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ВВЕДЕНИЕ

Цель данных методических указаний по организационной  практике для студентов направления 080500, 6 семестр заключаются в том, чтобы помочь студентам во время практики глубже изучить вопросы управления организацией в целом, ее подразделениями и персоналом, систематизировать изучаемый материал, представить его в наглядном, доступном и комплексном виде.

Задачами организационной практики являются:

- анализ организационно-управленческой деятельности;

- формирование организационной и управленческой структуры организации;

- знакомство с характером распределения полномочий в организации;

- анализ взаимодействия организации с внешним окружением;

- знакомство с формальной и неформальной структурой организации;

- знакомство и анализ методов управления организацией.

       С этой целью собранный и изученный материал оформляется в виде текстового описания, таблиц, графиков, диаграмм, моделей, схем и прикладывается к отчету по практике при сдаче зачета по ней.

Отчет по практике оформляется в компьютерном варианте на листах формата А4. Содержание отчета должно включать титульный лист (Приложение А) и следующие разделы:

1. Общая характеристика  организации

    1.1 Организационно-правовая форма предприятия

    1.2 Основные виды деятельности

    1.3 Месторасположение организации

    1.4 Этап жизненного цикла организации

    1.5 Миссия, цели организации, реализуемые стратегии.

2. Характеристика системы управления организацией

2.1. Организационная структура

2.2. Функциональная структура

2.3. Ролевая структура

2.4. Социальная структура

2.5. Штатная структура

3. Методы управления

    3.1. Методы управления персоналом
    3.2. Стиль управления

    3.3. Определение управленческого поведения
4. Взаимодействие организации с внешней средой

    4.1. С потребителями товаров и услуг
4.2. С поставщиками
4.3. С конкурентами
            4.4. С организациями инфраструктуры
            4.5. С государственными и муниципальными органами.

5. Выводы. 
1. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ОРГАНИЗАЦИИ

Общая характеристика организации включает следующие разделы:

1.1 Организационно-правовая форма предприятия. Описывается существующая на текущий момент организационно-правовая форма, включая историю создания организации и  возможные изменения.
1.2.  Основные виды деятельности организации. Опишите основные виды деятельности анализируемой организации в разрезе производимых товаров (услуг):

1.2.1. Товарная структура за исследуемый период;

1.2.2. Номенклатура и ассортимент производимой продукции;

1.3. Месторасположение организации. Юридический адрес организации, наличие филиалов, отделений и пр. структурных подразделений, их месторасположение.

1.4. Этап жизненного цикла организации.  Определите, на каком этапе жизненного цикла находится анализируемая организация.
По Б.З. Мильнеру  жизненный цикл организации делится на следующие этапы:

- Этап предпринимательства;

- Этап коллективности;

- Этап формализации и управления;

- Этап выработки структуры;

- Этап упадка.

Характеристики этапов жизненных циклов организации приведены в Приложении В.
1.5. Миссия, цели организации, реализуемые стратегии.

Миссия представляет собой главную цель, ради достижения которой организация существует, является базисом для плановых решений организации, ее целей и задач; создает уверенность, что организация преследует ясные цели; помогает сосредоточить усилия работников на выбранном направлении; создает понимание и поддержку среди внешних участников. Хорошо сформулированная миссия показывает, чем является организация в настоящее время и какой она стремиться быть в будущем в отличии от других организаций.
Цели – это конкретное состояние отдельных характеристик организации, достижение которых является для нее желательным и на достижение которых направлена ее деятельность. В отличии от миссии цели определяют конкретные направления деятельности организации.

 По периодам времени цели бывают: долгосрочные, среднесрочные и краткосрочные.
По содержанию цели классифицируются на социальные, экономические, политические, научно-технические и пр.

Опишите, относительно поставленных организацией целей, какие стратегии реализует или планирует реализовать организация в текущий период.

2. ХАРАКТЕРИСТИКА   СИСТЕМЫ   УПРАВЛЕНИЯ   ОРГАНИЗАЦИЕЙ
Персонал является важнейшей частью организации и имеет сложную взаимосвязанную структуру. Системный анализ позволяет рассматривать персонал как взаимосвязь структур:

*  организационная структура - это состав и соподчиненность взаимосвязанных звеньев управления;

*  функциональная структура отражает разделение управленческих функций между руководством и отдельными подразделениями;

*  ролевая структура характеризует коллектив по участию в творческом процессе на производстве, коммуникационным и поведенческим ролям;

*  социальная структура характеризует трудовой коллектив по социальным показателям (пол, возраст, профессия и квалификация, национальность, образование и др.);

*  штатная структура определяет состав подразделений и перечень должностей, размеры должностных окладов и фонд заработной платы.

