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Введение 

 

Важнейшим условием развития современных организаций является по-

вышение роли заработной платы −основной составляющей всех имеющихся 

доходов населения.  

Оплата труда – часть стоимости продукции, полученной в результате за-

траченного труда, которуюполучает работник в форме денежных средств. От 

того насколько правильно будет организовантруд и произведена его оплата, за-

висит степень удовлетворения потребностей человека, его благосостояние, по-

тому что заработная платабольшинства людей − основной источник дохода. 

От уровня заработной платы зависит заинтересованность работников в 

результатах своего труда.Система оплаты труда, применяемая в организациях, 

различные выплаты и надбавки – важный стимулирующий фактор для работ-

ников на повышение производительности труда, получение высоких итоговых 

показателей деятельности организации, приобретения материальных благ. По-

этому перед руководством организаций стоит задача совершенствования сис-

темы оплаты труда на основе новых, современных мотивационных факторов.  

В современных условиях деятельности организаций мотивация труда 

осуществляется не только в форме материального вознаграждения. Большое 

значение имеют моральные стимулы, а также социальные льготы. Все это мо-

жет быть достигнуто в результате умелого руководства со стороны управленче-

ского персонала организации. 

Поэтому значение мотивации труда персонала, являющегося важнейшим 

условием успешного управления организацией, делает актуальной тему выпу-

скной квалификационной работы. 

В настоящее время в научной литературе широко изучаются вопросы 

стимулирования персонала организаций в работах отечественных и зарубежных 

авторов: А.В. Реброва, Т.О. Соломадининой, Т.В. Погодиной, А.Я. Кибанова, 

Г.И. Михайлиной, А.И. Рофе и многих других. 
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В качестве объекта исследования в выпускной квалификационной работе 

выбрана организация ОАО «Липецкая энергосбытовая компания», котораяяв-

ляется крупнейшим поставщиком электричества в Липецкой области. 

Предмет исследования – существующая в организации ОАО 

«ЛЭСК»система мотивации и стимулирования труда управленческого персона-

ла. 

Цель выпускной квалификационной работы заключается в изучении сис-

темы стимулирования труда различных категорий персонала и мероприятий по 

ее совершенствованию в организации. 

В соответствии с поставленной целью были решены следующие задачи: 

1. Исследовать теоретические основы системы стимулирования труда 

персонала в организациях, раскрыть сущность и выявить факторы ее совершен-

ствования. 

2. Провести анализ существующей системы стимулирования труда 

управленческого персонала в ООО «ЛЭСК» с целью обоснования ее оптималь-

ного значения для принятия эффективных экономических и управленческих 

решений. 

3. Разработать рекомендации по совершенствованию системы стимулиро-

вания труда управленческого персонала организации. 

Теоретической и методологической основой выпускной квалификацион-

ной работы являются научные труды зарубежных и отечественных ученых по 

актуальным проблемам стимулирования персонала организации. 

В процессе исследования использовались экономико-математические и 

статистические методы анализа, системный подход, методы сравнений и науч-

ного обобщения, экономико-статистический анализ, применялись следующие 

научные подходы: системный, структурный, функциональный, интегральный. 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав ос-

новной части и заключения. Общий объем работы составляет 91 страницу пе-

чатного текста, включая 17 таблиц, 20 рисунков и содержит 4 приложения. 
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1. Теоретические основы мотивации и стимулирования труда 

 

1.1 Сущность, содержание и структура мотивации труда 

 

Система мотивации способна решить задачи устройства на работу, удов-

летворения необходимых потребностей работников, сохранения на предпри-

ятии квалифицированных кадров, обеспечения желательных видов поведения и 

др. Основной задачейсистемы мотивации является получение высокого уровня 

данных деятельности путем внешнего воздействия. 

Роль мотивациизаключается в побуждении работников накачественный и 

эффективный труд,обеспечивающий гарантированную заработную плату пер-

соналу и получение прибыли работодателю, а также покрывающийрасходы в 

процессе производственной деятельности. 

Рассмотрим два из существующих подходов, определяющих содержание 

мотивов и стимулов.[3] 

1. Стимул и мотив − двасоставляющих и взаимосвязанныхэлемента одной 

цели − оказывать воздействие натруд человека. Стимул здесь выполняет орга-

низационную роль для мотива, т. е. активизируетработу человека, использует 

системы поощрения за производительный труд, совершенствование квалифи-

кации и приобретение новых профессий.Все это побуждает реализацию мотива, 

развивает мотивационные действия, вызывает удовлетворенность в работе. Та-

ким образом, каждый стимул формируетнесколько разных мотивов. 

Правильная организационная форма воздействия характеризуется типом 

и методом воздействия на человека. Тип воздействия состоит в непосредствен-

ном воздействии, т.е. определениицели создании определенной стимулирую-

щей ситуации. Определение цели и возможности работнику самому наметить 

эффективное направление ее решения, будет способствовать получению боль-

ших результатов, чем путем отданного распоряжения или проведенного инст-

руктажа. Воздействие должно ограничиваться временными рамками. 

2. Действия и мотивы не являются одинаковыми. Между ними существу-
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ют различия − причины, вызывающие действия. 

Мотивы и стимулы используются правильно при соответствии поведения 

работников их интересам, объединяет их побуждение человека к действиям. 

Мотив может состоять из интереса (повышение в должности, вознаграждение) 

а также и из административного действия (распоряжение, приказ и др.), а также 

другой причины, например, благородства, ответственности, долга. Стимул, ко-

торый обусловлен интересом, (материальным, моральным, коллективным), яв-

ляясь как формойосуществления потребностей, не становится мотивом и не бу-

дет использован человеком. Поэтому «стимул»содержит в себе менее широкий 

смысл, чем понятие «мотив». 

Мотивация труда происходит еще до начала осуществления трудовой 

деятельности. В этот период будущие работники предприятий, принимая лич-

ное участие в работе, знакомятся с ценностями и нормами труда в семье, шко-

ле, развивают трудовые качества, такие как трудолюбие, дисциплинирован-

ность, ответственность и др., приобретают первые трудовые навыки. 

Каждый работник имеет набор потребностей, которые являются побуди-

тельными причинами трудового поведения и действий работника. Мотивы тру-

дового поведения состоят из следующих элементов [13]: 

− благ, которые работник может получить как вознаграждение за труд; 

− потребностей, которые удовлетворяются посредством труда; 

− процесса, в связи с которым осуществляется связь между потребностя-

ми конечными благами, их удовлетворяющими. 

Каждый работник выбирает свой вариант поведения зависит, который за-

висит от цены (платы) за результаты в процессе трудовой деятельности и от 

ожидаемого вознаграждения. 

Мотивационное ядро личности − основной критерий при определении 

типа мотивации индивида.Мотивы личности могут усиливаться или ослаблять-

ся. В этом проявляется динамичность мотивационного ядра личности 

Большое значение имеет понятие человеком норм труда и ценностей, 

представляющих собой смысл его образа жизни и последующей трудовой дея-
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тельности. Для формирования мотивов труда большую роль играет оценка воз-

можности достижения целей.Мотив труда не формируется, человек − пассивен. 

Повторные ситуацииприводят к пассивности работника. 

Конкретная мотивация вызывает практические условия к осуществлению 

работы, отличается от сознания работника, определяя смысл и цели трудовой 

деятельности в перспективе, намечая пути и способы их реализации [12]. 

Мотив труда является причиной, вызывающей необходимость трудовой 

деятельности человека для удовлетворения потребностей и получения жизнен-

но-необходимых благ при незначительных материальных и моральных издерж-

ках. 

Структура мотивации труда включает элементы, представленные на ри-

сунке 1.1: 

а) потребность, желаемую для удовлетворения;  

б) благо, удовлетворяющее эту потребность; 

в) затраты труда для получения блага; 

г) цена −моральные и материальные затраты по осуществлению работни-

ком определенного действия [14]. 

 

Рисунок 1.1 – Структура мотивации труда  

 

Большую роль в образовании мотивов труда играет возможность дости-

жения цели. Мотив не может формироваться, а человек при этом остается пас-

сивным, если эта возможность слишком мала или, наоборот, высока. Практиче-

Мотивация труда 

Потребность и ее актуаль-
ность 

Благо Трудовое действие 

Цена (издержки) 
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ская необходимость труда определяется конкретной мотивацией, которая в 

дальнейшем составляет цели и смысл трудовой деятельности человека, намеча-

ет пути и способы их реализации [7]. 

Плохо организованная работа и санитарно-гигиенические условия, недос-

таточно развитая социальная и бытовая сферы определяют поведение работни-

ков, которые стремятся трудиться меньше, соответственно меньше получать, 

потому что интенсивность труда для них неприемлема. Оценив необходимые 

возможности поведения, человек выбирает самый легкий путь для получения 

результата. Актуальность каждой потребности человека определяет силу моти-

ва. 

Обычно не один мотив определяет поведение человека, а их совокуп-

ность, где степень воздействия взаимосвязана друг с другом. 

Мотив труда побуждает человека осуществлять какую-либо деятельно-

стьдля удовлетворения своих потребностей.  

Виды мотивов, существующие в сфере труда, представлены на рисунке 

1.2. 

 

 

Рисунок 1.2 – Виды мотивов к труду 

 

Виды мотивов взаимосвязаны, поэтому в определенной ситуации воз-
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можно использование необходимого вида. 

Выделяют следующие разновидности мотивов к труду [25]: 

− стадность (приоритет для работника − потребность работать в коллек-

тиве, в «хорошем» коллективе); 

− личное самоутверждение – мотив − высокий уровень квалификации; 

− самостоятельность – мотив для работников, желающих работать само-

стоятельно, осуществлять новые виды работы; 

− инновационность – мотив, присущий внедрению в деятельность эле-

ментов рыночного менеджмента и маркетинга; 

− надежность– мотив – самостоятельность экономической системы; 

− состязательность – мотив, для организации соревнования между работ-

никами для достижения определенной цели, с учетом конкретных ситуаций. 

Вторичные мотивы тесно связаны с концепциями научения и подкрепле-

ния, когда подкрепление рассматривается как элемент, служащий для повыше-

ния мотивации к повторению поведения. 

Потребности являются «стартером» определенного поведения индивида. 

Конкретно это выражается в том, что при наличии определенных потребностей 

(«нехватки» чего-либо) индивид становится более восприимчив к попыткам ру-

ководства мотивировать его.    

Наряду с вышеперечисленными моментами в процессе мотивирования 

персонала организации руководители должны обращать особое внимание на то, 

как формируются доходы, каковы системы организации оплаты труда, что 

нужно учитывать при формировании компенсационного пакета отдельных ра-

ботников организации, то есть как возмещаются затраты на персонал. Это все 

необходимо рассматривать с позиции субъектов, участвующих в этом процессе. 

В процессе возмещения затрат, связанных с функционированием персо-

нала, участвуют государство, регламентирующее порядок оплаты труда, рабо-

тодатели, определяющие систему оплаты труда, и работники, предъявляющие 

определенные требования к компенсации за труд. 
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Заработная плата должна обеспечивать воспроизводство не только инди-

видуального работника, но и несовершеннолетних членов его семьи. Количест-

венная неопределенность этой меры зависит от проводимой в стране социаль-

ной политики, размеров семейных и других социальных выплат [18]. Мини-

мальная оплата труда является нижней границей стоимости неквалифициро-

ванной рабочей силы, определяется как денежные выплаты в расчете на месяц, 

которые получают лица, работающие по найму, за выполнение простых работ в 

нормальных условиях труда, и должен обеспечить нормальные условия работ-

никам. 

Важно улучшить соотношения путем опережающих темпов роста мини-

мальной заработной платы по сравнению с темпами роста средней заработной 

платы.Фактором, который должен учитываться при обосновании минимальной 

заработной платы, является ее соотношение со средним уровнем оплаты труда. 

Поэтому, для определения варианта наиболее эффективного решения за-

дачи руководства персоналом, исследуются особенности формирования соци-

ально-психологической цепочки «потребность – мотив – стимул – цель – дейст-

вие», определяющей действия как отдельных сотрудников, так и групп сотруд-

ников организации. 

