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Q-1792074 
ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 

Аh"Туальность темы исследования. Конец ХХ - начало XXI века в 

1лектроэнергетической отрасли России характеризуется широкомасштабными 

процессами реструктуризации . В их основу положены демонополизация, разго­

сударствление и разделение вертикально-интегрированных энергокомпаний по 

видам деятельности. Осуществление этих процессов привело к появлению на 

рынках труда регионов новых э1iергокомпаний , повышению конкуренции за ква­

л ифицированную рабочую силу, росту мобильности и перемещению человече­

ских ресурсов в наиболее экономически привлекательные сферы деятельности. 

Эффективность стимулирующего воздействия на работников оказывает не­

посредственное влияние на степень реализации целей предприятия и достижение 

конечных результатов его деятельности . В электроэнергетической отрасли в на­

стоящее время обостряется противоречие между условиями функционирования 

энергопредприятий и применяемыми формами и методами стимулирования пер­

сонала . При организации стимулирования персонала не уделяется должного 

внимания как учету факторов внешней и внутренней среды предприятия, ком­

плексному использованию различных видов стимулов, так и применению совре­

менных методов и инструментов оценки эффективности стимулирования различ­

ных категорий работников . Все это приводит к снижению эффективности моти­

вации и стимулирующего воздействия на производственное поведение сотрудни­

ков, а соответственно, к ухудшению производс;rвенных и финансово­

экономических показателей деятельности организаций . В связи с этим проблема 

формирования эффективной системы стимулирования работн11ков становится од­

ной из наиболее значимых в управлении персоналом . 

Степень научной разработанности проблемы. Истоки решения проблем 

мотивации и стимулирования работников сформировались в зарубежной эконо­

мической науке. Они представлены в трудах таких известных ученых и практи­

ков, как К . Альдерфер, М.Вебер, Д.Мак-Клеланд, А.Маслоу, Э . Мэйо, Т.Парсон, 

Л.Портер , Ф .Тейлор, А.Файоль, Г .Форд и другие. В нашей стране вопросы , свя­

занные с организацией стимулирования персонала в условиях централизованной 

экономики, нашли отражение в работах А .А . Асеева, М.В.Грачева, 

Н.М .Железновской, В.Г.Подмаркова, Г.Х.Попова, И . М.Поповой, Б.Г.Прошкина, 

А .А.Ручки, Н.А.Сакады, В . М . Шепеля, В .Н . Щербака. Стимулирование в работах 

этих ученых рассматривалось преимущественно в качестве метода управления 

трудовым поведением работников, основанного на использовании системы сти­

мулов. 

Переход в 90-е годы ХХ века к рыночной экономике значителыю повысил 

111перес ученых к проблемам стимулирова~111я персонала. Вопросам мотивации 

персонала посвящены работы таких ученых как Д.А .Аширов, И .Ф . Беляева, 

0.С.Виханский , ВЛ . Кокорев, Э.В.Уткин. Исследование различных аспектов 
стимулирования персонала представлено в работах ДА.Новикова, В.Д. Ракоти, 

А.И.Рафе, А.А.Соболевской, С . В.Шекшни , Р.А.Яковлева. Рядом исследовате­

лей (В.И . Бовыкиным , Н.А.Волгиным , Б.Г . Маз~шновой , С.Д.Резником) не только 

рассматри ваются различные теоретические стимул ирова-
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ния, но и даются практические рекомендации по применению современных сис­

тем стимулирования персонала на предприятиях конкретных отраслей экономики. 

Отраслевым аспектам организации стимулирования персонала на электроэнерге­

тических предприятиях посвящены работы Л.Д. Гительмана, В.К.Паули, 

А . В.Тимофеева. 

Широкий спектр проблем , охваченных учеными, позволил решить многие 

важные методологические и прикладные проблемы мотивации и стимулирования 

персонала. Вместе с тем продолжают оставаться дискуссионными вопросы, ка­

сающиеся сущности стимулирования, применения апробированных за рубежом 

методов и инструментов стимулирования персонала на отечественных предпри­

ятиях, а также решения этих задач в тесной взаимосвязи с проблемами повыше­

ния качества трудовой жизни и формирования современной организационной 

культуры. 

Недостаточная теоретическая и методическая разработанность проблем 

формирования и развития системы стимулирования персонала, их практическая 

значимость обусловили выбор темы диссертационного исследования, постановку 

его целей и задач . 

Целью диссертационного исследования является обоснование теоретико­

методологических положений и разработка методических и практических реко­

мендаций по формированию эффективной системы стимулирования персонала на 
промышленных предприятиях. 