2.1. Организационная структура

2.1.1. Приведите схему организационной структуры и определите ее вид (линейная, функциональная, линейно-функциональная, матричная).

2.1.2. Дать оценку соответствия существующей организационной структуры принципам построения. 

Принципы построения организационной структуры:

 Гибкость. Характеризует способность быстрой перестройки в соответствии с изменениями, происходящими в персонале и на производстве;

 Централизация. Заключается в разумной централизации функций работников в отделах и службах предприятия с передачей в нижнее звено функции оперативного управления;

 Специализация. Обеспечивается закреплением за каждым подразделением определенных функций управления;

 Нормоуправляемость. Это соблюдение рационального числа подчиненных у каждого руководителя: высшее звено предприятия – 4…8 человек, среднее звено (функциональные руководители) – 8…20 человек; нижнее звено (старшие мастера, мастера-бригадиры) – 20…40 человек;

 Единство прав и ответственности. Означает, что права и ответственность подразделений и сотрудников должны находиться в диалектическом единстве;

 Разграничение полномочий. Линейное руководство обеспечивает принятие решений по выпуску продукции, а функциональное руководство обеспечивает подготовку и реализацию решений;

 Экономичность. Характеризует достижение минимально необходимых затрат на построение и содержание организационной структуры управления.

2.1.3. Организация управления

Материал необходимо представить в следующем виде:

*  таблица с описанием органов управления, их численности, сроком функционирования и способов формирования выполняемых функций (таблица 1);

*  схема организационной структуры управления предприятием  с указанием состава административных взаимосвязей органов управления. Пример приведен в Приложении Б.

Таблица 1

	Наименование органов 

управления
	Численность 

и сроки избрания
	Кто формирует?
	Основные 

функции
	Кого назначает (избирает)?

	
	
	
	
	


2.2. Функциональная структура

Исходные данные:

1. Схема организационной структуры управления;

2.  Положение о предприятии;

3.  Устав предприятия;

4.  Договор учредителей.

2.2.1. Выделите функции управления и комплекс задач, полученную информацию оформите в табличном виде. Пример оформления приведен в Приложении Г.
Функция управления - особый вид управленческой деятельности, продукт процесса разделения и специализации труда в сфере управления, представляющий собой часть процесса управления, выделенный по определенному признаку. Наибольшее распространение получила классификация по общности предмета управления (качество, труд и зарплата, научно-технический прогресс, охрана труда) и производственных ресурсов (трудовые, материальные, технические, финансовые). Обычно выделяются от 10 до 25 функций управления предприятием (2(.

Комплекс задач - часть функции управления, выделяемая по признаку основных функций управления (нормирование, планирование, учет, контроль, анализ, регулирование). Комплекс задач объединяет совокупность задач, относящихся к конкретной функции и, как правило, реализуется небольшим функциональным подразделением (отделом, бюро, группой) (2(.

2.2.2. Необходимо составить матрицу распределения функций между подразделениями.

Матрица распределения функций управления позволяет четко распределить их между руководством предприятия и подразделениями аппарата управления, определить технологическую последовательность операций управления и четко закрепить операции за конкретными руководителями или специалистами.

Условные обозначения операций:

Ц - постановка целей, формирование задачи (Руководитель)

Р - принятие решения, утверждение, координация (Руководитель)

П - подготовка решения, составление документа, расчет (Специалист)

С - согласование (Руководитель, главные специалисты)

И - исполнение, доведение, выполнение, контроль (Специалист)

У - участие, сбор информации (Специалист)

Матрица распределения функций управления между структурными подразделениями представляет собой таблицу, строками которой являются конкретные функции управления производством, а столбцами - структурные подразделения аппарата управления. Пример матрицы распределения функций приведен в Приложении Д.
2.3. Ролевая структура

Ролевая структура коллектива определяет состав и распределение творческих, коммуникативных и поведенческих ролей между отдельными работниками и является важным инструментом в системе работы с персоналом.