 

1.2 Формы и методы стимулирования труда 

 

Сознательная необходимая деятельность человека, которая осуществля-

ется с целью удовлетворения потребностей − труд в любой экономической сис-

теме. [21].  

Размер оплаты труда зависит от количественных и качественных показа-

телейпроведенной работы каждым работником и в целом всем коллективом ор-

ганизации. Человек будет удовлетворен трудом, если его осуществление завер-

шается каким-либо результатом, а именно, его оплатой. К показателям отнести: 

объем сделанной работы, количество и качество произведенной продукции, ре-

зультативность труда. В любой организации экономический механизм реализа-
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ции мотивации труда представляет собой формы и методы, которыми управ-

ленческий персонал воздействует на интересы своих работников для побужде-

ния их к общественно-полезной деятельности и является основным звеном во 

всей системе управления персоналом. 

Эффективность мотивации работников в конкретной организации зависит 

от степени получения главных результатов и достижения целей − экономиче-

ских и социальных. Персонал для эффективного управления персоналом необ-

ходимо понять мотивы работников для осуществления трудовой деятельности 

или мотивацию, являющуюся совокупностью внутренних и внешних факторов, 

побуждающих на определенные действия. Поэтому в период осуществления 

рыночных отношений в современных предприятиях и организацияхцели моти-

вации труда направлены на решение следующих основных задач:  

− стимулирование внедрения в производство новейших достижений нау-

ки и техники; 

− стимулирования труда каждого работника и коллектива в зависимости 

от количественного и качественного вклада их в общие результаты труда; 

− рост экономической эффективности и результативности труда, повы-

шение конкурентоспособности продукции, экономического роста организации;  

− экономное использование в производственной деятельности организа-

ции всех видов имеющихся ресурсов;  

− предоставление персоналу организаций права полностью использовать 

заработанные средства в соответствии со своими потребностями; 

− повышение ответственности организаций в стимулировании труда. 

− обоснование соотношений уровня оплаты труда различных профессио-

нальных квалификационных категорий и групп работников. 

Для решенияданных задач, персонал организации должен получитьсово-

купность мотивов, обеспечивающих осуществление поставленных личных це-

лей, а также поведения работников в процессе труда в интересах организации.  
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Степень удовлетворенности работой у многих работников может быть 

различна. Она зависит от целей каждого, а также уровня организации деятель-

ности − экономической, социальной,производственной и мотивационной. 

Возможности человека характеризуют его способность к работе, завися-

щей от умений, уровня знаний, здоровья, выносливости и других качеств. Го-

товность к труду объясняется отношением работников к выполнению своей ра-

боты, характеризует зависимость их трудового поведения от мотивации, харак-

тера работы, возможного вознаграждения и других факторов. Условия труда 

включают факторы, которые влияют на результативность работы и находятся 

вне его прямого воздействия. Мотивация управленческого персонала на работ-

ников организации, а также основные результаты их труда должны быть на-

правлены на формирование интереса к работе, повышение работоспособности, 

возможности и готовности работать, а также на улучшение условий работы. 

Мотивация персонала в организации заключается в разъяснении, воспи-

тании, личном примере управленческого персонала, в системе поощрений и на-

казаний работников. Результативность труда персонала зависит также от моти-

вирующего воздействия таких факторов, как четкое осознание цели работы, 

стиль руководства и другие. На одних людей лучше действуют одни способы, 

на других – другие. В системе мотивации трудовой деятельности персонала 

существует два уровня результативности труда: приемлемый и стимулирую-

щий.  

Считается, что он должен быть приемлемымдля каждого работника, и не 

стимулировать его не следует.Уровень результативности представляет собой 

степень трудовых усилий работника, которая соответствует существующим 

трудовым нормам. 

Для большинства работников стимулирующий уровень может стимули-

роваться за счет перераспределения материального вознаграждения, получае-

мого в результате повышения производительности труда. Большое значение в 

стимулировании эффективности труда работников в условиях рыночной эко-

номики приобретает материальное денежное вознаграждение, то есть оплата 



14 
 

труда, так как денежные доходы определяют возможности приобретения това-

ров, получения образования, медицинских услуг и других. Стимулирование 

достигается либо путем подбора персонала с соответствующей внутренней мо-

тивацией, для которого особое значение имеет свое внутреннее удовлетворение 

достигаемыми результатами, либо путем внешней мотивации, при которой 

происходит удовлетворение желаний и потребностей человека через систему 

материального и морального стимулирования  

Если в структуре доходов преобладает заработная плата − мотивирует 

трудовую активность человека, его инициативу и предприимчивость. Главными 

статьями доходов населения являются заработная плата и трансфертные плате-

жи, соотношения между которыми значительно влияют на поведение людей. 

Если же повышается роль трансфертов (выплаты по социальному страхованию, 

пособия по безработице, стипендии, субсидии, пенсии ветеранам и другие), 

люди становятся относительно пассивнее по отношению к производственной 

деятельности и появляются настроения иждивенчества. Данное обстоятельство 

необходимо учитывать в деятельности организации, так как доля трансфертных 

платежей в доходах людей увеличивается. 

Государство в законодательно устанавливает минимальный размер опла-

ты труда, тарифную ставку первого разряда, что также является основой для 

стимулирования труда. Мотивирующая роль заработной платы, являющейся 

главной формой материального вознаграждения за труд, находится в зависимо-

сти от различных обстоятельств. В организациях существует прямая зависи-

мость между размеромзаработной платы, квалификацией персонала, и сложно-

стью выполняемой работы. Наибольшим спросом пользуются работники, кото-

рые имеют высшее и среднее профессиональное образование, используют в ра-

боте компьютерную технику.Мотивирующая роль заработной платы сущест-

венно зависит от спроса и предложения на рынке труда. В то же время на ра-

ботники низкой квалификации практически не пользуются спросом.  

Можно отнести основную и дополнительную заработную плату, при ко-

торой основная часть заработной платы, около 80% от общей суммы выплачи-
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вается в зависимости от квалификации работника, вторая ее часть состоит из 

премиальных и разных дополнительныхвыплат. В условиях рыночной эконо-

мики существует множество различных эффективных и гибких систем стиму-

лирования труда. 

Совершенствуется стимулирование предпринимательской деятельности. 

Условием получения вознаграждения является совокупность факторов произ-

водства, организацияхозяйственной деятельности, эффективность использова-

ния средств, но в тоже время риск и ответственность, которыеобязательно при-

сутствуют в каждом бизнесе. Предприниматель получает вознаграждение за 

работу в форме предпринимательского дохода. Если оправдания риска пред-

приниматель обязательно получит доход, включающий элемента: 

− рента, при наличии и использовании собственного участка земли; 

− зарплата самого предпринимателя за умелое руководство производст-

вом; 

− процент, в случае использования в производстве средств самого пред-

принимателя, премия за риск, на который он шел, организуя свой бизнес [20].  

Большоезначение в современной экономике имеют моральные стимулы, 

которые представляют собой систему методов демократического воздействия 

на человека как личность с целью повышения эффективности его трудовой дея-

тельности. Чем больше труд человека превращается в творческую деятель-

ность, тем заметнее возрастает роль моральных стимулов. Мировая и отечест-

венная практика показывает, что существует много форм оплаты труда – сис-

тем материального поощрения, однако на одном предприятии не должно быть 

множественности форм и систем стимулирования, а самой весомой в заработке 

должна быть тарифная часть и составлять не менее 50%. 

В коллективах осуществляется индивидуальное моральное стимулирова-

ние и его действие направлено на каждого человека в отдельности. Осуществ-

ляется оно за заслуги перед коллективом и обществом, за достижение высоких 

производственных показателей, за вклад в увеличение общественного богатст-

ва. В процессе стимулирования труда огромное значение приобретает проблема 
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приоритетов, ранжирования упорядочения экономических интересов, которые 

выражают отношения людей по поводу производства и присвоения материаль-

ных благ и услуг. Говоря о моральных стимулах, необходимо учитывать, что 

это, во-первых, стимулы, вызванные творческим вдохновением от самого про-

цесса труда, а во-вторых, это стимулы, которые возникают у людей в зависимо-

сти от социально-экономических условий, их нравственно-политических взгля-

дов и убеждений. Необходимо отметить, что рыночные отношения преобразу-

ют экономические интересы, их становится больше, они разнообразнее и зна-

чимее по содержанию. В основе этих процессов лежит реформирование отно-

шений собственности, что наполняет новым содержанием личные, коллектив-

ные и общественные интересы, от которых зависит доход. Чем большие доходы 

будут получать отдельные работники, коллективы (фирмы), тем легче обществу 

через налоговую систему решать общегосударственные экономические, соци-

альные и экологические проблемы.  

 

1.3 Стимулирующеезначение оплаты труда и ее мотивирующая функция 

 

Большуюроль, абсолютную ценность и цель для осуществления челове-

комтрудовой деятельности играет оплата труда. Почему она так важна для че-

ловека? Для ответа на этот вопрос, охарактеризуем некоторые условиях, оказы-

вающие влияние заработной платы на трудовую деятельность человека. 

1. Бытует мнение, что каждый работник стремится получить максималь-

ную сумму денег за свою работу. Но, проведенные в последние годы исследо-

вания, утверждают, что распространенным типом работника является работник, 

ориентирующийся не на максимальную, а на «заработанную» оплату. [9].  

Такая оплата побуждает человека реализовать свои возможности, а имен-

но: 

– собственным трудом создать себе материальные блага; 

– показать свои способности;  

– сам заработать себе благополучие.  
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Между активностью и вознаграждениемсуществует зависимость, которая 

является не только принуждением, но и привлекательностью, так как многим 

людям нравится «заработанная» оплата труда. Работник, который не имеет эко-

номических знаний, работник не может представлять, сколько стоит его собст-

венный труд. Однако, работник имеет возможность сравнить: 

– фактическую оплату с той, которую он ожидает, которую должен полу-

чить, зная существующие расценки и объем выполненной работы. Т.е. каждый 

работник способен сделать выводы о значении своего труда, о зависимости, 

существующей или несуществующей, между трудом и заработной платой. 

 – работу и оплату за свой труд, полученную в разные периоды времени, а 

также с тем же, но только других работников; 

2. Определенность принципа вознаграждения. Для оценки стимулирую-

щей роли заработной платы, работнику должны быть известны и понятныкон-

кретные принципы оплаты.Проведенные опросы свидетельствуют о незнании 

большинством работников принциповоплаты труда; порядка формированияи 

величины фондаоплаты труда на предприятии;порядка премирования, роли ка-

ждого работника для получения его предприятием высоких результатов. Незна-

ние порождает сомнение работника в том, что на предприятии оценивается его 

труд и производится оплата. И здесь большую роль играет нормирование труда, 

подтверждающее ведение в предприятии учета трудового вклада работника и, 

соответственно оплаты за труд.   

3. Стабильность критериев оценки активности. В зарубежной и отечест-

венной практике имели место манипуляции поведением работника, т. е. при по-

вышении работником трудовой активности и достижениивысоких результатов 

в сравнении с предыдущими, работодателем повышались нормы выработки или 

понижались расценки на определенные виды работ. Причем заработная плата 

не изменялась, трудолюбие работника никак не вознаграждалось. Для предот-

вращенияэтого факта, который подрывает отношение к труду, существуют оп-

ределенные правила:  
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– наличие неожиданности для человека при изменении критериев оценки 

активности;  

– невозможностьповышения требований к работнику при изменении кри-

териев оценки активности, так как стимул оплаты труда потеряет свое значе-

ние. 

4. Договорный механизм. В сфере труда − контрактный принцип оплаты 

труда. Контрактный принцип оплаты труда стимулируетчеловека на трудовую 

деятельность, обязывая воспринимать работником данную оплату за свой труд, 

принятую им добровольно; способствует соблюдению трудовой дисциплины, 

как обязанность; усиливая мотивацию к труду, дающему гарантии его оплаты.  

5. Особенности объекта стимулирования. В зависимости от отношения к 

оплате труда и самому труду, существуют типы работников: 

− считает зависимость оплаты труда от трудовой активности; 

− осуществляет постоянный уровень трудовой активности, не реагируя на 

изменения оплаты труда; 

− стремится к минимальной трудовой активности, считая оплату за свой 

труд недостаточной. 

