективности мероприятий представлены в таблице 15. 
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Таблица 15 - Показатели эффективности мероприятий по повышению 

эффективности трудовых ресурсов ООО «ГПН - КП»  

Показатель 

До проведе-

ния меро-

приятий 

После внед-

рения меро-

приятий 

Изменение, 

(+,-) 

1 2 3 4 

Выручка от сбыта 285278 321378 36100 

Прибыль от сбыта 88039 115654 27615 

Чистая прибыль 49073 71165 22092 

Рентабельность деятельности по сбыту, % 30,9 36,0 5,1 

Среднесписочное количество сотрудников, 

чел. 
173 174 1 

Среднесписочная количество сотрудников, 

выполняющих торговый функционал, чел. 
123 123 0 

Средняя выработка, приходящаяся на одного 

сотрудника предприятия, тыс. руб. 
1649,0 1847,0 198 

Средняя выработка, приходящаяся на одного 

сотрудника предприятия, выполняющего тор-

говый функционал, тыс. руб. 

2319,3 2612,8 293,5 

ФОТ, выделяемый на оплату труда, осу-

ществляемого сотрудниками организации 

- тыс. руб. 

40551 40851 300 

- в % к выручке от продажи 14,2 12,7 -1,5 

Величина среднего трудового дохода работ-

ника предприятия, тыс. руб. 
234,4 234,8 0,4 

Коэффициент превышения темпов увеличе-

ния производительности трудовой деятельно-

сти над темпами роста ФОТ 

23,7 60,0 36,3 

 

Таким образом, эффективность проекта мероприятий по улучшению 

эффективности трудовых ресурсов будет состоять в: 

 повышении выручки на 36100 тыс. руб.; 

 увеличении средней выработки на 12%, или на 198 тыс. руб.; 

 росте рентабельности продаж на 5,1%; 

 повышении среднегодовой заработной плата работников на 0,4 

тыс. руб.; 

 приросте коэффициента опережения роста средней выработки на 

рост средней заработной платы. 

 В общем по показателям экономической эффективности является не-

обходимым отметить, что после внедрения всех мероприятий по повышению 
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эффективности труда работников ООО «ГПН - КП» можно ожидать позитив-

ную динамику по всем качественным показателям, таким, как: рентабель-

ность, средняя выработка работника и др.  

В связи с этим можно сделать вывод о том, что внедрение указанных 

мероприятий является эффективным и принесет дополнительную сумму 

прибыли. 

Реализация представленных мероприятий будет способствовать 

достижению такого эффекта социального характера: формированию и 

поддержанию трудовых отношений в компании, которые будут происходить 

более равномерным образом.  

Реализация выше изложенных рекомендаций предоставит 

возможность:  

1. Избегания накладок в регулировании трудовых отношений в ООО 

«ГПН - КП». 

2. Использования человеческого потенциала компании более полным и 

эффективным образом. 

Можно сделать вывод о том, что для достижения нужного эффекта яв-

ляется необходимой оптимизация существующей системы мотивации персо-

нала компании к улучшению эффективности труда посредством совершен-

ствования системы материального стимулирования сотрудников организа-

ции. 
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Заключение 

 

В рамках бакалавровской работы рассмотрены практические и теоре-

тические аспекты анализа степени эффективности эксплуатации коммерче-

ской организацией имеющихся у нее трудовых ресурсов.  

Показатель производительности труда выступает в качестве важнейше-

го показателя уровня экономической эффективности использования трудо-

вых ресурсов организации. Его определяют путем отношения выпуска про-

дукции (работ, услуг) к размерам затрат труда, то есть иначе называют выра-

боткой на единицу трудовых затрат, а вместе с тем его могут измерять тем 

количеством времени, которое затратили на единицу выпускаемой продук-

ции (работ. услуг), т. е. трудоемкостью. 

Показателями оценки производительности труда являются темпы роста 

ее, соотношение темпов роста производительности труда (средней выработ-

ки) и средней заработной платы работников.  

В качестве важнейших направлений роста эффективности использова-

ния трудовых ресурсов организаций могут быть определены такие: совер-

шенствование организации труда персонала в организации, стимулирование 

его труда и повышение уровня его профессионализма (посредством профес-

сиональной подготовки, переподготовки, повышения квалификационного 

уровня). 

В качестве объекта исследования в работе выступило ООО «ГПН - 

КП», осуществляющее оптовую и розничную торговлю твердым, жидким и 

газообразным топливом и т.п. 

За 2016-2018 годы ООО «ГПН - КП» - коммерчески успешный проект, 

так как получает от основной деятельности значительные показатели прибы-

ли. К примеру, сумма прибыли от продаж стала выше за три рассматривае-

мых года на 53,4%, а сумма чистой прибыли – на 80,2%. 

За 2016-2018 годы возрастала численность персонала на 11 чел., вклю-

чая и персонал торговой сферы.  
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Рассмотренные показатели оборота по выбытию и уровня текучести 

персонала организацию остаются нормальными по причине того, что нет 

большого движения персонала в организации. На это оказывает влияние не 

только хорошее стимулирование, но и достаточно сложное положение торго-

вого персонала на рынке труда. Однако все это свидетельствует о процессах 

стабилизации персонала в ООО «ГПН - КП».  

В ООО «ГПН - КП» общий прирост суммы выручки от продажи был 

равен 51996 тыс. руб., в том числе за счет прироста средней выработки ра-

ботника прирост выручки составил 78,3%. То есть можно отметить, что в 

ООО «ГПН - КП» больший процент прироста выручки от продажи был вы-

зван интенсивным фактором, то есть посредством повышения производи-

тельности труда работников. Потому можно говорить, что в ООО «ГПН - 

КП» трудовые ресурсы использовались эффективным образом. 

Показатель средней выработки на одного работника торговой сферы 

ООО «ГПН - КП» стал выше в 2018 году на 32% (в целом по организации – 

на 23,6%), а уровень средней заработной платы данных работников возрос на 

1,6% (в целом по организации – на 7,3%). Видно постоянное повышение 

уровня средней выработки персонала ООО «ГПН - КП», в том числе и торго-

вого. 

Для повышения эффективности труда работников ООО «ГПН - КП» 

были представлены такие мероприятия:  

а) денежные выплаты за достижение намеченных целей; 

б) прохождение корпоративного обучения; 

в) введение возможности участия в прибыли компании; 

г) введение должности специалиста по управлению персоналом и т. д. 

Эффективность проекта мероприятий по улучшению эффективности 

трудовых ресурсов будет состоять в повышении выручки на 36100 тыс. руб.; 

увеличении средней выработки на 12%, или на 198 тыс. руб.; росте 

рентабельности продаж на 5,1%; приросте коэффициента опережения роста 

средней выработки на рост средней заработной платы. 
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Приложение C 

Бухгалтерская отчетность компании за 2018 г 
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Приложение D 
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Приложение E 

Бухгалтерская отчетность компании за 2016 г 
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Приложение F 

Учетная политика по бухгалтерскому учету 
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