Для достижения поставленной цели в процессе диссертационного исследо­

вания решались следующие задачи: 

- изучить научные взгляды , сложившиеся в отечественной и зарубежной 

науке ~• а мотивацию и стимулирование персонала; 

- обосновать необходимость системного подхода к организации стимул и­

рования пер<-онала на промышленных предприятиях; 

- обобщить опыт формирования систем стимулирования персонала на 

предприятиях промышленно развитых стран; 

- проанализировать действующие на отечественных энергопредприятиях 

системы стимулирования персонала; 

- оценить эффективность системы стимулирования персонала региональ­

ной сетевой компании ; 

- разработать методический подход к построению процесса формирования 

системы стимулирования персонала; 

- построить модель процесса стимулирования персонала на основе сис­

темной концепции и процессноrо подхода; 

- разработать методические и практические рекомендации по формирова­

нию эффективной системы стимулирования персонала на предприятиях электро­

энергетической отрасли . 

Область исследования. Исследование выполнено в рамках п .8 . 7 «Стиму­

лирование и оплата труда работников; организация заработной платы и обеспече­

ние ее взаимосвязи с квалификацией персонала и результативностью производст-
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ности 08.00.05 «Экономика и управление народным хозяйством» (8.Экономика 

труда) Паспортов специальностей ВАК. 

Объеh-том 11сследова1111я являются предприятия электроэнергетической от­

расли. 

Предметом 11сследова1111я является совокупность теоретических и методи­

ческих подходов к формированию эффективной системы стимулирования персо­

нала на промышленных предприятиях. 

Теореп1•1еской 11 методологической основой исследования послужили на­
учные труды отечественных и зарубежных ученых, посвященные проблемам мо­

тивации и стимулирования персонала, а также нормативно-правовые и методиче­

ские документы в области стимулирования и управления персоналом, материалы 

всероссийских и региональных научно-практических конференций и семинаров, 

научные периодические издания по теме исследования. 

В работе использованы законодательные акты и другие нормативно-

правовые документы Российской Федерации и Республики Мордовия. 

Информационную базу исследования составили статистические данные Фе­

деральной службы государственной статистики Российской Федерации, Террито­

риального органа Федеральной службы государственной статистики по Республи­

ке Мордовия, данные внутрифирменной отчетности энергопредприятий РАО 

«ЕЭС России», интернет-ресурсы . 

В процессе исследования использовались методы системного, факторного, 

сравнительного и функционального анализа, статистические, экономико­

математи'1еские и графические методы , методы экстраполяции и декомпозиции, 

экспертных оценок и анкетирования . 

Научная новизна д11ссертац11онного 11сследован11я заключается в разра­

ботке теоретических ~• методических подходов, а также практических рекомен­

даций по формированию эффективных систем стимулирования персонала на 

предприятиях электроэнергетической отрасли . 

Элементы научной новизны содержат следующие результаты исследова-

ния: 

- на основе систематизации трактовок понятий «мотив», «стимул», «моти­

вирование», «стимулирование», представле1тых в научных трудах по психоло­

гии , социологии и менеджменту, раскрыты особенности управленческого подхода 

к процессу стимулирования персонала, который в отличие от психологического, 

акцентирующего внимание на внутренних побудительных мотивах ~• индивиду­

альных установках человека , и социологического, базирующегося на целеполага­

нии, самоорганизации и организационной культуре подходов , ориентирует орга­

низацию на достижение целей посредством реализа Ltии функций мотивации и 

стимулирования; 

- обоснована необходимость системного подхода к организации и управ­

лению процессами стимулирования персонала, которь!Й предусматривает, с од­

ной стороны, исследование стимулирования персонала как самостоятельной сис­

темы, включающей в себя цель, совокупность взаимосвязанных стимулов, меха­

низм и х вза1 1м одействия, а, с другой стороны, рассмотрение ее как ч асти более 

крупных систем: управл~1шя персоналом и управления предприятием в целом, 
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что nозволяет учитывать влияние не только внутренних , но и внешних no отно­
шению к каждой системе факторов; 

- выявлены особенности nостроения систем стимулирования nерсонала 

nредnриятий в различных странах в зависимости от госnодствующего в экономи­

ке технологического уклада и тиnа экономического развития общества (доинду­

стриальный , индустриальный, научно-технический, гуманистический) и раскрыто 

свойственное для России явление технологической многоукладности , что в значи­

тельной мере влияет на сnецифическое nостроение систем стимулирования nер­

сонала на отечественных nредnриятиях и их отставание от лучших зарубежных 

моделей; 

- оnределены nроблемные области в системе стимулирования nерсонала 

на nредnриятиях электроэнергетической отрасли nромышленности: низкая доля 

тарифной составляющей в заработной плате работников, слабая увязка размеров 

оnлаты труда и nремиальных выnлат с конечными результатами деятельности 

nредnриятий, эффективностью индивидуального и коллективного труда, отсутст­

вие мотивов и стимулов к творческой и инновационной деятельности , узость ис­

nользуемых видов социально-nсихологических и моральных стимулов, что обу­

словливает низкий уровень удовлетворенности работников как условиями стиму­

лирования, так и в целом качеством трудовой жизни; 