Важным проявлением сущности заработной платы, ее стимулирующей 

роли являются выполняемые ею функции. Авторы научной и учебной литера-

туры, обсуждая данную проблему, по-разному определяют виды и, соответст-

венно, сущность функций заработной платы. Однако, большинство специали-

стов определяют и изучают следующие основные функции заработной платы 

(рисунок 1.3). 
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2. Анализ системы мотивации и стимулирования труда в ОАО «ЛЭСК» 

 

2.1 Организационно-экономическаяхарактеристика ОАО «ЛЭСК» 

 

В качестве объекта исследования в выпускной квалификационной работе 

рассмотрено предприятие ОАО «ЛЭСК», котороеявляется крупнейшим по-

ставщиком электричества в Липецкой области. Сведения о регистрации ОАО 

«ЛЭСК» и его реквизиты приведены в таблице 2.1.  

 

Таблица 2.1– Краткая информация о предприятии ОАО «ЛЭСК» 

Полное наименование предприятия: 
Открытое акционерное общество «Липецкая 
энергосбытовая компания» 

Сокращенное наименование 
предприятия: 

ОАО «ЛЭСК» 

Юридический адрес: 
398024, Липецкая область, г. Липецк, про-
спект Победы, д. 87а 

Сведения о государственной  
регистрации: 

Свидетельство о государственной регистра-
ции юридического лица ОАО «ЛЭСК» зареги-
стрировано 11 января 2005 года Межрайонной 
инспекцией Федеральной налоговой службы 
№ 4 по Липецкой области и внесено в единый 
государственный реестр юридических лиц за 
основным государственным номером № 
1054800190037 

Размер уставного капитала: 34215 тыс. руб. 

Основной вид деятельности: 
Торговля электроэнергией 
Производство электроэнергии 
Распределение электроэнергии 

ИНН 4822001244 

КПП 482401001 

Руководство Директор Харин Алексей Николаевич 

Сайт https://www.lesk.ru/ 

Телефон +7 (4742) 23-73-01 

 

Энергосбытовое подразделение липецкой энергосистемы образовано в 

1957 году, когда Липецкий совет народного хозяйства образовал Управление 

энергетики. Липецкое энергоуправление приняло на баланс Елецкую ТЭЦ от 
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Воронежского энергокомбината и создало компанию «Энергосбыт», контроли-

рующую энергохозяйство промышленных предприятий. 

ОАО «ЛЭСК» была создана в 2005 году в результате реформирования 

предприятия«Липецкэнерго».В 2006 году функции по сбыту электричества бы-

ли получены от ЛООК. В связи с этим количество абонентов компании увели-

чилось на 2,5 тыс. юридических лиц и 110 тыс. физических лиц. 

Компания «ЛЭСК»в ее современном виде появилась в результате реали-

зации проекта реформирования ОАО «Липецкэнерго», утвержденного Советом 

директоров РАО «ЕЭС России» и одобренного администрацией Липецкой об-

ласти. 

Высшим органом управления ОАО «ЛЭСК» является общее собрание 

участников общества, которое определяет основные направления деятельности 

общества. Генеральный директор ОАО «ЛЭСК» является его единоличным ис-

полнительным органом и осуществляет общее руководство деятельностью об-

щества (рисунок 2.1). 

 

Рисунок 2.1 – Организационная структура ОАО «ЛЭСК» 
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Генеральным директоромОАО «ЛЭСК» с 2017 года является Харин 

Алексей Николаевич. Он действует от имени общества, в том числе представ-

ляет его интересы и совершает сделки; выдает доверенности на право предста-

вительства от имени общества; издает приказы о назначении на должность ра-

ботников общества, об их переводе и увольнении, применяет меры поощрения 

и налагает дисциплинарные взыскания.Генеральному директору подчинены: 

юридический отдел, отдел кадров, бухгалтерия, директор по снабжению, ди-

ректор по капитальному строительству, первый заместитель директора по про-

изводству, техобслуживанию и ремонту, а также заместитель генерального ди-

ректора по продажам. 

Бухгалтерия ОАО «ЛЭСК»осуществляет организацию бухгалтерского 

учета финансово-хозяйственной деятельности и контроль за экономным ис-

пользованием материальных, трудовых и финансовых ресурсов. 

Директор по строительству ОАО «ЛЭСК»осуществляет полный контроль 

за производственно-строительной деятельностью предприятия, а также руково-

дит следующими подведомственными структурами предприятия: производст-

венно-техническим отделом, отделом контроля и безопасности. Директор по 

снабжению организует руководство материально-техническим снабжением 

предприятия, деятельностью по хранению материалов, комплектующих и инст-

румента. 

Первый заместитель генерального директора ОАО «ЛЭСК»по произ-

водству техобслуживанию и ремонту обеспечивает согласованную работу по 

техническому обслуживанию, ремонту приборов и инструментов; обеспечивает 

управление и контроль за доставкой и уровнем запасных частей, узлов, агрега-

тов, материалов, поддержанием заданных условий и режима производственных 

процессов технического обслуживания; организует прием и удовлетворение 

заявок на запчасти, расходные материалы. 

Заместитель генерального директора по продажам осуществляет кон-

троль за финансовыми и экономическими показателями деятельности предпри-

ятия, расходованием финансовых средств; проводит переговоры от имени 
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предприятия с контрагентами предприятия по хозяйственным и финансовым 

вопросам, заключает от имени предприятия хозяйственные и финансовые дого-

воры, обеспечивает выполнение договорных обязательств. 

Заместитель генерального директора по правовым вопросам ответственен 

за юридическое обеспечение деятельности ОАО «ЛЭСК» 

Подразделения ОАО «ЛЭСК»присутствуют в каждом муниципальном 

районе, –всего функционирует 18 районных участков. Компания выполняет 

функции гарантирующего поставщика электроэнергии, поэтому заключает кон-

тракты с каждым, кто желает пользоваться ее услугами. 

Главными направлениями деятельности компании «ЛЭСК»является: 

–покупка электроэнергии на оптовом и розничном рынках электрической 

энергии (мощности);  

–продажа электроэнергии на оптовом и розничном рынках электрической 

энергии (мощности) потребителям;  

–выполнение функций гарантирующего поставщика на основании реше-

ний уполномоченных органов;  

–оказание услуг по организации коммерческого учета электрической 

энергии;  

–оказание услуг по монтажу, диагностике и ремонт электроизмеритель-

ного оборудования; 

–оказание консалтинговых и иных услуг, связанных с реализацией элек-

троэнергии юридическим и физическим лицам. 

Основными потребителями поставляемой ОАО «ЛЭСК»электроэнергии 

являются домохозяйства, различные промышленные и коммунальные предпри-

ятия, инфраструктурные объекты и предприятия социальной сферы. 

Клиентская база ОАО «Липецкая энергосбытовая компания» постоянно 

расширяется. В настоящее время клиенты компании – это: 

− 14 тысяч организаций; 

− свыше 550 тысяч частных лиц. 
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Больше всего электричества отпускается промышленным предприятиям – 

65% в структуре общего потребления. Доля электроэнергии, поставляемой 

предприятиям сектора «Транспорт и связь», составляет 7%, предприятиям сек-

тора «Сельское хозяйство», – 3%. 

Уставный капитал ОАО «ЛЭСК» составляет 34,215 млн. рублей. Он раз-

делен на простые бездокументарные акции, номинальной стоимостью 0,22 руб-

ля. Акции компании ЛЭСК торгуются на Московской бирже под тикером 

«LPSB». Они включены в листинг 3 уровня. 

СегодняОАО «ЛЭСК»– это динамично развивающаяся компания, ис-

пользующаясовременные технологии, направленные на энергосбережение и 

бесперебойную поставку электричества по сетям. 

Основные технико-экономические показатели деятельности ОАО 

«ЛЭСК»в 2020–2021 годах приведены ниже, в таблице 2.2. 

 

Таблица 2.2–Технико-экономические показатели деятельности 

ОАО «ЛЭСК» за 2020–2021 гг. 

№ 
п/п 

 
Показатели 

 
2020 г. 

 
2021 г. 

Отклонение: 
прирост (+) снижение (–)

тыс. руб. %  
1 Выручка, тыс. руб. 12372675 12959983 587308 4,75 
2 Себестоимость продаж, тыс. руб. 7213188 7572746 359558 4,98 
3 Чистая прибыль, тыс. руб. 89753 549087 459334 511,78 

4 
Среднесписочная численность ра-
ботников 

406 415 9 2,22 

5 
Среднегодовая стоимость основных 
фондов, тыс. руб. 

23646 36864 13218 55,90 

6 
Объем реализованной продукции на 
1 работника, тыс. руб. 

30474,57 31228,87 754,31 2,48 

7 
Фондоотдача на 1 руб. основных 
производственных фондов 

523,25 351,56 –171,68 –32,81 

8 Фондовооруженность, тыс. руб. 58,24 88,83 30,59 52,52 

9 
Уровень рентабельности производ-
ства, % 

1,24 7,25 6,01 482,73 
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Согласно данным таблицы 2.2, ОАО «ЛЭСК»в 2020–2021 гг. работало 

эффективно с растущей выручкой и чистой прибылью, что можно рассматри-

вать как благоприятный фактор. 

 

2.1.1 Структурно-динамический анализ активов ОАО «ЛЭСК» 

 

Анализ финансового положения исследуемого предприятия ОАО 

«ЛЭСК» начинают с оценки структуры и динамики изменения имеющегося у 

него имущества.  

При оценке структуры баланса отслеживаются резкие изменения в вели-

чине отдельных статей, а также обращают внимание на динамику статей, кото-

рые занимают наибольшую часть в балансе. Очень важно находить причины 

резких изменений, чтобы была возможность спрогнозировать дальнейшее раз-

витие событий и вовремя предотвратить или ослабить неблагоприятные тен-

денции. 

В активе баланса ОАО «ЛЭСК» содержатся сведения о размещении капи-

тала, имеющегося в распоряжении предприятия, то есть о вложении его в кон-

кретное имущество и материальные ценности, о расходах предприятия на про-

изводство и реализацию товаров и об остатках свободной денежной налично-

сти. 

Чтобы получить выводы о причинах изменения пропорции статей в 

структуре активовОАО «ЛЭСК», проводился анализ разделов и отдельных ста-

тей актива баланса. При этом учитывалось, что удельный вес внеоборотных и 

оборотных активов ОАО «ЛЭСК» может меняться вследствие влияния внешних 

и внутренних факторов (например, порядок их учета, при котором корректиро-

вание стоимости основных средств в условиях инфляции осуществляется с опо-

зданием, в то время как цены на материалы могут увеличиваться достаточно 

высокими темпами).  

Горизонтальный анализ актива баланса ОАО «ЛЭСК» проведен в таблице 

2.3.



26 
 

 

 

Таблица 2.3 – Горизонтальный анализ актива баланса ОАО «ЛЭСК» 

за 2019 – 2021 гг. 

Показатели 
За 

2019 г., 
тыс. руб. 

За 
2020 г., 
тыс. руб. 

За 
2021 г., 
тыс. руб. 

Абсол. 
отклонение
2020 г. от 
2019 г., 
тыс. руб. 

(+,–) 

Абсол. 
отклонение 
2021 г. от 
2020 г., 
тыс. руб. 

(+,–) 

Темп 
роста 

(снижения) 
2020 г. отно-
сительно 
2019 г., 

% 

Темп 
роста 

(снижения) 
2021 г. отно-
сительно 
2020 г., 

% 
Внеоборотные, всего – в том 
числе: 

120427 134433 81649 14006 -52784 111,63 60,74 

– нематериальные активы 1900 1300 700 -600 -600 68,42 53,85 
– основные средства 26435 23646 36864 -2789 13218 89,45 155,90 
– отложенные налоговые активы 28827 56030 1730 27203 -54300 194,37 3,09 
– прочие внеоборотные активы 63265 53457 42355 -9808 -11102 84,50 79,23 
Оборотные, всего – в том числе: 2017978 2333182 2786382 315204 453200 115,62 119,42 
– запасы 3639 7817 8102 4178 285 214,81 103,65 
– дебиторская задолженность 1318482 1231987 1393708 -86495 161721 93,44 113,13 
– финансовые вложения 618000 1016500 863200 398500 -153300 164,48 84,92 
– денежные средства 32693 37927 484954 5234 447027 116,01 1278,65 
– прочие оборотные активы 45164 38951 36418 -6213 -2533 86,24 93,50 
Активы (валюта баланса) 2138405 2467615 2868031 329210 400416 115,40 116,23 
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Таблица 2.4 – Вертикальный анализ внеоборотных и оборотных активов  

ОАО «ЛЭСК» за2019 – 2021 гг. 

