
          

 

№ 1 • 2015                                                                                                                                 

 

Бизнес-образование в экономике знаний 
 

19 

 

соответствующие методы и инструменты отбора 

преподавателей необходимого уровня. Модель будет 

представлять собой удобный специализированный 

Интернет-ресурс, своеобразную базу данных, кото-

рая позволит языковым школам находить преподава-
телей необходимого уровня и квалификации. ■ 
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В данной статье рассматривается современная система вознаграждения персонала, а также достоинства и недостатки при-

менения различных форм этой системы на примере ООО «ГАЛАКС». 
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 современном мире проблема мотивации 

персонала является очень актуальной. 

Любой работодатель знает, что одним из 
важнейших факторов достижения успеха является 

желание сотрудников работать на благо компании. 

Работники должны иметь мотивацию, чтобы стре-

миться качественно выполнять свою работу. Суще-

ствует много различных вариантов мотивации пер-

сонала, наиболее популярным из которых является 

система вознаграждений.  

Система вознаграждений — это система мер, 

направленная на обеспечение заинтересованности 

работников в достижении определенных результатов 

труда [1]. Система вознаграждений не относится к 

заработной плате — зарплата является регулярной 

денежной компенсацией за труд работника, а возна-

граждения привязаны к определенным достижениям 

сотрудников [2]. Вознаграждение позволяет поощ-
рить сотрудника, показать ему и всему трудовому 

коллективу, к чему стоит стремиться и что именно 

ожидает от них руководство. 

Для того чтобы проверить возможность внедре-

ния различных систем мотивации в российских ком-

паниях, мы решили проанализировать деятельность 

ООО «ГАЛАКС». Это строительная фирма, основ-
ным видом деятельности которой является произ-

водство общестроительных работ по возведению 

зданий. Компания была официально зарегистрирова-

на 17 ноября 1999 года, и к данному моменту чис-

ленность работников компании составляет 85 чело-

век.  

Рассмотрим основные системы вознаграждения 
сотрудников и возможность их применения в данной 

компании. Современные системы поощрения можно 

разделить на пять основных форм [3]: 

1. Переменная часть заработной пла-

ты. Переменная часть заработной платы определяет 

соответствие между размером оплаты и вкладом ра-

ботников в успех компании. Одним из главных до-

стоинств переменной части оплаты труда является 

установление связи между результатами работы и 

размером вознаграждения. Это стимулирует работ-

ника на достижение более высоких результатов. Для 

фирмы использование этой системы означает, что 

затраты на рабочую силу зависят от объемов произ-

водства, что уменьшает возможность финансового 

риска. 
Переменная зарплата может быть использована 

как поощрение по итогам проверки производитель-

ности фирмы в целом, общим результатам коллекти-

ва и личным достижениям. Она может принимать 

разные формы, например, премиальные программы, 

акции, а также разовые премии за особые достиже-

ния.  
В ООО «ГАЛАКС» используется один из вариан-

тов такой системы: сдельно-премиальная система 

оплаты труда, при которой работники получают, по-

мимо оплаты за выработанную ими продукцию, пре-
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мии за перевыполнение нормы выработки [4]. Опыт 

показывает, что эта система является успешной: ра-

ботники заинтересованы в увеличении производи-

тельности труда, поскольку это напрямую связано с 

их будущим вознаграждением. У них всегда есть 
возможность увеличить свой доход, превышая норму 

выработки, что эффективно и для компании.  

2. Премии или бонусы. Подобные программы бы-

ли долгое время популярны в США. Такие системы 

поощряют отдельные достижения работника и явля-

ются наиболее популярными в торговых компаниях, 

где работодатель стремится мотивировать менедже-

ров по продажам увеличивать свои показатели. Бо-
нусы также можно использовать, поощряя не только 

конкретного работника, но и весь коллектив. Сего-

дня многие бизнесмены перешли от систем индиви-

дуальных бонусов к тем, которые вознаграждают за 

вклад в производительность компании на уровне 

группы или организации в целом. 

Данная система может быть внедрена в ООО 
«ГАЛАКС». Главной сложностью является опреде-

ление достижений, за которые будет выдаваться 

премия или бонус. Существует вероятность того, что 

работники станут относиться к премии как к долж-

ному и перестанут развиваться. Компании необхо-

дим четкий контроль над данной системой возна-

граждения. 

3. Участие в прибыли. Участие в прибыли — это 

система, в которой работники получают процент от 

чистой прибыли, полученной компанией за опреде-
ленный период. Такая система является выгодной 

для организации, потому что она позволяет держать 

расходы на относительно невысоком уровне, и при 

этом расходы являются фиксированными. 

Участие в прибыли — это вознаграждение работ-

ников за их вклад в достижение целей фирмы. Эта 

система позволяет задерживать сотрудников на од-
ном рабочем месте, так как для получения прибыли 

нужно проработать в компании несколько лет. Одна-

ко участие в прибыли не всегда достаточно мотиви-

рует сотрудников, потому что они осознают, что в 

любом случае получат свою долю.  

Внедрение подобной системы невозможно в рас-

сматриваемой компании. Руководители компании не 
планируют создавать зависимость между зарплатой 

работника и размером выручки. 