Основными методами для определения ролевой структуры являются социально-психологические методы, тестирование, наблюдение, анализ биографических и кадровых данных, материалы аттестации персонала, результаты проведения ролевых игр.

Умение руководителя правильно использовать ролевую структуру в управлении коллективом способствует повышению эффективности совместной деятельности коллектива, уменьшению деструктивных и психологических конфликтов, гибкому применению “мозгового штурма” при принятии решений (2(.

Наиболее характерные творческие, коммуникационные и поведенческие роли с их краткой характеристикой приводятся в Приложении Е. Анализ ролевой структуры проводится также на основании Приложении  Д.  Результаты необходимо представить в табличной форме, отмечая крестиком совпадение ролей у конкретных личностей (табл.2)

Таблица 2 - Анализ ролевой структуры

	Роли
	Люди

	
	
	
	
	
	

	1. Творческие:

· генератор идей;

· компилятор идей;

· эрудит;

· эксперт;

· энтузиаст;

· критик;

· организатор.
	
	
	
	
	

	2. Коммуникационные:

· лидер;

· делопроизводитель;

· связной;

· “сторож”;

· координатор;

· проводник.
	
	
	
	
	

	3. Поведенческие:

· оптимист;

· нигилист;

· комформист;

· догматик;

· комментатор;

· кляузник;

· борец за правду;

· общественник;

· “важная птица”;

· “казанская сирота”;

· “ерш”;

· “себе на уме”;

· лентяй;

· “наполеон”.
	
	
	
	
	


2.4. Социальная структура

Социальная структура характеризует трудовой коллектив организации как совокупность общественных групп, квалифицированных по полу, возрасту, национальному и социальному составам, уровню образования, семейному положению.

Исходными данными для анализа социальной структуры являются:

*  личная карточка работника (листки по учету кадров);

*  результаты социологических исследований;

*  материалы аттестационных комиссий;

*  приказы по кадровым вопросам Социальная структура анализируется по показателям, представленным на рисунке 1. Результаты анализа необходимо представить в графическом виде.

	Признаки классификации
	Значение признака

	1. Пол
	Мужской  (%)
	Женский (%)

	2. Возраст
	до 20 лет

(%)
	20-30 лет

(%)
	30-40 лет

(%)
	40-50 лет

(%)
	старше 50 лет (%)

	3. Стаж работы
	до 3 лет

(%)
	от 3 до

5 лет (%)
	от 5 до 10 лет (%)
	от 10 до 20 лет (%)
	свыше 20 лет (%)

	4. Образование
	неполное

(%)
	среднее общее (%)
	среднее специальное (%)
	неполное высшее (%)
	высшее (%)

	5. Социальное происхождение
	рабочий (%)
	крестьянин (%)
	служащий (%)
	предприниматель (%)
	….

	6. Национальность
	русский (%)
	удмурт (%)
	татарин (%)
	украинец (%)
	…..

	7. Семейное положение
	холост

(не замужем) (%)
	женат

(замужем) (%)
	разведен (%)
	вдова

(вдовец) (%)

	8. Мотивация
	самомотивация (%)
	моральное поощрение  (%)
	материальное поощрение (%)
	принуждение (%)
	наказание (%)

	9. Отношение к собственности
	по найму (%)
	совладелец  (%)

	10. Уровень жизни
	высокий  (%)
	средний  (%)
	низкий  (%)


Рисунок 1 - Социальная структура коллектива

В конце необходимо сделать выводы и рекомендации по совершенствованию социальной структуры коллектива.
2.5. Штатная структура

Штатная структура определяет количественно-профессиональный состав персонала, размеры оплаты труда и фонд заработной платы работников. В составе штатной структуры разрабатываются следующие документы:

· фонд заработной платы;

· расчет численности персонала;

· штатное расписание персонала.

По данному разделу студентам необходимо выполнить следующую работу:

 Ознакомится с существующими формами оплаты труда и системой стимулирования труда. Дать качественную оценку;

 Применяемые способы расчета численности при формировании штатного расписания и их обоснованность;

  Назначение и порядок разработки штатного расписания;

 Анализ квалификационного состава управленческого персонала (таблица 3).