Показатели 
За 

2019 г., 
% 

За 
2020 г., 

% 

За 
2021 г., 

% 

Абсол. 
отклонение
2020 г. от 
2019 г., 
тыс. руб. 

(+,–) 

Абсол. 
отклонение
2021 г. от 
2020 г., 

% 
(+,–) 

Темп 
роста 

(снижения) 
2020 г. отно-
сительно 
2019 г., 

% 

Темп 
роста 

(снижения) 
2021 г. отно-
сительно 
2020 г., 

% 

Внеоборотные, всего – в том 
числе: 

5,63 5,45 2,85 -0,18 -2,60 96,74 52,26 

– нематериальные активы 0,09 0,05 0,02 -0,04 -0,03 59,29 46,33 
– основные средства 1,24 0,96 1,29 -0,28 0,33 77,52 134,13 
– отложенные налоговые активы 1,35 2,27 0,06 0,92 -2,21 168,44 2,66 
– прочие внеоборотные активы 2,96 2,17 1,48 -0,79 -0,69 73,22 68,17 
Оборотные, всего – в том числе: 94,37 94,55 97,15 0,18 2,60 100,19 102,75 
– запасы 0,17 0,32 0,28 0,15 -0,03 186,15 89,18 
– дебиторская задолженность 61,66 49,93 48,59 -11,73 -1,33 80,97 97,33 
– финансовые вложения 28,90 41,19 30,10 12,29 -11,10 142,54 73,06 
– денежные средства 1,53 1,54 16,91 0,01 15,37 100,53 1100,13 
– прочие оборотные активы 2,11 1,58 1,27 -0,53 -0,31 74,74 80,44 
Валюта баланса 100,0 100,0 100,0 – – 100,0 100,0 
 



тиво

пери

«ЛЭ

коле

стру

«ЛЭ

обус

венн

рису

«ЛЭ

жен

вес 

Вертик

ов предпр

иода соо

ЭСК» сохр

ебания в 

уктуре им

Нагляд

ЭСК» пок

Рису

Преобл

словлено 

В струк

ных измен

Структ

унок 2.6. 

Соглас

ЭСК»в 20

нность с д

которых 

кальный а

риятия пр

тношение

раняется 

2020 и 20

мущества 

дно соот

азано на р

унок 2.5 – 

ладание о

специфи

ктуре обо

нений не 

туру обор

сно данн

021 году, 

долей 50,0

превыша

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

анализ ба

реобладаю

е между 

примерн

021 годах

ОАО «ЛЭ

тношение

рисунке 2

Соотнош

ОАО «

оборотны

икой его д

оротных 

наблюда

ротных ак

ным рису

как и в д

02%. На 

ает 30%. 

2019 год

94.37%

Внеобор

3

аланса ОА

ют оборот

внеобор

о на одно

х, однако 

ЭСК».  

е оборот

2.5. 

шение вне

«ЛЭСК» в

х активов

деятельно

активов О

алось. 

ктивов О

унка, в 

другие пе

втором м

отные активы

30 

АО «ЛЭСК

тные акти

отными 

ом уровне

они не вы

тных и 

еоборотны

в 2019 – 2

 
в в струк

сти. 

ОАО «ЛЭ

ОАО «ЛЭ

структур

ериоды, п

месте – фи

2020 год

94.55%

ы Оборо

К» показа

ивы. В те

и оборот

е. Имели 

ызвали су

внеоборо

ых и обор

2021 гг. 

ктуре иму

ЭСК» за2

СК»в 202

ре оборо

преоблада

инансовы

20

97.

отные активы

ал, что в 

ечение ра

тными ак

место не

ущественн

отных а

ротных ак

ущества О

019 – 202

21 году и

отных а

ала дебит

ые вложен

021 год

15%

ы

структур

ассмотрен

ктивами О

езначител

ных сдвиг

ктивов О

 

ктивов 

ОАО «ЛЭ

21 гг. сущ

иллюстри

активов О

торская за

ния, удель

ре ак-

нного 

ОАО 

ьные 

гов в 

ОАО 

ЭСК» 

щест-

ирует 

ОАО 

адол-

ьный 



цело

охар

ращ

лю в

след

полу

емн

крат

ва, к

пред

оно 

тель

Рисунок

 
Провед

ом структ

рактеризо

щает на се

в структу

 

2.1.2

 

На сле

довалсяка

учить дан

ого капи

ткосрочны

кому дол

дприятия

имеет в с

Горизо

ьности ОА

к 2.6 – Стр

денный с

тура и дин

овать иму

ебя внима

уре активо

2 Анализ 

дующем 

апитал ил

нные, как

итала, ско

ых заемн

лжно за их

 почти в

собственн

онтальный

АО «ЛЭС

Финансов
вложения
30.98%

руктура о

структурн

намика ак

ущественн

ание тольк

ов предпр

 структур

финанс

этапе ана

ли пассив

кие измен

олько пр

ых средст

х предпр

о всем н

ном распо

й анализ 

СК» прове

ые 
я; 

Денежные
средства;
17.40%

3

оборотны

но-динами

ктивов ОА

ное поло

ко рост су

риятия. 

ры и дин

сировани

ализа фин

в баланса

нения про

ривлечено

тв, т. е. п

иятие. Эт

аходится 

оряжении

капитала

еден в таб

е 
; 

Прочие
оборотны
активы;
1.31%

31 

ых активов

ический а

АО «ЛЭС

жение пр

уммы зад

намики и

ияОАО «

нансового

. На осно

оизошли 

о в оборо

пассив ука

то важно,

в зависи

и и куда о

а или ист

блице 2.5.

Запасы; 
0.29%

е 
ые 
; 

в ОАО «Л

анализ ак

СК» удовл

редприяти

долженно

изменения

«ЛЭСК» 

о положе

овании па

в структу

от предп

азывает, о

, так как 

имости от

ни вложе

точников

. 

Д
з

ЛЭСК» в 2

ктивов п

летворите

ия как ст

ости дебит

я источн

ения ОАО

ассива ба

уре собст

приятия д

откуда вз

финансов

т того, ка

ены.  

 финанси

Дебиторская 
задолженно
сть; 50.02%

 

2021году

оказал, ч

ельна и м

табильное

торов и е

ников 

О «ЛЭСК»

аланса, мо

твенного 

длительны

зялись сре

вое состо

акие сред

ирования 

у 

что в 

может 

е, об-

ее до-

» ис-

ожно 

и за-

ых и 

едст-

ояние 

дства 

дея-



32 

 

 

Таблица 2.5 – Горизонтальный анализ источников финансирования  

ОАО «ЛЭСК» за 2019 – 2021 гг. 

Показатели 
За 

2019 г., 
тыс. руб. 

За 
2020 г., 
тыс. руб. 

За 
2021 г., 
тыс. руб. 

Абсол. 
отклонение
2020 г. от 
2019 г., 
тыс. руб. 

(+,–) 

Абсол. 
отклонение
2021 г. от 
2020 г., 

% 
(+,–) 

Темп 
роста 

(снижения) 
2020 г. отно-
сительно 
2019 г., 

% 

Темп 
роста 

(снижения) 
2021 г. отно-
сительно 
2020 г., 

% 
Собственный капитал, всего – в 
том числе: 

1005931 1095684 1644772 89753 549088 108,92 150,11 

– уставный капитал 34215 34215 34215 0 0 100 100 
– переоценка внеоборотных активов 13818 13818 13818 0 0 100 100 
– добавочный капитал 1165 1165 1165 0 0 100 100 
– резервный капитал 34215 34215 34215 0 0 100 100 
– нераспределенная прибыль 922518 1012271 1561359 89753 549088 109,73 154,24 
Заемный капитал, всего – в том 
числе: 

1132474 1371931 1223259 239457 -148672 121,15 89,16 

Долгосрочные обязательства 769 910 2544 141 1634 118,34 279,56 
Краткосрочные обязательства– в 
том числе: 

1131705 1371021 1220715 239316 -150306 121,15 89,04 

– кредиторская задолженность  1040711 1224124 1064247 183413 -159877 117,62 86,94 
– оценочные обязательства 90994 146897 156468 55903 9571 161,44 106,52 
Всего, капитал (валюта баланса) 2138405 2467615 2868031 329210 400416 115,40 116,23 
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Таблица 2.6 – Вертикальный анализ источников финансирования  

ОАО «ЛЭСК» за2019 – 2021 гг. 

Показатели 
За 

2019 г., 
% 

За 
2020 г., 

% 

За 
2021 г., 

% 

Абсол. 
отклонение
2020 г. от 
2019 г., 
тыс. руб. 

(+,–) 

Абсол. 
отклонение
2021 г. от 
2020 г., 

% 
(+,–) 

Темп 
роста 

(снижения) 
2020 г. отно-
сительно 
2019 г., 

% 

Темп 
роста 

(снижения) 
2021 г. отно-
сительно 
2020 г., 

% 
Собственный капитал, всего – в 
том числе: 

47,04 44,40 57,35 -2,64 12,95 94,39 129,16 

– уставный капитал 1,60 1,39 1,19 -0,21 -0,19 86,66 86,04 
– переоценка внеоборотных активов 0,65 0,56 0,48 -0,09 -0,08 86,66 86,04 
– добавочный капитал 0,05 0,05 0,04 -0,01 -0,01 86,66 86,04 
– резервный капитал 1,60 1,39 1,19 -0,21 -0,19 86,66 86,04 
– нераспределенная прибыль 43,14 41,02 54,44 -2,12 13,42 95,09 132,71 
Заемный капитал, всего – в том 
числе: 

52,96 55,60 42,65 2,64 -12,95 104,98 76,71 

Долгосрочные обязательства 0,04 0,04 0,09 0,00 0,05 102,55 240,53 
Краткосрочные обязательства– в 
том числе: 

52,92 55,56 42,56 2,64 -13,00 104,98 76,61 

– кредиторская задолженность  48,67 49,61 37,11 0,94 -12,50 101,93 74,80 
– оценочные обязательства 4,26 5,95 5,46 1,70 -0,50 139,90 91,64 
Всего, капитал (валюта баланса) 100 100 100 0,00 0,00 100,00 100,00 
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Анализ ликвидности и платежеспособности – это оценка способности 

предприятия в установленные сроки погашать имеющиеся финансовые обяза-

тельства денежными наличными ресурсами.  

Для оценки изменения степени платежеспособности и ликвидности ОАО 

«ЛЭСК» сравнивались показатели балансового отчета предприятия по различ-

ным группам активов и обязательств (таблица 2.7).   

 

Таблица 2.7 – Группировка активов по степени их ликвидности и пассивов ба-

ланса ОАО «ЛЭСК» по срокам их погашения за 2020–2021 гг. 

Группа 
активов 

Группировка  
активов баланса 

Сумма, тыс. 
руб. Группа 

пассивов 

Группировка пас-
сивов  
баланса 

Сумма, тыс. руб. 

2020 г. 2021 г. 2020 г. 2021 г. 