4. Фондовый опцион. В последнее время опционы 

на акции как способ награждения руководителей и 

рядовых сотрудников компании используется все 

чаще. Работники получают возможность выкупить 

некоторое количество акций по фиксированной цене 

в течение определенного периода времени (обычно 
около десяти лет). 

Фондовый опцион является долговременной мо-

тивацией. Если сотрудник отработал в фирме опре-

деленный период времени (обычно около 4 лет), то-

гда он становится участником этой программы. Если 

работник покидает организацию до получения прав 

на покупку акций, тогда он автоматически теряет эту 

возможность. После покупки акций человек может 

или оставить их себе, или продать на рынке. 

На наш взгляд, использование фондового опцио-

на как в ООО «ГАЛАКС», так и в других небольших 

российских компаниях не предоставляется возмож-

ным. Акционеры хотят иметь всю власть в своих 

руках и распределять прибыль между собой соответ-
ственно размеру пакета акций. 

5. Программы признания. Для большинства ра-

ботников деньги являются главным стимулом для 

достижения заданных целей, однако некоторые 

больше нуждаются в признании пользы их труда. 

Эффективная программа поощрения должна вклю-

чать в себя не только финансовое вознаграждение, 

но и другие формы признания достижения сотрудни-
ков. Признание может носить монетарную форму 

(например, сертификат), однако не должно являться 

деньгами в чистом виде. 

Эта система вознаграждения активно использует-

ся рассматриваемой компанией. В ООО «ГАЛАКС» 

применяются различные нематериальные меры по-

ощрения сотрудников, например, устные благодар-
ности, доска объявлений с перечнями тех, кто вы-

полняет поставленные цели и перевыполняет план и 

т. д. 

Сегодня, когда происходят коренные изменения в 

экономике России, вопрос создания эффективной 

стимулирующей системы вознаграждения работни-

ков встает достаточно остро. Персонал уже не готов 

довольствоваться заработной платой, необходимы 
новые формы мотивации сотрудников, поэтому ком-

пании, которые хотят добиться успеха в современ-

ных реалиях, должны перейти к более сложной си-

стеме вознаграждения. ■ 
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В данной статье с помощью применения статистических методов исследования проводится сравнение количества выпуск-

ников, не получивших аттестаты после введения ЕГЭ в 2009 году, и окончивших школу без аттестатов в период 2002–2007 

гг.  
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 2009 года для выпускников средних школ 

стал обязательным единый государствен-

ный экзамен (ЕГЭ), который в настоящее 

время является единственной формой выпускных 

экзаменов в школе и основной формой вступитель-
ных экзаменов в ВУЗы. С тех пор от результатов 

Единого государственного экзамена напрямую зави-

сит получение аттестата о среднем образовании. До 

введения ЕГЭ для получения аттестата выпускникам 

достаточно было окончить школу без неудовлетво-

рительных оценок. С 2009 года действует правило: 

выпускник не получает аттестата, не преодолев ми-
нимальный порог ЕГЭ по одному из обязательных 

предметов (русскому языку или математике) в ос-

новные сроки и при пересдаче.  

ЕГЭ и его влияние на ситуацию в образовании 

вызывает большой интерес в обществе, так как за-

трагивает огромное количество людей. В свете этого 

представляется актуальным исследование статисти-

ческими методами данных о результатах ЕГЭ за пе-

риод с 2009 года с целью подтверждения или опро-

вержения некоторых утверждений и получения про-

гнозов о количестве выпускников, а также долях по-

лучивших и не получивших аттестаты по результа-

там ЕГЭ. Не менее интересно применить статистиче-

ские методы для сравнения упомянутых выше пока-

зателей для периодов, когда ЕГЭ стал обязательным 
(2009–2014), и аналогичного по длине периода эпохи 

«до ЕГЭ» (2002–2007 гг.) с целью математического 

обоснования некоторых наблюдающихся фактов, 

выявления тенденций и построения некоторых про-

гнозов. Исследование осложнено наличием несколь-

ких факторов, влияющих на описываемую сферу: 

демографическая ситуация в Российской Федерации 

и принятие министерством образования волевых ре-

шений, связанных с интерпретацией результатов 

ЕГЭ [1]. 

Анализ динамики количества выпускников 

средних школ, не получивших аттестатов  
В качестве исходных данных в данной работе ис-

пользованы сведения из различных источников [2, 3, 
4, 5]. На основе этих данных проведено сравнение 

долей выпускников 2002–2007 гг. и выпускников 

2009–2014 гг. Рис. 1 наглядно демонстрирует, что 

доли не получивших аттестатов выпускников сред-

них школ в годы действия ЕГЭ увеличились по срав-

нению с периодом 2002–2007 гг. в несколько раз.  

 

 

Рис. 1. Сравнение долей не получивших аттестатов вы-

пускников средних школ 

Прогнозирование доли и количества выпускни-

ков, не получивших аттестаты 
Доверительный интервал для доли выпускников, 

которые не получат аттестатов в 2015 году, находит-

ся в границах от 0,72 % до 0,76 %, что не будет зна-

чительно отличаться от ситуации 2014 г., если не 

последует серьезно влияющих на эти данные воле-

вых решений министерства. Для 2008 года получен-

ный аналогичным методом доверительный интервал 

составил от 0,138 % до 0,152 %, что соответствовало 
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