Таблица 3 - Квалификационный состав управленческого персонала

	Наименование 

должностей
	Квалификация
	Стажевые характеристики

	
	
	общий стаж
	стаж работы на  должности

	1. Руководители:

1.1. Линейные руководители:

I уровень

II уровень

................

1.2. Функциональные руководители:

I уровень

II уровень

................

2. Специалисты:

.................

3. Другие служащие:

................
	
	
	


3. МЕТОДЫ УПРАВЛЕНИЯ
Методы управления - это способы осуществления управленческих воздействий на персонал для достижения целей управления производством. Различают административные, экономические, социально-психологические методы, которые различаются способами воздействия на людей 

3.1.Методы управлении персоналом. Административные методы базируются  на власти, дисциплине, взысканиях и известны в истории как “метод кнута”. Экономические методы основываются на правильном использовании экономических законов производства и по способам воздействия известны как “метод пряника”. Социально-психологические методы базируются на способах мотивации и морального воздействия на людей и известны как “метод убеждения”. Кроме того, в процессе конкретного решения управленческих вопросов весьма полезно организовать эффективные коммуникации и анализ конкретных ситуаций, которые позволяют учесть чужие ошибки и дают способы решения хозяйственных и кадровых задач.

В прил. 6  показаны варианты позитивного  и негативного воздействия методов управления персоналом. Используя материал Приложение Ж, студенту необходимо дать оценку методам управления на исследуемом предприятии. Описать способы управленческих воздействий на персонал.

3.2. Стиль управления. Определение стиля управления руководящего состава предприятия, организации, подразделения

Управленческие отношения формируются самим руководителем в сфере его воздействия (власть) и в “поле” его влияния (авторитет). Эти управленческие отношения проявляются как формализованные и персонизованные, взаимодополняя друг друга. Сочетание формализованных и персонизованных структур управления в организации можно изобразить графически на основе “измерения” (экспрес-опроса) шести типов управленческих ориентаций руководителя (рисунок 2).

Формализованные управленческие отношения могут превращаться в односторонние способы воздействия “сверху вниз” :

а) автократические, когда работники подчиняются силе (воле) руководителя;

б) технократические, когда работники подчиняются производственному процессу;

в) бюрократические, когда работники подчиняются организационному порядку в ущерб делу.
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Рисунок  2- Модель управленческих ориентаций руководителя

Персонизованные управленческие отношения могут быть:

а) демократизаторскими, когда руководитель постоянно учитывает мнение работников в корректировке рабочего процесса;

б) гуманизаторскими, когда он относится к работникам уважая их человеческое достоинство;

в) инноваторскими, когда руководитель, предоставляя свободу творчества работникам, организует внедрение инициативных предложений.

С помощью опроса подчиненных, коллег, руководителей определить ориентации всего руководящего состава организации. Итоги отобразить в моделях управленческих ориентаций на каждого руководителя.

3.3. Определение управленческого поведения

Выделяются:

*  инновационное;

*  колеблющееся;

*  консервативное управленческое поведение.

В них отражается три стиля отношения к персоналу: “Надо!”, “Пригодится”, “Зачем?”.

Существует два основных типа руководителей: “из прежних”, имеющие опыт организационного управления на советских предприятиях, и “их новых русских”, не имеющие такого опыта (табл. 4).

Таблица 4- Основные типы руководителей

	Руководители “из прежних”
	Руководители “из новых русских”

	1. Системщики-конструктивисты

Прежний опыт руководства совмещается с новым. Хорошо освоили новую науку управления в зарубежных и отечественных обучающих центрах. Понимают что главное - это люди нового мышления: “Все дело в людях!” Выступают не только в роли организатора, но и в роли предпринимателя Но роль организатора доминирует. Создают такую организационную систему, где поведенческие образцы нового управления испытываются “на прочность” российскими рыночными отношениями
	1. Системщики-интеграторы

Обладают “чистым” опытом руководства, который успешно развивается. Отлично усвоили новую науку управления в зарубежных и отечественных обучающих центрах. Считают, что главное - выбор дела по душе: “Дело - для человека, а не человек для дела!” Выступают не только в роли предпринимателя, но и в роли организатора Но роль предпринимателя доминирует. Организационную систему создают как интеграцию зарубежного и отечественного опыта управления, в которой зарубежные управленческие образцы часто являются ориентирами для внедрения