- nредложен методический nодход к организации nроцесса формирования 

системы стимулирования персонала в виде поэтаnного nроцесса, предусматри­

вающего анализ факторов внешней среды, nостроение на nредnриятии системы 

стратегического уnравления и обеспечение включения в нее системы стимулиро­

вания nерсонала, организацию взаимодействия системы стимулирования nерсо­

налом с nодсистемами общего менеджмента организации, рассмотрение системы 

стимулирования персонала как целостной системы. Исnользование данного ме­

тодического nодхода будет способствовать росту nроизводительности труда, ин­

новационной активности nерсонала и nовышению качества его трудовой жизни; 

- разработана модель nроцесса стимулирования nерсонала на основе ис­

nользования методологии IDEFO, отражающая взаимосвязь и взаимозависимость 
этаnов данного процесса и nозволяющая осуществлять систематический реинжи­

ниринг системы стимулирования персонала; 

- разработаны рекомендации no совершенствованию систем стимулирова­
ния nерсонала на предприятиях электроэнергетической отрасли, nредусматри­

вающие внесение изменений в тарифные условия труда, систему nремирования, 

организацию выnлаты льгот, гарантий и комnенсаций работникам, а также до­

nолнительных материальных выплат. 

Практическая значимость результатов выnолненного исследования со­

стоит в том, что полученные теоретические результаты доведены до уровня мето­

дических и практических рекомендаций no формированию эффективной системы 
стимулирования персонала. 

Предложенные в работе рекомендации внедрены в ОАО «Мордовэнерго», 

ОАО «Волжская межрегиональная распределительная комnания» - «Самарская 

дирекция», а также в филиале ООО «Группа Ренессанс Страхование>> г . Самара. 
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Большой положительный эффект дали результаты проведенного анкетиро­

вания персонала в части выяснения степени удовлетворенности персонала качест­

вом трудовой жизни и выявления проблемных областей в организации стимули­

рования персонала . 

Результаты исследования применяются автором в системе внутрифирмен­

ного обучения сотрудников филиала ОАО «МРСК Волги» - «Мордовэнерго» при 
проведен и~• краткосрочных занятий с руководителями энергопредприятия. 

Универсальность разработанных предложений по формированию совре­

менной системы стимулирования персонала позволяет использовать их не только 

на предприятиях электроэнергетической отрасли, но и других отраслей экономи­

ки. 

Апробация результатов исследования. Основные теоретические и мето­

дические положения диссертационного исследования обсуждались и докладыва­

лись автором на: Вузовской научной конференции «Vll научная конференция мо­
лодых ученых, аспирантов и студентов» (г.Саранск, 2002г.); Республиканской на­

учно-практической конференции «Формирование инновационной модели разви­

тия региона» (г.Саранск, 2003 г.); Всероссийской научно-технической конферен­

ции «II научно-техническая конференция молодых специалистов электроэнерге­
тикю> (г.Москва, 2003 г.); Всероссийской научно-практической конференции 

«Проблемы менеджмента качества в современной Россию> (г.Саранск, 2006 г.). 
Результаты проведенного аналитического исследования докладывались и 

обсуждались на производственном совещании руководителей кадровых служб 

ОАО «Межрегиональная сетевая компания Урала и Волги» (г.Екатеринбург, 

2006 г.). 
ПубJtикации. Основные выводы и результаты исследования нашли отра­

жение в девяти опубликованных работах по теме диссертации (в том числе в 1 
статье, изданной в журнале, рекомендованном ВАК РФ), общим объемом 2,26 
п.л., в том числе лично автора 2, 17 п.л. 

Объем и структура работы. Диссертация состоит из введения, трех глав и 

заключения, библиографический список включает 220 источников. Работа изло­
жена на 208 страницах, содержит 28 таблиц, 39 рисунков, 9 приложений . 

ОСНОВНЫЕ НАУЧНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ, 

ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 

1. Особенности управленческого подхода к процессу стимулирования 
персонала. 

В научной литературе представлено широкое разнообразие точек 3рения на 

содержание понятий «мотию>, «стимуш>, «мотивирование», «стимулирование». На 

основе их систематизации нами выделены три основных подхода к их трактовке 

и пониманию : психологический , социологический и управленческий (рис.1.). 

Особенностью социологического подхода к процессу стимулирования пер­

сонала , в отлич11е от психологического подхода, акцентирующего вниман ие 1-1а 

внутренних побудительных мотивах и индивидуальных установках человека, яв-
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ляется, прежде всего, его ориентация на процессы целеполагания, самоорганиза­

ции и организационную культуру . 