А1 
Наиболее ликвидные 

активы 
1054427 1348154

П1 
Наиболее срочные  
обязательства 

1224124 1064247 

% к итогу 43,42% 47,61% % к итогу 49,61% 37,11% 

А2 
Быстрореализуемые 

активы 
1231987 1393708

П2 
Краткосрочные 
обязательства 

146897 156468 

% к итогу 50,73% 49,22% % к итогу 5,95% 5,46% 

А3 
Медленно реализуе-

мые активы 
7817 8102 

П3 
Долгосрочные 
обязательства 

910 2 544 

% к итогу 0,32% 0,29% % к итогу 0,04% 0,09% 

А4 
Труднореализуемые 

активы 
134433 81649 

П4 

Собственный ка-
питал и другие 
постоянные пас-

сивы 

1095684 1644772 

% к итогу 5,54% 2,88% % к итогу 44,40% 57,35% 

  Валюта баланса 2467615 2868031   
Валюта  
баланса 

2467615 2868031 

 

По результатам анализа ликвидности бухгалтерского баланса ОАО 

«ЛЭСК» можно сделать вывод о том, что в рассмотренном периоде не выпол-

няется только одно из четырех неравенств, поэтому баланс предприятия можно 

признать ликвидным.  

То есть, исходя из данных таблицы 2.7, можно охарактеризовать ликвид-

ность баланса ОАО «ЛЭСК» как достаточно высокую. Более наглядное пред-

ставление о соотношении активов и пассивов баланса для оценки ликвидности 

дает рисунок 2.9. 
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Таблица 2.9 – Анализ финансовой устойчивости ОАО «ЛЭСК»  

за 2019–2021 гг. 

Наименование показа-
теля 

2019 г. 2020 г. 2021 г. 

Значение   
показателя, 
тыс. руб. 

Значение 
показа-
теля,       

тыс. руб. 

Отклоне-
ние, тыс. 
руб. 

Темп  
роста, 

% 

Значение 
показателя, 
тыс. руб. 

Отклоне-
ние   тыс. 

руб. 

Темп 
роста, 

% 

1. Источники формиро-
вания собственных обо-
ротных средств 

1005931 1095684 89753 108,92 1644772 549088 150,11 

2. Внеоборотные активы 120427 134433 14 006 111,63 81649 -52 784 60,74 

3. Наличие собственных 
оборотных средств 

885504 961251 75747 108,55 1563123 601872 162,61 

4. Долгосрочные пасси-
вы 

769 910 141 118,34 2 544 1634 279,56 

5. Наличие собственных 
и долгосрочных заем-
ных источников форми-
рования запасов и затрат 

886273 962161 75888 108,56 1565667 603506 162,72 

6. Краткосрочные заем-
ные средства 

1131705 1 371 021 239 316 121,15 1 220 715 -150 306 89,04 

7. Общая величина ос-
новных источников 
формирования запасов и 
затрат 

2017978 2333182 315204 115,62 2786382 453200 119,42 

8. Общая величина запа-
сов 

3639 7 817 4 178 214,81 8 102 285 103,65 

9. Излишек (+), недоста-
ток (–) собственных 
оборотных средств 

881865 953434 71 569 108,12 1 555 021 601587 163,10 

10. Излишек (+), недос-
таток (–) собственных и 
долгосрочных заемных 
источников формирова-
ния запасов и затрат 

882634 954 344 71710 108,12 1557565 603 221 163,21 

11. Излишек (+), недос-
таток (–) общей величи-
ны основных источни-
ков формирования запа-
сов и затрат 

2014339 2 325 365 311026 115,44 2778280 452915 119,48 

 

Результаты оценки финансовой устойчивости ОАО «ЛЭСК» по абсолют-

ным показателям за 2019–2021 гг. представлены на рисунке 2.11. Как можно 

видеть на рисунке, у предприятия имеется избыток собственных оборотных 

средств (СОС) формирования запасов и затрат в 2019–2021 гг. ОАО «ЛЭСК» 

имеет высокий уровень финансовой устойчивости для обеспечения нормально-

го функционирования. 
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ные.Ускорение оборачиваемости уменьшает потребность в них, позволяет 

предприятиям высвобождать часть оборотных средств либо для непроизводст-

венных нужд предприятия (абсолютное высвобождение), либо для дополни-

тельного выпуска продукции (относительное высвобождение). 

На первом этапе анализа оборачиваемости оборотных активов исследуе-

мого предприятия ОАО «ЛЭСК», которая отражает финансовый показатель ин-

тенсивности их использования, на практике рассчитывают коэффициент обора-

чиваемости и продолжительность одного оборота оборотных активов (таблица 

2.11).  

 
Таблица 2.11 – Динамика показателей оборачиваемости  

ОАО «ЛЭСК» за 2020–2021 гг. 

Наименование показателя 2020 год 2021 год Изменение
Исходные данные для расчета 

Выручка, тыс.руб. 12372675 12959983 587308 
Активы, тыс.руб. 2467615 2868031 400416 
Оборотные активы, тыс.руб. 2333182 2786382 453200 
Запасы, тыс.руб. 7817 8102 285 
Дебиторская задолженность, тыс.руб. 1231987 1393708 161721 
Кредиторская задолженность, тыс.руб. 1224124 1064247 -159877 

Результаты расчета показателей  
Коэффициент оборачиваемости активов, об. 5,01 4,52 -0,50 
Коэффициент оборачиваемости оборотных активов, об. 5,30 4,65 -0,65 
Коэффициент оборачиваемости запасов, об. 1582,79 1599,60 16,81 
Коэффициент оборачиваемости дебиторской задол-
женности, об. 10,04 9,30 -0,74 
Коэффициент оборачиваемости кредиторской задол-
женности, об. 10,11 12,18 2,07 
Период оборота активов, дн. 71,80 79,67 7,87 
Период оборота оборотных активов, дн. 67,89 77,40 9,51 
Период оборота запасов, дн. 0,23 0,23 0,00 
Период оборота дебиторской задолженности, дн. 35,85 38,71 2,87 
Период оборота кредиторской задолженности, дн. 35,62 29,56 -6,06 

 

Согласно данным таблицы 2.11, в 2021 году все коэффициенты оборачи-

ваемости снизились, кроме коэффициента оборачиваемости запасов. Снижение 

показателей оборачиваемости произошло вследствие более низкого темпа роста 
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Необходимо отметить, что негативным фактором для ОАО «ЛЭСК» в 

2021 году является снижение показателей оборачиваемости, и, прежде всего из-

за роста задолженности дебиторов, что привело к необходимости привлекать 

дополнительные средства в оборот предприятия. 

Основными резервами повышения эффективности использования обо-

ротных активов ОАО «ЛЭСК» может служить совершенствование управления 

дебиторской задолженностью предприятия, поскольку ее состояние, размер и 

качество оказывают значительное влияние на оборачиваемость капитала, вло-

женного в оборотные активы. 

 

2.2 Заработная плата как важнейшая форма мотивации и стимулирования 

труда 

 

Основным средством оптимизации управления процессом формирования 

трудового коллектива в ОАО «ЛЭСК» является мотивация персонала. Основ-

ной акцент в системе мотивации персонала ОАО «ЛЭСК» сделан на материаль-

ные методы. Наиболее значимым фактором мотивации и стимулирования труда 

работников является оплата труда. 

         Основной целью процесса мотивации персонала является стимулирование 

труда персонала, результат которого – получение максимальной отдачи от ис-

пользования имеющихся человеческих ресурсов, позволяющей повысить при-

быльность и общую результативность деятельности организации.     

         Для мотивации коллектива руководство ОАО «ЛЭСК» использует как фи-

нансовые, так и нематериальные методы стимулирования. 

         При изучении и анализе отчетности и планов организации ОАО «ЛЭСК» 

можно сделать вывод, что в организации большое внимание уделяется трудо-

вой мотивации и стимулированию труда. В организации разработана система 

оплаты труда, которая не ограничена максимальными и минимальными и раз-

мерами и зависит от результатов работы всего коллектива и каждого его работ-

ника. 
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         Система мотивации и стимулирования труда работников ОАО «ЛЭСК» 

включает:  

– привлечение работников к участию в управлении; 

         – гарантию сохранности рабочего места; 

         – гласность решений по кадровым вопросам; 

– справедливую оплату труда с учетом различных факторов, включая его слож-

ность и достигаемую работником производительность. 

 ТК РФ предусматривает самостоятельное установление предприятием 

формы, системы оплаты труда, размеры должностных окладов, а также различ-

ные доплаты и надбавки. Основные правила оплаты труда закреплены положе-

нием об оплате труда работников ОАО «Липецкая энергосбытовая компания». 

Организация использует оплату труда как важнейшее средство стимули-

рования добросовестной работы. В качестве базы используется тарифная сис-

тема оплаты труда. Организация гарантирует стабильность системы оплаты 

труда: обеспечивает гарантированный законом минимальный размер оплаты 

труда, о введении новых и изменении установленных условий оплаты труда ра-

ботники извещаются не позднее, чем за два месяца. 

Заработной платой, премиями и различными выплатами и льготы пред-

ставляют материальное стимулирование труда ОАО «ЛЭСК» . 

Заработная плата работников ОАО «ЛЭСК» состоит из основной и до-

полнительной заработной платы. Тарифная часть заработной платы формирует-

ся следующим образом:  

– при оплате труда рабочих применяется: повременная оплата, согласно 

окладам, утвержденных в штатном расписании, размер которых зависит от 

сложности выполняемой работы и тарифных разрядов; сдельная оплата труда за 

фактически выполненную работу; 

– должностные оклады руководителям, инженерно-техническим работни-

кам, специалистам и служащим устанавливаются директором предприятия на 

основе штатного расписания в соответствии с должностью и квалификацией 

работника.  
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Количественный и качественный анализ кадров организации, уровень их 

образования, опыт работы и квалификация способствуют успешному решению 

сложных задач, стоящих перед организацией в современных условиях.  

Наряду с определенными законодательством, в организации используют-

ся собственные средства для установления льгот для своих сотрудников. На-

пример, за счет собственных средств выдаются отдельным работникам беспро-

центные займы и ссуды на решение жилищно-бытовых вопросов в размере по-

требности. 

Задачи, стоящие перед предприятием, направлены на выживаемость и ус-

тойчивое функционирование в конкурентной среде. Успешная реализация по-

ставленных задач зависит от результатов работы персонала, заинтересован-

ность в эффективности работы определяется уровнем его материальной заинте-

ресованности. Важнейшую роль в мотивации труда играет материальное сти-

мулирование, в частности заработная плата работников, способы ее начисле-

ния, размер, соответствие зарплаты уровню квалификации. 

Труд работников организации оплачивается по тарифной системе, вклю-

чающей две формы: повременную сдельную и сдельную. На анализируемом 

предприятии наибольшее распространение получили повременно-премиальная, 

сдельно-премиальная и их системы. При сдельно-премиальной форме оплаты 

труда рабочему-сдельщику сверх заработка по прямым сдельным расценкам 

начисляется и выплачивается премия за выполнение и перевыполнение уста-

новленных конкретных показателей работы. При повременно-премиальной 

форме оплаты труда работнику за конкретные достижения в работе сверх тари-

фа (оклада или ставки) выплачивается премия. Минимальной гарантией в опла-

те труда являются тарифные ставки (оклады). 

Повышение заработной платы производится в зависимости от роста объ-

емов реализации услуг, эффективности хозяйственной деятельности и улучше-

ния финансового состояния организации. 

Структура дохода управленческих работников ОАО «ЛЭСК» по состоя-

нию на 01.01.2022 года может быть представлена следующим образом: 
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− надбавки за личный вклад в повышение эффективности и прибыльно-

сти; обеспечение высокого качества работ и услуг; выполнение срочных и от-

ветственных заданий – 14,1%; 

− оплата по тарифным окладам – 58,6%; 

− доплаты за условия труда: характеристика производственной среды; 

сменность (режим работы); степень занятости в течение смены – 5,4%;  

− вознаграждения за изобретения и рационализаторские предложения, за 

активное участие в освоении новых технических и организационных предложе-

ний – 8,7%; 

− премии: за обеспечение качественного и своевременного выполнения 

договоров; по итогам работы за год; из фонда руководителя организации – 13,2; 

− услуги работникам в виде социальных выплат − 13,2%.  

Наибольшая доля социально-экономических форм мотивации принадле-

жит материальным денежным формам, около 70%.Наряду с материальными 

(денежными и неденежными) формами в организации ОАО «ЛЭСК» применя-

ются нематериальные формы мотивации труда, перечень которых представлен 

в приложении В. 