--

Психологический ------/\ Потребность 

ПОДХОД Мотив 
---v Поведение 

~ 

Целеполагание -
Социологический ----1\ Самоорганизация 

ПОДХОД --у Орrаниэацмонная 

культура -4-

Цеnеорментмрованность -
Управленческий --Л Мотивация 

ПОДХОД ---v Мотивирование 

Стимулирование 

Рис./. Научные подходы к процессам стимулирования и мотивации 

персонала. 

Управленческий подход, концентрируя внимание на мотивации и стимули­

ровании как функциях управления, определяет их направленность на достижение 
целей организации . Если социологический подход базируется на теории поста­

новки целей , раскрывающей суть процессов мотивации людей на достижение же­

лаемых результатов, то управленческий подход использует концепцию управле­

ния по целям. 

В настоящее время управленческий подход реализуется главным образом в 

части осуществления стимулирования персонала. С нашей точки зрения, должна 

быть осуществлена последовательная интеграция управленческого похода с пси­

хологическим и социологическим подходами в целях реализации функции моти­

вации персонала как наиболее перспективного направления развития системы 

стимулирования. 

2. Обоснование необходимости системного подхода к управлению 

процессами стимулирования персонала. 

В качестве основного методологического подхода к управлению процес­

сами стимулирования персонала, на наш взгляд, должен использоваться систем­

ный подход. Он позволяет, во-первых, идентифицировать целое, частью которого 

является исследуемый объект, во-вторых, установить свойства элементов целого 

и на основе этого определить характеристики компонентов системы стимулиро­

вания персонала. Следовательно , он дает возможность интегрировать в единую 

систему системы стимулирования персонала, управления персоналом и управле­

ния предприятием в целом . 
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В качестве взаимосвязанных между собой компонентов данной системы 

определены : фундаментальные элементы (законы, принципы, цели, функции, ме­

тоды); объект и субъект стимулирования ; процесс стимулирования (рис. 2). 
г----

г-l методологические основы формирования системы стимулирования 
. персонала: 

законы, принципы, цели, нкции, методы 

Субъект 
стимулирования 

Процесс стимулирования 
Объект 

стимулирования 

L--------~ 

Рис. 2. Основные компоненты и связи системы стимулирования 
персонала. 

В рамках предлагаемого методологического подхода все многообразие 

факторов внешней среды системы стимулирования персонала сгруппировано на 

основе концепции «многослойной» внешней среды, представленной на трех уров­

нях: социэпшыюм, «среде задач» и внутриорганизационном, что позволяет вы­

делить наиболее существенные факторы, оказывающие влияние на формирова­

ние системы стимулирования персонала в конкретных условиях управления. 

3. Особенности построения систем стимулирования персонала пред­
приятий в зависимости от господствующего в экономике технологического 

уклада и типа экономического развития общества. 

Взаимосвязь системы стимулирования персонала с внешней средой отра­

жают выявленные в диссертационной работе особенности построения систем сти­

мулирования персонала в различных странах в зависимости от господствующего 

в экономике технологического уклада и типа экономического развития общества 

(доиндустриальный , индустриальный , научно-технический, гуманистический). 

Как показало проведенное исследование, смена технологических укладов опреде­

ляет объективный характер развития систем стимулирования персонала на пред­

приятиях в направлении постоянного повышения роли человека в органюации 

(табл. 1 ). 
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Проведенный анализ видов систем управления (ремесленный, технократи­

ческий , инновационный и гуманистический) и действующих в их рамках систем 

стимулирования персонала позволил не только оценить достоинства и недостатки 

применения ра:тичных методов стимулирования персонала на отечественных 

предприятиях , но и обосновать перспективы развития системы стимулирования 

персонала в России . В настоящее время для России характерно явление техноло­

ги<1еской многоукладности, что в значительной мере влияет на специфическое по­

строение систем стимулирования персонала на отечественных предприятиях и 

определяет их некоторое отставание от лучших зарубежных моделей . 

Построение эффективных систем стимулирования персонала связывается 

с более динамичным развитием в России 11нновационных процессов и постепен­

ным переходом на этой базе к системам, основанным на гуманистических прин­

ципах развития общества и организаций 

4. Обоснование проблемных областей в системе сп1мул11роваиия пер­
сонала на предпр11ятиях элеh.-троэнерrетической отрасли промышJ1е1111осп1. 

Исследование существующей системы стимулирования персонала было 

проведено на двух уровнях : отраслевом и организационном . На первом уровне 

был произведен анализ организации систем стимулирования персонала на пред­

приятиях электроэнергетической отрасли промышленности в целом. Он позволил 

выявить, что системам стимулирования персонала региональных сетевых компа­

ний присущ ряд недостатков, существенно снижающих их эффектив1юс1ъ : 

- слабая связь достигнутой экономической эффективности предприятия, 

групповой 11 индивидуальной производительности труда со стимулированием 

персонала; 

- в системах стимулирования персонала слабо учитываются региональ­

ные особенности функционирования энергопредприятий ; 

- нал 11чие диспропорций в структуре заработной платы персонала , в ча­

стности, нарушено соотношение постоянной и переменной ее частей. 

На втором уровне было проведено исследование системы стимулирования 

персонала ОАО «Мордовэнерго», которое также выявило ряд недостатков в се ор­

ганизации : 

- низкая доля тарифной составляющей в заработной плате работников и 

отсутствие механизма дифференциации тарифной части заработной платы у ра ­

бочих; 

- начисление премиального вознаграждения работнику 11ронзводится на 

осноБе не индивидуальных, а коллективных результатов деятельности ; 

- большое количество показателей и условий премирован ия , приводящих 

к значительному дроблению средств , предназначенных для п·оощре 11и я, излишне­

му усложнению системы стимулирования персонала, что делает ее 11ротиворечи­

вой и непонятной для работников ; 

- социальные выплаты и дополнительное материальное вознаграждение 

осуществляются на основе принципа уравнительности, т.е. без уч ета индивиду­

альных результатов , достигнутых работником; 
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- отсутствие мотивов и стимулов к творческой и инновационной дея­

тельности; 

- узость используемых социально-психологических и моральных стиму­

лов и отсутствие должного внимания социально-психологическому климату и 

удовлетворенности персонала качеством трудовой жизни. 

Для более детального анализа эффективности системы стимулирования 

персонала в ОАО «Мордовэнерго» было проведено анкетирование работников . 

Респондентам был задан широкий спектр вопросов, ответы на которые позволили 

выявить проблемные области в организации стимулирования персонала . Одним 

из вопросов анкеты являлась оценка работниками справедливости действующей 

системы стимулирования персонала (рис. 3). 

Руководители Специалисты Рабочие Всего 

О Нет ответа 
о С'1)аведтмвой можно назвать с ботьuюй натяжкой 
а Существующую систему стимуf"1рования персонала никак нельзя назвать справедливой 
о Да, думаю, она в цеrюм справедлива 

Рис. 3. Результаты анкетирования персонала по вопросу, касающемуся 

справедливости системы стимулирования персонала ОАО «Мордовэнерго» . 

Лишь 23% респондентов считают действующую в ОАО «Мордовэнерго» 
систему стимулирования персонала справедливой. Следует отметить наличие 

значительных расхождений в оценках в зависимости от категории работников, 

что свидетельствует о существование проблемы межкатегориальной дифферен­

циации заработной платы на предприятии: 

Для оценки эффективности системы стимулирования персонала в рамках 

проводимого анкетирования было проведено изучение уровня удовлетворенности 

работников качеством трудовой жизни (рис.4) . Уровень удовлетворенности опре­

делен путем расчета его индекса. Индекс удовлетворенности принимает значения 

от - 1 до 1 («- 1» - минимальный уровень удовлетворенности , «1» - максимальная 

степень удовлетворенности): 
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роста и карьеры 

3. Вознаграждение, получаемое за 
работу 

4. Моральное стимулироваюtе 

5 
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5. Уровень социальных гарантий 
и компенсаций 

6. Участие в принятии решений 

7. Уровень охраны труда 

8. Гарантии сохранения рабочего 
места 

Рис.4. Уровень удовлетворенности работников ОАО «Мордовэнерго» качеством 

трудовой жизни в 2006-2007 rr. 

мент; 

v (+ l)a + (О)Ь + (- l)c 

N 

а - с 

N 

где, а - число работников, положительно оценивающих тот или иной эле-

Ь - число работников, нейтрально оценивающих тот или иной элемент; 

с - число работников, отрицательно оценивающих тот или иной элемент; 

N - общее число респондентов. 

Сравнительный анализ уровня составляющих качества трудовой жизни в 

ОАО «Мордовэнерго» показал, что в 2007 г. наименьшее значение имел индекс 

удовлетворенности персонала моральным стимулированием (-0,10). Наибольший 
рост в течение года произошел в категории «вознаграждение, получаемое за рабо­
ту» (увеличение на 0,52 пункта). Данное обстоятельство в первую очередь связано 
с тем, что в соответствии с Отраслевым тарифным соглашением на 2007-2008 гг. 
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с 1 января 2007 г. минимальная тарифная ставка в электроэнергетике была увели­

чена с 241 О рублей до 2700 рублей. Это повлекло за собой рост заработной платы 
персонала ОАО «Мордовэнерго» в среднем на 12%. 

Оценка эффективности системы стимулирования персо 1-~ала ОАО «Мор­

довэнерго» предусматривала также изучение показателей инновационной актив­

ности персонала и производительности труда . 

Данные внутрифирменной отчетности ОАО «Мордовэнерго» свидетель­

ствуют о постоянном снижении уровня инновационной активности персонала 

(рис.5) . 