Центральным звеном в системе эффективного управления на каждом 

предприятии должен быть механизм стимулирования и мотивации труда, по-

скольку именно они служат надежной основой управления по результатам и 

способствуют повышению трудовой отдачи всех работников, то есть служат 

экономической базой высокой эффективности производства. 

Практика показывает необходимость использования мотивации и стиму-

лирования труда как факторов повышения эффективности производства, так 

как реализация приведенных выше различных форм стимулирования и мотива-

ции труда позволяет обеспечить высокопроизводительный и качественный труд 

и рентабельность работы организации. 

Показателем, характеризующим заработную плату как важнейшую фор-

му мотивации и стимулирования труда, является фонд оплаты труда. Анализ 

эффективности использования ФОТ ОАО «ЛЭСК» представлен в таблице 2.13. 
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Таблица 2.13 − Анализ показателей эффективности использования фонда  

оплаты труда ОАО «ЛЭСК» в 2019-2021 гг. 

Показатель Годы, тыс. руб. Абсолют-
ное откло-
нение 

Темп рос-
та, % 

2020 2021 2021 от 
2020 

2021 к 
2020 

1. Объем производства продукции (работ, 
услуг) тыс. руб. 

7213188 7572746 359558 105,0 

2. Выручка от продаж тыс. руб. 12372675 12959983 587308 104,7 
3. Прибыль от реализации продукции (то-
варов, работ, услуг), тыс. руб. 

808725 795974 -12751 98,4 

4. Чистая прибыль, тыс. руб. 89763 549087 459324 611,7 
5. Фонд заработной платы, тыс. руб. 686972 705208 18236 102,7 
6. Объем производства продукции (работ, 
услуг) на рубль зарплаты, руб. (стр. 1 / стр. 
5) 

10,50 10,74 0,24 102,3 

7. Выручка от продаж на рубль зарплаты, 
руб. (стр. 2 / стр. 5) 

18,01 18,38 0,37 102,1 

8. Прибыль (убыток) от реализации на 
рубль зарплаты, руб. (стр. 3 / стр. 5) 

1,18 1,13 -0,05 95,7 

9. Чистая прибыль (убыток) на рубль зар-
платы, руб. (стр. 4 / стр. 5) 

0,13 0,79 0,66 607,7 

 

По результатам данных таблицы 2.13, можно сделать вывод о снижении 

величины прибыли от реализации на рубль зарплаты в ОАО «ЛЭСК» в рас-

сматриваемом периоде в меньшую сторону в связи с ростом численности пер-

сонала и снижения прибыли от реализации, что является отрицательным фак-

тором для организации, осуществляющей реализацию услуг потребителям. 

Значительный рост чистой прибыли на 1 рубль заработной платы можно рас-

сматривать как положительный фактор. 

 

2.3 Анализ мотивации труда управленческого персонала организации 

 

Достигнутые показатели финансово-экономической деятельности харак-

теризуют эффективность мотивации работников управления ОАО «ЭЛЭК» 

оценивается. Организация в 2020-2021 гг. получает прибыль, обеспечивает дос-
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тойную заработную плату и уровень жизни своим работникам − факторы, сви-

детельствующие об эффективности мотивации труда.  

В ОАО «ЛЭСК» отношения руководства с управленческим персоналом 

строятся в соответствии с определенными принципами, такими как взаимное 

доверие и уважение; четкая постановка целей и их обсуждение при принятии 

управленческих решений; создание условий для удовлетворения работой и раз-

вития знаний и навыков и возможностей карьерного роста; оценка и компенса-

ция вклада управленческого персонала в результаты работы организации путем 

повышения заработной платы и условий премирования и др. 

Практика свидетельствует об обеспечении производительного и качест-

венного труда, рентабельности производства в зависимости от различных форм 

стимулирования и мотивации труда, используемых ОАО «ЛЭСК» и делает вы-

вод о необходимости их развития и совершенствования для создания экономи-

ческой базой высокой эффективности производства. 

Руководством ОАО «ЛЭСК» разработан и утвержден план по мотивации 

и стимулированию персонала организации, ориентированный на социальные 

потребности. От степени заинтересованности каждого работника в результатах 

своего труда зависит успешная реализация намеченных планов устойчивого 

развития, определенных руководством для выживания организации в конку-

рентной среде.  

Повышение заработной платы в ОАО «ЛЭСК» планируется осуществлять 

в зависимости от роста объемов производства и реализации продукции, эффек-

тивности хозяйственной деятельности, улучшения финансового состояния ор-

ганизации и с изменения индекса потребительских цен. 

Для повышения ответственности за конечные результаты деятельности 

организации, стимулирующая роль заработной платы управленческого персо-

нала в соответствии со шкалой коэффициентов: 

− увеличивается до 15% должностного оклада за создание дополнитель-

ных рабочих мест по сравнению с предшествующим годом; 
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− увеличивается до 40% должностного оклада при условии роста объемов 

работ, услуг, рассчитанная в сопоставимых ценах, нарастающим итогом с нача-

ла года в сравнении с соответствующим периодом предшествующего года при 

наличии в организации прибыли. Снижение темпов роста объемов работ и ус-

луг по сравнению с соответствующим периодом предшествующего года, явля-

ется причиной восстановления прежнего оклада;  

− увеличивается до 20% должностного оклада за увеличение объемов вы-

полненных работ и услуг за валюту. 

Анализ мотивации и стимулирующей роли заработной платы управленче-

ских работников ОАО «ЛЭСК», показал, что их заработная плата находится в 

прямой зависимости от среднего уровня заработной платы в целом по предпри-

ятию. Кроме того, на заработную плату управленческого персонала оказывает 

влияние увеличение объема выполненных работ, услуг и их качества, соблюде-

ние договоров, заключенных с контрагентами. 

Учет личных качеств, которые также оказывают влияние на все показате-

ли работы организации, осуществляется в системе премирования, являющейся 

дополнительным стимулом в улучшении всех показателей деятельности орга-

низации.Тарифной ставка (оклад работников, в том числе управленческого пер-

сонала, являющейся основной заработной платой, включает в себя постоянные 

факторы − трудовые затраты в пределах установленных норм, без учета личных 

качеств, в частности, проявление творческой инициативы в выполнении зада-

ний, отношение к труду. 

Система премирования, установленная в ОАО «ЛЭСК» в соответствии с 

Положением о премировании, предусматривает выплату премий всем сотруд-

никам, по определенным показателям: 

− увеличение выработки (для рабочих-сдельщиков) и роста производи-

тельности труда; 

− снижение ее трудоемкости и повышение качества работ, услуг; 

− перевыполнение установленных норм и заданий; 

− своевременность и качественность выполненных заданий и др. 
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Премии являются обязательной составной частью сдельно-премиальной и 

повременно-премиальной систем оплаты труда, применяемых в ОАО «ЛЭСК». 

Принципы оплаты труда в ОАО «ЛЭСК» отражены в коллективном дого-

вор, приложением к которому является штатное расписание для служащих и 

утвержденная тарификация для рабочих. Коллективный договор содержит так-

же, имеющиеся в организации доплаты и надбавки, премий, единовременные 

поощрения, вознаграждение по итогам работы за год. На основании разрабо-

танного Положения надбавки в ОАО «ЛЭСК» устанавливаются высокие дос-

тижения в работе, классность, профессиональное мастерство, за работу в ноч-

ное время и др. 

Эффективность мотивации и стимулирования труда управленческого 

персонала была оценена на основании результатов тестирования, проведенного 

в организации ОАО «ЛЭСК» (вопросы даны в приложении В). Тест предусмат-

ривает 12-ти бальную оценку качества осуществляемой деятельности управ-

ленческого персонала по таким направлениям, как направленность, деятель-

ность, активность, организованность, интегративность, референтность, спло-

ченность (таблица 2.14). 

 

Таблица 2.14 − Показатели качества деятельности управленческого 

персонала ОАО «ЛЭСК» 

Показатели  Описание 
Направленность Осмысление общих целей и задач коллектива, личных целей 

и интересов совместно с решением общих задач 
Деятельность Оценка профессионального мастерства в достижении высо-

ких результатов 
Активность Оценка энергичности, интереса к работе, эффективности 

работы 
Организованность Оценка возможности работников проявлять самостоятель-

ность в управлении своей работой  
Интегративность Активное участие всех работников в разработке и принятии 

решения 
Референтность Учитывается доверие, доброжелательность, взаимопонима-

ние и др. качества во взаимоотношениях в коллективе 
Сплоченность Оценка совместного труда и сплоченности коллектива 
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Результаты тестирования управленческого персонала (баллы) отражены в 

таблице 2.15. 

 

Таблица 2.15 − Результаты тестирования управленческих работников по 

тесту «Пульсар» 

Качества Средний балл 
Деятельность 12 
Направленность 11 
Активность 10 
Организованность 11 
Интегративность 10 
Референтность 10 
Сплоченность 10 

 

По результатам тестирования высокую оценку, 12 баллов, получило про-

фессиональное мастерство управленческих работников, их умение получать 

высокие результаты своего труда. В целом общий результат, характеризующий 

качество труда управленческих работников ОАО «ЛЭСК» − высокий.  

Но степень удовлетворенности своей работой у каждого работника может 

быть разной. Каждый по-своему оценивает экономическую, производственную, 

социальную, мотивационную деятельность организации. 

Чтобы оценить эффективность мотивации управленческих работников 

ОАО «ЛЭСК», степень значения факторов мотивации, как нами было выяснено, 

обеспечивающих высокую эффективность труда организации, была использо-

вана анкета, разработанная Ф. Герцбергом, которая способствовала выявлению 

факторов мотивации для удовлетворения потребностей (Приложение Г). 

Анкетирование было анонимным, участие в опросе приняли 6 человек 

управленческого персонала в том числе, директор и его заместитель. Анкета 

предусматривала получение ответов на вопросы каждым работником управлен-

ческого персонала, в зависимости от степени важности факторов мотивации.  

Результаты анкетирования отражены в таблице 2.16. 
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Таблица 2.16− Результаты анкетирования 

Вопросы анкеты Управленческий персонал Сумма 
рангов  1 2 3 4 5 6 7 

1. Получение большего матери-
ального вознаграждения 

 
1 

 
2 

 
4 

 
1 

 
3 

 
2 

 
1 

 
3 

2. Уважение со стороны руково-
дителей 

 
2 

 
3 

 
5 

 
3 

 
1 

 
1 

 
2 

 
2 

3. Проявление творчества в рабо-
те 

5 4 7 6 2 3 4 - 

4. Хороший климат в коллективе, 
отношение сотрудников 

 
8 

 
5 

 
8 

 
4 

 
5 

 
6 

 
8 

 
- 

5. Возможность совершенствова-
ния профессионального мастер-
ства 

 
 
3 

 
 
8 

 
 
1 

 
 
5 

 
 
6 

 
 
5 

 
 
7 

 
 
1 

6. Возможность отлично испол-
нять обязанности, решать стоя-
щие задачи  

 
 
7 

 
 
6 

 
 
2 

 
 
7 

 
 
8 

 
 
7 

 
 
6 

 
 
1 

7. Возможность проявлять само-
стоятельность в работе 

 
6 

 
7 

 
3 

 
8 

 
7 

 
8 

 
5 

 
- 

8. Стремление к карьерному рос-
ту 

4 1 6 2 4 4 3 - 

 

По итогам анкетирования были сделаны выводы: три работника управле-

ния ОАО «ЛЭСК» считают удовлетворенность заработной платой и методами 

стимулирования труда, два предпочитают методы управления и отношения с 

руководством, т.е. уважение и признание со стороны руководителей. 
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3. Основные направления совершенствования мотивации и 

стимулирования труда в ОАО «ЛЭСК» 

 

3.1 Совершенствование форм мотивации труда в организации 

 

Современный этап развития экономики и, соответственно всех предпри-

ятий и организаций, вызывает необходимость совершенствования всей системы 

мотивации труда. Для этого необходимо предусматривать методы воздействия, 

оказывающие влияние на деятельность персонала по достижению как личных, 

так корпоративных целей. Содержание стимулирующих факторов должно 

обеспечить побуждение персонала на повышение активной, результативной, 

высококачественной деятельности.   