кол-во 

120 г---т--.--.,-~г--.-;-:-;-г--;-тс:-:;-;:-;-..-,;--..,--.,-.,.,.-,..,,--.-,-~-.-=:-,.,-.-~"'-

100 

80 

60 

40 

20 

о - 2 
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 

годы 

~-Ч-ис-fю ;;,;ро-;, n-;jДавш-их_з_а-явле_н_и_я-на-изобретения , чел:=J 

______ -~-ч_и_сло_и_с_nо_ль_зо_в_анн_ы_х_р_а_ци_о_нал_и_з_а_то_рс_ки_х_n_ре_д_ло_ж __ е_н_ии_- ,_е_д~·~ _____ _ 

."'ис. 5. Показатели, характеризующие изобретательскую и 
рационализаторскую деятельность в ОАО «Мордовэнерго» за 1990- 2007 гг. 

В период с 2000 по 2007 год на предприятии не было подано ни одной за­
явки на изобретение и не было сделано ни одного рационализаторского предло­

жения . Такая ситуация обусловлена отсутствием мотивов и стимулов к данным 

видам деятельности . К тому же, организационной культуре предприятия не свой­

ственны ценности , направленные на поддержание инициативы и творчества ра­

ботников. 

Выручка от реализации на одного работника ОАО «Мордовэнерго» в 

2007 году достигла 923 тысячи рублей, т.е. возросла по сравнению с 2005 годом 
на 23% (2005 г. - 796 тыс .руб. , 2006 г. - 892 тыс .руб.; в ценах 2005 года) . Однако 

сравнительное исследование динамики роста производительности труда с уров­

нем оплаты труда персонала показало, что производительность труда в ОАО 

«Мордовэнерго», выраженная в виде выработки товарной продукции на одного 

работника, в 2007 году росла меньшими темпами по сравнению с темпами роста 
заработной платы на энергопредприятии (табл . 2). 
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Таблица 2 
Соотношение темпов роста производительности труда и средней заработной 

платы в ОАО М 2006 2007 (( оодовэнеого)) в - годы. 

Показатели 2006 г. 2007 r. Темпы поста, 0/о 

Выручка от реализации продук-
109,6 

ции в расчете на 1-ro работника, 980 1074 
тыс . оvб. 

Средняя заработная плата на 1-го 11401 13453 118,0 
nаботника, nvб. 

Значение коэффициента опережения в 2007 году, рассчитанного как от­
ношение индекса производительности труда к индексу заработной платы, соста­

вило 0,92 (Коп= lп / Iз = 1,09/l,18 = 0,92). Таким образом, в ОАО «Мордовэнер­

rо» не соблюдается принцип опережения темпов роста производительности труда 

в сравнении с заработной платой персонала, что отражает несоответствие выплат 
персоналу результатам его труда. 

Исследование, проведенное на уровне групповой и индивидуальной эф­
фективности трудовой деятельности, также позволило выявить существование 

проблемных областей . Предприятием используется вертикально-интегрированная 

система премирования работников, показатели которой слабо связаны с целями 

структурных подразделений (рис.6). 

L------~I I L_a~~~·~1·~m~м~u~ou~·~·~w__J Ypottнt, чмtй . dмmtлЬl'Р'ФЧ 
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~-----''1. 
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1 

Рис. 6. Система показателей оценки и премирования персонала в 

ОАО «Мордовэнерrо». 
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Данная система показателей не позволяет эффективно контролировать ра­

боту структурных подразделений предприятия и оценивать их вклад в общие ре­

зультаты. 

Все это обусловливает относительно низкий уровень эффективности су­

ществующей системы стимулирования персонала региональной сетевой компа­

нии , ведет к неудовлетворенности работников как условиями стимулирования , 

так и в целом качеством трудовой жизни. 

5. Методический подход к процессу формирования системы стимул11-
роваН11я персонала. 

Анализ действующей системы стимулирования персонала ОАО «Мордов­

энерго» позволил сделать вывод о ее несоответствии современным тенденциям 

развития менеджмента в целом и тем задачам, которые поставлены перед пред­

приятиями электроэнергетики. 

Исходя из изложенных теоретических представлений и основываясь на 

результатах проведенного анализа, нами разработан методический подход к про­

цессу формирования современной системы стимулирования персонала (рис . 7) . 
Его реализация представлена в виде четырехэтапного процесса. 