Внешняя мотивация или стимулирование труда должны активизировать 

работников управленческого персонала. При этом целесообразно сочетание ад-

министративного, экономического и статусного стимулирования. В последние 

годы в ОАО «ЛЭСК», к сожалению, чаще использовалось административное 

воздействие со стороны вышестоящих организаций.Принуждение в виде прика-

за, команды, распоряжения бывает действенным, если оно способствует росту 

трудовой дисциплины, воспитанию чувства ответственности за результат труда. 

В данном случае может иметь место «мотивация страхом», поэтому применять 

этот метод мотивации необходимо очень осторожно.  

Учеными доказано положительное воздействие тактично высказанного 

небольшого порицания с учетом состояния человека или ситуации. Необдуман-

ное же использование санкций при установлении нарушений может способст-

вовать боязни ответственности за осуществление каких-либо действий, бездея-

тельности. 

Наиболее эффективным, как было отмечено ранее, является экономиче-

ское стимулирование работы персонала ОАО «ЛЭСК». Проведенный анализ 

свидетельствует о проведении в организации работы по совершенствованию 

системы оплаты труда. Например, использовались методы, стимулирующие 
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рост производительности труда и объема реализованных услуг; применялись 

индивидуальные подходы, с учетом участия руководителей и специалистов в 

получении высоких показателей финансово-хозяйственной деятельности орга-

низации. 

Однако наряду с использованием возможностей экономического стиму-

лирования работников, оказывающего непосредственное влияние на финансо-

вое положение организации, целесообразно использовать статусное стимулиро-

вание, которое окажет влияние на изменение положения ведущих специалистов 

в организации; повысит общественное признание их заслуг; будет способство-

вать росту авторитета управленческого персонала. Необходимо создавать все 

условия для профессионального и служебного роста, направленного на дости-

жение высоких результатов деятельности организации. 

Исследование и оценка системы мотивации труда управленческого пер-

сонала ОАО «ЛЭСК» показали роль и значение мотивации и стимулирования 

труда в повышении его эффективности, характеризующейся высокими резуль-

татами деятельности организации, достижением экономических и социальных 

целей, которые используются для удовлетворения потребностей человека.  

Система мотивации труда в ОАО «ЛЭСК» имеет определенный перечень 

мотивирующих факторов, знание позволяет руководителям правильно их при-

менять в целях улучшения работы организации и удовлетворения потребностей 

персонала. 

Из этого следует, что механизм мотивации и стимулирования труда дол-

жен занимать ведущее место в системе эффективного управления в организа-

ции, так он является основой управления персоналом, способствует заинтере-

сованности работников в результатах своего труда, повышает отдачу каждого 

работника, является надежной базой высокой эффективности производства.  

Проводя оценку степени качества деятельности управленческого персо-

нала ОАО «ЛЭСК», с помощью теста «Пульсар», был получен высокий его 

уровень, достигнутый в связи с использованием руководством организации 

разнообразных форм мотивации и стимулирования труда.  
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Анализируя личную мотивацию труда управленческого персонала орга-

низации, ими была высказана удовлетворенность работой в своей организации, 

уровнем заработной платы, коллективом сотрудников.   

Это является свидетельством успешного решения проблем мотивации и 

оплаты труда в ОАО «ЛЭСК». Работа стабильного, хорошо организованного, 

высокопрофессионального, трудового коллектива и управленческого персона-

ла, высокий уровень заработной платы обеспечивают рентабельную деятель-

ность организации в 2021 году.  

Однако по результатам исследования системы мотивации труда управ-

ленческого персонала в ОАО «ЛЭСК» можно предложить направления даль-

нейшего совершенствования мотивации его труда, на которую оказывают влия-

ние различные факторы, главный из них − заработная плата. Поэтому система 

мотивации и стимулирования труда должна совершенствоваться и развиваться. 

Повышение заработной платы необходимо осуществлять в зависимости 

от увеличения объемов реализации услуг и улучшения показателей деятельно-

сти организации. Осуществлять совершенствование структуры заработной пла-

ты персонала увеличением до 60% части оплаты труда по окладам и тарифным 

ставкам, использовать более удобную и простую повременную форму оплаты 

труда. 

Для оплаты труда руководителей, специалистов ввести контрактную сис-

тему оплаты труда, которая предполагает установить зависимость оплаты труда 

управленческого персонала от конечных результатов работы организации. При 

этом размер окладов управленческому персоналу на предстоящий год необхо-

димо устанавливать в зависимости от размера чистой прибыли, полученной по 

итогам отчетного года. Например, если в отчетном году сумма чистой прибыли 

будет получена на 10% выше предыдущего года, оклады работникам на сле-

дующий год будут установлены на 10-15% выше в расчете от суммы увеличе-

ния чистой прибыли. Мерой стимулирования труда, предусмотренной в кон-

тракте, может быть запланирован дополнительный поощрительный отпуск на 3 
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календарных дня с сохранением заработной платы и повышение тарифной 

ставки до 30%.  

Максимизация прибыли должна быть основой материального, более при-

оритетного стимулирование руководителей, нежели объем реализации продук-

ции и услуг, заработная плата должна находиться в прямой зависимости от 

среднего уровня заработной платы работников управленческого персонала 

ОАО «ЛЭСК». Разработать показатели премирования в зависимости от качест-

во выполненных договоров.  

Для привлечения в организацию по мере необходимости компетентных, 

высокопрофессиональных работников, оклады целесообразно устанавливать на 

высоком уровне, без превышения возможного уровня оплаты с учетом надба-

вок, премий и других выплат.  

Значительным фактором материального стимулирования труда могут 

быть доплаты за стаж работы в данной организации, вредные условия работы, 

ненормированный рабочий день и др. в размере 30% оклада или тарифной став-

ки, формирование социального пакета. 

Совершенствовать систему внутрифирменных льгот, в частности увели-

чить срок выдачи целевых займов на приобретение или строительство жилья с 

малого срока, т. е. 10 лет до 15-20 лет. Такая мера будет способствовать при-

влечению и закреплению в организации квалифицированных кадров, созданию 

условий для преемственности. Для страхования персонала управления исполь-

зовать средства организации.  

В качестве стимулирования фактором премирования установить премии 

для наиболее активных работников за реализацию рациональных предложений 

по улучшению работы организации, получению высоких результатов.  

Наряду с материальным стимулированием необходимо больше внимания 

уделять моральному стимулированию труда. Например, награждать грамотами 

и дипломами лучших работников, помещать фотографии на Доске почета, 

представлять в средства массовой информации сведения о достижениях, отме-
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чать на общих собраниях коллектива хорошую работу сотрудника, проводить 

конкурсы профессионального мастерства. 

Итак, по итогам проведенного анализа мотивации труда работников 

управленческого персонала ОАО «ЛЭСК» можно сделать вывод, чтоматери-

альное стимулирование − наиболее эффективный метод мотивации. Необходи-

мость и возможность получать дополнительный доход мотивирует людей на 

значительное осуществление своих усилий для улучшения деятельности своей 

организации. Большая роль отводится также социально-психологическим фак-

торам, имеющимся возможностям самореализации в процессе труда. На рабо-

тоспособность коллектива оказывает непосредственное влияние психологиче-

ский климат в организации, существующие социальные гарантии. 

В целях получения положительных результатов от мероприятий по со-

вершенствованию системы мотивации труда в ОАО «ЛЭСК», необходимо со-

блюдение ряда следующих требований:  

− система мотивации труда, принятая в организации, должна быть понят-

на персоналу;   

− обеспечивать обратную связь с работниками, учитывая их мнение при 

формировании стимулов; 

− осуществлять комплексно использование методов материальной и не-

материальной мотивации труда; 

− создать систему продвижения, в зависимости от стажа работы сотруд-

ника в организации и его личных достижений;  

− строить систему мотивации труда персонала так, чтобы интересы ра-

ботников соответствовали целям развития организации. 

Осуществление указанных требований и предложений позволят осущест-

влять мотивацию и стимулирование труда, повышать покупательную способ-

ность заработной платы, создать действенный механизм регулирования оплаты 

труда. 
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3.2 Современные подходы к оплате труда персонала организации 

ОАО «ЛЭСК»  

 

В современных условиях деятельности организаций не вызывает сомне-

ний необходимость периодических изменений. Важным качеством любого ру-

ководителя, менеджера является умение оценить существующую ситуацию, 

предвидеть ее изменения в будущем, быстро на нее реагировать. 

В условиях рыночных отношений выживают предприятия, организации, 

находящие сбыт своей продукции, оказываемых услуг. Поэтому стимулирова-

нию персонала таких организаций необходимо уделять большое внимание. 

Совершенствование оплаты труда в организации имеет большое социаль-

но – экономическое значение, так как оказывает непосредственное влияние на 

экономический рост и формирование потребностей и образ жизни людей.  

Форма оплаты или цена труда − заработная плата, средства, являющиеся 

долей дохода, зависящегося от конечных результатов работы коллектива и рас-

пределяющегося между работниками в соответствии с их личным вкладом в 

общее дело, т. е. количества и качества затраченного труда. 

Разрабатывая модель совершенствования системы оплаты труда в органи-

зации, необходимо обозначить основные требования, направленные на решение 

существующих проблем, которые сводятся к следующему: 

− совершенствование существующей системы оплаты и стимулирования 

труда должно быть связано с совершенствованием всей системы управления в 

организации, планирования, учета и контроля;  

− направления совершенствования оплаты труда должны быть экономи-

чески обоснованы в соответствии условиями внешней среды и финансовыми 

возможностями организации; 

− сформированный уровень заработной платы не должен быть ниже 

уровня, установленного законодательством. 

Целесообразно определение системы оплаты труда в соответствии с ква-

лификацией, которая при определении уровня заработной платы учитывает не 



66 

только сложность выполняемой работы, но использование знаний и опыта. Та-

кая форма оплаты учитывает не только фактически произведенный труд, но и 

профессиональный рост, который выражается количеством приобретенных 

знаний, которые должны быть использованы в работе. 

Такая система оплаты труда способствует: снижению текучести кадров, в 

связи с возможностью проявления своих способностей, и следовательно, по-

вышению заработной платы; удовлетворению трудом; снижению потерь от 

брака благодаря высокому уровню знаний контроля этого уровня; снижению 

издержек производства в результате совокупного действия названных факто-

ров. 

Можно предложить использование в организации «бестарифного» вари-

анта заработной платы, способствующего повышению материальной заинтере-

сованности сотрудников. Такой вариант оплаты труда устанавливает опреде-

ленный квалификационный уровень без соответствующего ему оклада и ис-

пользование двух коэффициентов:  

1 – постоянный, который учитывает уровень квалификации и трудовой 

вклад работника в результаты труд;  

2 − коэффициент трудового участия в деятельности предприятия, кото-

рый является дополнением к оценке квалификационного уровня персонала. 

Характерным для бестарифной системы является также то, что размер за-

работной платы работника полностью зависит от фонда заработной платы, 

сформированного по результатам труда всего коллектива; каждому работнику 

будет присвоен (относительно) постоянный коэффициент, всесторонне харак-

теризующий его, кроме того, учитываются сведения о предыдущей трудовой 

деятельности работника или группы работников. 

При бестарифном варианте заработной платы заработная плата работника 

полностью зависит от конечных результатов работы коллектива. Применение 

данной системы в ОАО «ЛЭСК» возможно, так как в организации: 

− ведется точный учет конечных результатов деятельности;  
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− создаются условия для заинтересованности и ответственности за конеч-

ные результаты труда коллектива; 

− члены трудового коллектива полностью доверяют своим руководите-

лям;  

− состав трудового коллектива устойчивый, текучести кадров практиче-

ски нет.  

С учетом перечисленных условий бестарифная система оплаты труда хо-

рошо подходит для исследуемого мной предприятия.  

Предложенная форма внесет новые элементы в систему оплаты труда, 

используемую в организации ОАО «ЛЭСК», укрепит социальную защищен-

ность работников, позволит привлечь высококвалифицированных специали-

стов, повысить производительность труда, что создаст условия для укрепления 

финансового положения организации, обеспечивая ее выживаемость среди кон-

курирующих организаций. 

Рассматривая пути совершенствования заработной платы в условиях су-

ществующей экономической обстановки в стране, особое внимание необходимо 

обратить на происходящий рост цен на товары, тарифы, услуги. В этой связи 

необходимо осуществлять корректировку заработной платы на рост цен в про-

порции, максимально позволяющий спрос на услуги организации при повыше-

нии ей цен. Опережение темпов роста цен над темпами роста заработной платы 

может привести к сокращению потребительского спроса, сокращению объемов 

производства, для компенсации которого опять же используется новый рост 

цен. За счет индексации заработной платы, компенсирующей рост цен, возмож-

но сохранение стимулирующей роль заработной платы. 

В ОАО «ЛЭСК» также как и в других предприятиях и организациях фонд 

оплаты труда включает заработные платы работников в соответствии с форма-

ми и системами оплаты труда, применяемыми в организации, результатами 

труда каждого работника и используется на оплату труда персонала организа-

ции. ФОТ образуется и утверждается руководством организации, которое само-

стоятельно определяет его размер, с учетом стоимости рабочей силы на рынке 
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труда, конкурентоспособности на рынке товаров и услуг, уровня инфляции, 

конъюнктуры рынка и др. 

Уровень заработной платы должен обеспечивать удовлетворение потреб-

ностей работников организации для воспроизводства ими рабочей силы. В со-

временных организациях, осуществляющих деятельность в условиях рыночной 

экономики, социальная защищенность работников заключается в предоставле-

нии руководством всех возможностей для роста индивидуальной заработной 

платы, связанных с повышением личных результатов труда. 

Большое значение для правильной организации заработной платы имеет 

ее важный элемент −нормирование труда. С его помощью можно достичь соот-

ветствия между размером затрат труда и его оплаты. Работу по совершенство-

ванию нормирования труда должен осуществлять работодатель, потому что он 

заинтересован в рациональном использовании нанятых им работников. А ра-

ботники, в свою очередь, заинтересованы в объективной оценке работодателем 

их труда.  

Совершенствование нормирования труда заключается в повышении каче-

ства норм для всех видов труда (ручного, машинного и др.), а также для всех 

групп работников (руководители,специалисты, рабочие). Также необходимо 

отметить, что повышение качества норм не должно снижать заработную плату. 

Использование разнообразных форм оплаты труда возможно при строгом вы-

полнении норм трудовых затрат. При невыполнении установленных норм по 

вине работника, он может быть переведен на нижеоплачиваемую должность, 

вплоть до увольнения из организации. Данные условия должны отражаться в 

трудовом договоре при его заключении.  

Улучшение нормирования труда специалистов и служащих, а также от-

дельных категорий рабочих должно производиться на основе анализа степени 

их загрузки и рационального распределения обязанностей, совершенствования 

структуры управления и внедрения современных технических средств. 

Организация системы материального стимулирования в ОАО «ЛЭСК», 

выраженная в форме заработной платы», должна обеспечить заинтересован-
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ность коллектива организации в увеличении объема оказываемых услуг, повы-

шении эффективности производственной деятельности, конкурентоспособно-

сти организации. В связи с этим заработная плата управленческого персонала 

организации должна быть увязана с полученной прибылью. Заработная плата 

руководителей должна напрямую зависеть от среднего уровня заработной пла-

ты работников организации. Следует совершенствовать состав заработной пла-

ты работников.  

В настоящее время в изменяющихся условиях неэффективность и нецеле-

сообразность традиционных методов стимулирования определяется потребно-

стями человека. В связи с этим система стимулирования, оплаты труда в орга-

низации требует периодической модернизации, поиска новых методов для 

удовлетворения потребностей работников и улучшения деятельности организа-

ции. 

Исходя из вышесказанного, рассмотрим в качестве предложений некото-

рые новые методы стимулирования и оплаты труда, которые будут стимулиро-

вать сотрудников ОАО «ЛЭСК» к улучшению личных показателей, а также по-

казателей деятельности организации.  

1. Мотивирующий или инсентив-туризм.  Данный вид стимулирования 

предусматривает поездки на российские или зарубежные курорты в качестве 

вознаграждения персонала организации за высокие показатели в работе. Такой 

мотивирующий фактор используется для сплочения коллектива, мотивации 

персонала, производительности и качества работы, эффективного вложения де-

нежных средств. 

2. Корпоративное страхование жизни сотрудников. Этот вид поощрения и 

стимулирования является выгодным и для управленческого персонала, и для 

работников организации, позволяющий в материальной форме сделать жизнь и 

здоровье сотрудника и членов его семьи безопасными в текущем времени и в 

будущем. Например, работник получает право на страховую сумму по риску 

«Дожитие до срока», которая уплачивается сотруднику по окончании срока, 
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указанного в договоре. Сотруднику открывается страховой «счет», на который 

от организации каждый год поступает определенная сумма, плюсом к зарплате. 

Данный вид страхования будет способствовать долгосрочной мотивации 

персонала, в том числе к карьерному росту, укреплению трудовой дисциплины, 

сокращению текучести кадров. 

3. Поддержание здоровья на рабочем месте. Это целый комплекс меро-

приятий, которые разрабатываются для проведения в организации в целях под-

держания и улучшения здоровья персонала. Применение данной программы 

может быть использовано не только для укрепления здоровья коллектива, но и 

создания благоприятного социального климата в организации, повышения эф-

фективности ее деятельности. 

4. Участие в прибылях. Данный метод состоит в том, что сотрудники ор-

ганизации имеют возможность получать доплаты из сформированного фонда 

вознаграждений. Размер вознаграждения зависит от заработной платы работни-

ка, итогов работы организации и личного вклада каждого работника. Выплаты 

могут быть предоставлены на счета работников в банке, в виде наличных денег. 

Особенностями данной системы являются следующие моменты: 

− выплата премии производится раз в год и зависит от роста прибыли ор-

ганизации; 

− возможно перечисление определенной часть премии на пенсионный 

счет работника; 

− выплаты осуществляются не всем работникам, а отработавшим в орга-

низации не менее 4 лет. 

5. Оплата труда за знания и компетенции. Сегодня каждая организация 

заинтересована в высококвалифицированных сотрудниках, имеющих индиви-

дуальные навыки, умения, компетенции и знания, желание эти знания получать.  

Заработная плата за профессиональное мастерство зависит от норм, рассчитан-

ных на основе квалификации работников, используемой для выполнения рабо-

ты. При расчете заработной платы учитывается не сложность выполняемой ра-

боты, а качество знаний и навыков работника. Особенность этой системы − 
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принцип поощрения сотрудника за приобретенные дополнительные знания и 

умения, без учета статуса его должности, занимаемой в организации.  

6. Модель оплаты труда в зависимости от квалификации /стажа работни-

ка. Данная модель – ступенчатая, т.е. от более низкой квалификации к наиболее 

высокому уровню. При приеме работника на работу учитывается низший уро-

вень его квалификации, и с ростом мастерства, постепенно работник продвига-

ется вверх в том случае, если он демонстрирует возможности, соответствующие 

данному уровню. В соответствии с такой системой наиболее квалифицирован-

ным работникам гарантируется более высокая оплата, а также создается стимул 

приобретения более высокой квалификации. Большим преимуществом данной 

модели оплаты труда персонала является возможность развития личности. Сис-

тема квалификации оплаты способствует повышению степени компетентности 

работника, и как следствие − рост благосостояния работника и эффективности 

деятельности организации. 

Аналогично квалификационной модели оплаты труда осуществляется по-

строение модели в соответствии с учетом стажа работы персонала. Главным 

критерием роста оплаты труда является не уровень квалификации, а стаж рабо-

ты сотрудника.  

Однако многие руководители модель оплаты труда персонала в зависи-

мости от стажа работы считают неприемлемой, учитывая в первую очередь по-

ощрение личного мастерства, усилий, заслуг. 
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Заключение 

 

Решение проблемы мотивации управленческого персонала организации 

рассмотрено выпускной квалификационной работе на примере ОАО «Липецкая 

энергосбытовая компания», которое является крупнейшим поставщиком элек-

тричества в Липецкой области.  

В настоящее время компания ОАО «ЛЭСК», как и большинство промыш-

ленных предприятий в России переживает не самый лучший период вследствие 

постоянного роста цен на энергоносители, сырье и материалы. Однако как по-

казал проведенный в работе анализ результатов деятельности организация ра-

ботала эффективно с растущей выручкой и чистой прибылью. Выручка от реа-

лизации в 2021 году увеличилась на 587308 тыс. руб.; чистая прибыль – на 

459334 тыс. руб., т.е. 511,78%; рост уровня рентабельности составил 482,73%. В 

2021 году в организации наблюдается улучшение показателей финансовой ус-

тойчивости, что является следствием роста собственного капитала исследуемой 

организации на фоне сокращения заемного капитала в 2021 году по сравнению 

с 2020 годом. Все это можно рассматривать как благоприятный фактор. 

В теоретической главе выпускной квалификационной работы были изу-

чены теоретические основы мотивации и стимулирования труда персонала, а 

именно рассмотрены подходы к сущности, содержанию и структуре мотивации 

труда, формы и методы стимулирования труда, а также стимулирующая роль и 

мотивационные принципы заработной платы. 

Во второй главе работы был произведен анализ методов мотивации и 

стимулирования оплаты труда персонала ОАО «ЛЭСК». Эффективность моти-

вации работников управления ОАО «ЭЛЭК» оценивается достигнутыми пока-

зателями финансово-экономической деятельности. Организация в рассматри-

ваемом периоде 2020-2021 гг. получает прибыль, обеспечивает достойную за-
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работную плату и уровень жизни своим работникам − факторы, свидетельст-

вующие об эффективности мотивации труда.  

Эффективность мотивации и стимулирования труда управленческого 

персонала была оценена на основании результатов тестирования, проведенного 

в организации, предусматривающего 12-ти бальную оценку качества осуществ-

ляемой деятельности управленческого персонала по различным направлениям. 

По результатам тестирования высокую оценку, 12 баллов, получило профес-

сиональное мастерство управленческих работников, их умение получать высо-

кие результаты своего труда. В целом общий результат, характеризующий ка-

чество труда управленческих работников ОАО «ЛЭСК» − высокий.  

Разрабатывая модель совершенствования системы оплаты труда в органи-

зации, были обозначены основные требования, направленные на решение су-

ществующих проблем, внесены предложения по совершенствованию методов и 

моделей стимулирования и оплаты труда в ОАО «ЛЭСК», которые сводятся к 

следующему: 

− в связи с происходящим на современном этапе росте цен на товары, та-

рифы, услуги, осуществлять корректировку заработной платы, добиваться опе-

режения темпов роста заработной платы над темпами роста цен; 

− в целях создания заинтересованности работников, достижения соответ-

ствия между размером затрат труда и его оплаты, применять и осуществлять 

совершенствование нормирования труда, повышение качества норм для всех 

групп работников − руководителей, специалистов, рабочих 

− для обеспечения заинтересованности в увеличении объема оказывае-

мых услуг, повышении эффективности производственной деятельности, конку-

рентоспособности организации заработную плату управленческого персонала 

увязывать с полученной прибылью и средним уровнем заработной платы ра-

ботников организации; 

− в настоящее время в изменяющихся условиях неэффективность и неце-

лесообразность традиционных методов стимулирования определяется потреб-

ностями человека. В связи с этим для удовлетворения потребностей работни-
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ков, улучшения личных показателей и деятельности организации, использовать 

некоторые новые методы стимулирования и оплаты труда: мотивирующий или 

инсентив-туризм, корпоративное страхование жизни сотрудников, поддержание 

здоровья на рабочем месте, участие в прибылях, оплата труда за знания и ком-

петенции, модель оплаты труда в зависимости от квалификации /стажа работ-

ника. 

Реализация предлагаемых мероприятий позволит внести новые элементы 

в систему оплаты труда организации ОАО «ЛЭСК», укрепит социальную за-

щищенность работников, позволит привлечь высококвалифицированных спе-

циалистов, повысить производительность труда, что создаст условия для укре-

пления финансового положения организации, обеспечивая ее выживаемость 

среди конкурирующих организаций. 
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