Факторы 

внешней среды 

Стратегические 

соt.rавnяющие 

системы 

стимулирования 

персонала 

Система 
стимулирования 

персонала в 

системе 

управления 

организации 

Система 
стимулирования 

персонала 

1 этап 

ЗЭтаП 

Система 

Внутриорганм­

эационнь1е 

стратегии~~~---~ 

"<;:::=:::':==jоперационная 
стратегия 

менеджмента.=----~ 

организации Система 
уnравnенмя ,._. _______ • 
персоналом 

- - - 4эт3П 

Методы 

Рис. 7. Процесс формирования системы стимулирования персонала. 
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На первом этапе производится изучение динамично изменяющихся мак­

ро- и микросреды предприятий электроэнергетической отрасли и внутриоргани­

зационных факторов. Вся совокупность факторов внешней среды системы стиму­

лирования персонала разделена на четыре группы : федеральные, отраслевые, ре­

гиональные и внутриорганизационные. 

На втором этапе процесса формирования системы стимулирования персо­

нала определяются ее стратегические составляющие с учетом содержания каждо­

го из уровней стратегической пирамиды предприятия : от корпоративной и дело­

вой стратегии к функциональным и операционным. Это позволяет интегрировать 

систему стимулирования персонала в систему стратегического управления . 

На третьем этапе обеспечивается формирование взаимосвязей и взаимо­

действия системы стимулирования персонала с подсистемами общего менедж­

мента организации и подсистемами системы управления персоналом. Определе­

ние роли и места системы стимулирования персонала в системе менеджмента ор­

ганизации основывается на двух основополагающих принципах : целостности и 

иерархичности . На заi<лючительном этапе система стимулирования персонала 

рассматривается как целостность, обладающая особыми свойствами . 

Предлагаемый методический подход позволяет повысить обоснованность 

принятия управленческих решений при формировании системы стимулирования 

персонала. 

6. Модель процесса стимулирования персо11ала на основе использо­

вания методологии IDEFO. 
Для формирования эффективной системы стимулирования персонала раз­

работана модель процесса стимулирования персонала на -основе использования 

методологии IDEFO (рис. 8). 
Разработанная модель отражает взаимосвязь и взаимозависимость шести 

основных функций процесса стимулирования персонала : 

исследование потребностей и мотивов персонала; 

- определение способов удовлетворения потребностей и мотивов; 

- осуществление изменения мотивационного комплекса (мотивирование) 

персонала; 

разработка нормативной базы стимулирования; 

- осуществление вознаграждения ; 

- оценка эффективности системы стимулирования персонала и ее коррек-

тировка. 

Она также обеспечивает представление о функционировании процесса и 

соответствующих ему потоках информации и ресурсов . 

Предложенная модель процесса стимулирования позволяет стандартизи­

ровать процессы стимулирования персонала и осуществлять систематический 

реинжиниринг исследуемой системы , что обеспечивается на основе: 

- систематического анализа струкrуры трудовой мотивации работников и 

учета основных групп мотивов и потребностей; 

- расширения на основе выявленной структуры потребностей спектра 

применяемых инструментов стимулирования персонала; 
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- дифференциации инструментов стимулирования с учетом эффективно­
сти производственного поведения персонала, его групповых и индивидуальных 

особенностей, а также условий трудовой деятельности . 

I'еструктуризация, осуществляемая в настоящее время в ОАО «Мордов­
энерго», создает необходимые предп·осылки для формирования интегрированной 
системы управления , в которой подсистема стимулирования персонала является 

составной частью целого. В этом отношении наличие идентифицированного и 

описанного процесса стимулирования персонала служит важнейшим условием 

построения в ОАО «Мордовэнерго» системы менеджмента качества в соответст­
вии с требованиями стандарта ISO 9001 :2000. 

7. Рекомендации по совершенствованию систем стимулирования пер­
сонала на предприятиях электроэнергетической отрасли. 

Выявленные в процессе исследования проблемные области в организации 

стимулирования персонала ОАО «Мордовэнерго» предопределили необходи­

мость ра;~работки рекомендаций по ее совершенствованию на предприятиях элек­

троэнергетической отрасли. 

Нами предложена система стимулирования персонала региональной сете­

вой энергетической компании, ядром которой является модель гибкого тарифно­

го регулирования . Она предусматривает 25-процентную дифференциацию долж­

ностных окладов/тарифных ставок персонала посредством учета результатов ин­

дивидуального труда, уровня образования, стажа работы в должности и отрасли 

работника. 

Таблица 3 
Модель гибкого регулирования тарифной части заработной платы различных 

категооий работников 

Компе11сируемые Руководители Специалисты, Рабочие 

факторы слvжащие 

Макс. В 0/о ОТ Макс. в 0/о от Макс. в 0/о от 

балл базового балл базового балл базового 

оклада оклада оклада 

Стаж работы по профес-
60 6 

сии 
60 6 70 7 

Стаж работы в электро- 40 4 40 4 50 5 
энеоrетичсской отоасли 

Образова1111е 70 7 60 6 60 6 
Экспертная оценка непо-

средственным руководи- 80 8 90 9 70 7 
тел ем 

итого 250 25 250 25 250 25 

Отличительными особенностями данного подхода по сравнению с отрасле­
выми рекомендациями являются дифференциация баллов для различных катего­

рий персонала, а также минимизация числа факторов, подверженных субъектив­

ной оценке. 

Кроме того, в рамках системы стимулирования персонала предложено 

трехуровневое распределение премиального вознаграждения (рис . 9) . 
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Рис. 9. Трехуровневая схема распределения премиального вознаграждения 
персонала энергокомпаний. 

Оценка эффективности на всех уровнях управления производится, исходя 

из степени достижения ключевых показателей эффективности, последовательно 

взаимоувязанной для всех уровней организационной иерархии. 

Производимые социальные выплаты на предприятии предложено подраз­

делять на компенсационные (связаны с условиями производственной деятельно­

сти, поддержанием работоспособности, выполнением обязанностей), поддержи­

вающие (для наименее социально защищенных групп работников) и поощри­

тельные . Пе_,вые две группы выплат предоставляются всем работникам энерго­

компании в равной мере. Производство поощрительных выплат (путевки, пита­

ние, единовременные выплаты и др.) должно основываться на учете результатов 

труда работника, при условии достижения определенных установленных показа­
телей. Также должны учитываться особенности категорий работников, на кото­

рых они направлены: молодые специалисты, специалисты остродефицитных про­

фессий, работники предпенсионного и пенсионного возраста. 

Аналогичный порядок распределения, в основе которого должен лежать 

учет результативности труда, либо принадлежности сотрудника к определенной 

группе, предусматривается и при поощрении персонала в виде дополнительных 

материальных выплат (медицинское страхование работников, негосударственное 

пенсионное обеспечение, улучшение жилищных условий работников), а также в 

системе признания заслуг. В систему признания заслуг энергопредприятия вклю­

чены такие стимулы , как поощрение работников республиканскими и отраслевы­

ми наградами (почетная грамота, почетное звание, благодарность), направление 

на учебу, должностное продвижение работников . 

В основе оценки эффективности работы лежит использование метода 

управления по целям, что позволяет обеспечить взаимосвязь результатов труда 

каждого работника с результатами деятельности подразделения и предприятия в 
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целом. Такой подход позволит установить важнейшую связь между индивидуаль­

ными действиями и общими целями, определить приоритетные направления дея­

тельности каждого структурного подразделения и сконцентрировать усилня всех 

работников организации на решении наиболее важных задач организации. 

В таблице 4 проведено сравнение характеристик действующей и предла­
гаемой системы стимулирования персонала. 

Таблuча4 

Сравнительный анализ сложившейся и предлагаемой системы 

стимулирования персонала ОАО М (( ордовэнерго» 

Характеристн- Слож11вшаяся система Предлагаемая система 

кн стимул11ровани11 персонала стимуднрования персо11ад.а 

системы 

Цели: Ориентация системы стимулирова- 1. Повышение результативности на 

ния персонала на достижение целей всех уровия.х управления. 

только организационного уровня 2.Рост удовлетворенности персонала 

качеством трудовой жизни. 

3. Активизация инновационной дея-

тельности. 

Принципы: Соблюдаются принципы: Соблюдаются принципы: 

комплексности; - справедливости; 
дифференц11рова11ности. - комплексности; 
Не соблюдаются: простоты И ПО- - информированности; 
нятности;участия ; справедливости; - дифферснцированности и др. 
целенаправленности. 

Степень Незначительная. Участие руково- Высокая. Включенность в 11роцесс 

BКJIЮ'lellllOCTll дителсй ограничивается устаномс- стимулирования руководителей llCCX 

руководителей нием тарифной части заработной уровней на основе по.~щсржк11 с11сци.а-

подразделений платы , предложениями по награж- л11з1tрованными _кадровым11 слу-А-бами . 

дению персонала. 

Степе11ь Средняя. Единые принципы opra- Высо~..'"Зя. Формализация системы сти-

управляемости низации системы стимулирования мулирования персонала на оснонс мо-

во всех филиалах. Управление делирования обеспечивает высокий 

средствами, напрамяемыми на уровень управляемости. 

стимулирование персонала, обеспе-

чивается «мадельцем пооцесса». 

Оценка Оценка эффективности осуществ- Присутствует встроенный в систему 

эффективност11 лястся преимущественно на орrани- стимулирова11ия персонала МСХJIJ\ИЗМ 

деятельности зационном уровне. оценки эффективности на всех уровнях 

(организационном, групповом, индиви-

дуальном). 

Таблица 4 показывает, что предлагаемые рекомендации по совершенство­
ванию системы стимулирования персонала связаны не только с внесением изме­

нений в применяемые на энергопредприятии методы стимулирования, а охваты­

вают все ее компоненты . 

В заключении диссертационной работы сформулированы основные вы­

воды и практические рекомендации, вытекающие из логики и результатов прове­

денного исследования. 
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