	2. Балансирующие реалисты

Освоили экономические методы управления. Акцентируют внимание на решении финансовых проблем. Считают, что главное - это обеспечение финансовой стабилизации предприятия: “Только финансовая стабильность - гарантия успеха”
	2. Предприимчивые реалисты

Освоили экономические методы управления. Акцентируют внимание на расширение финансовых возможностей. Считают, что главное - это предприимчивость в тех или иных  зонах риска: “Только предприимчивость ведет к успеху”

	3. Руководители “выживатели”

Не смогли стать предпринимателями-новаторами. Доминирует старый организаторский опыт, мешающий принять новые управленческие образцы. Главное для них - выжить. Обвиняют во всем новую реформаторскую систему, ее “идеологов”, “зачинателей”, “защитников”, “представителей” и властных лиц
	3. Коммерсанты “выживатели”

Не смогли стать  организаторами-новаторами. Доминирует примитивная прагматическая модель предпринимательского поведения, мешающая осваивать новые управленческие образцы. Главное для них - выжать прибыль. Обвиняют наемных работников во всем том, в чем виноваты сами, создавая им ситуацию “без вины виноватые”


Используя характеристики приведенные в таблице определить управленческое поведение всего руководящего состава организации.

3.4. Виды мотивации. Работник, выполняя все вышестоящие указания и действуя строго в соответствии с должностными обязанностями, как правило, задействует 20‑30% своих способностей. Но при этом отсутствует инициатива и творческий подход к выполняемой работе. На этом же самом рабочем месте при соответствующей мотивации работник может задействовать 80-90% своих способностей, прежде всего за счет личной заинтересованности в результатах труда. Таким образом, искусство начальника и менеджера состоит в подключении еще 60% возможностей сотрудника, то есть задействование его инициативы и творчества.

С точки зрения определения практических инструментов мотивации важной является подразделение мотивации на текущую, стабилизирующую и долгосрочную (рисунок 3).
  

	- заработная плата;
	- надбавка за стаж;
	- гарантия рабочего места;

	- месячная премия;
	- льготный кредит на приобретение имущества (жилья); 

- льготное питание;
	- вознаграждение за достижение долгосрочных (годовых) целей;

	- наказание, поощрение.
	- гибкий график работ;
	- продвижение (карьера)

	
	- доп. страхование и пенсионное обеспечение; 

- повышение квалификации;
	- делегирование ответственности за важную работу и др.

	
	- надбавка за условия труда.
	

	
	
	

	
	
	


Рисунок 3 - Виды мотивации

Наиболее перспективным и эффективным с позиции современной теории и практики является действие долговременных факторов мотивации, для достижения требуется длительный период времени, например, возможность продвижения по службе. В этом случае персонал работает в режиме самооценки и
самоконтроля, что более эффективно, чем прямые методы административного надзора и анкеты труда.

Стабилизирующие виды мотивации прямо не влияют на качество и результат труда. Они прежде всего помогают удержать квалифицированный персонал, снизить текучесть кадров.

Для анализа мотивации работников организации предлагается анкета (Приложение З). Анкетирование проводится по всем категориям работников. В анкете выделены 3 блока вопросов: первый блок вопросов (1…4 вопросы) соответствует текущей мотивации, второй блок (5…11 вопросы включительно) - стабилизирующей, остальные вопросы - долгосрочной мотивации. После обработки анкет (которые допускается проводить опросом) необходимо сделать вывод: какие виды мотивации наиболее применимы к определенным категориям работников в этой организации. Выводы оформить графически.

4.ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ ОРГАНИЗАЦИИ С ВНЕШНЕЙ СРЕДОЙ
4.1. Взаимодействие с потребителями товаров и услуг. Конкретный состав потребителей товаров и услуг организации зависит от области ее деятельности, специфических особенностей продукции и услуг, масштабов производства, рынков сбыта, цен на товары и услуги и от других факторов. К потребителям товаров и услуг относятся: 
- физические лица, приобретающие товары для личного пользования;

- юридические лица (организации).

В табличном виде описать портрет (портреты) потребителей, используя признаки сегментации потребителей.

4.2. Взаимодействие с поставщиками. Поставщиками являются организации, которые занимаются добычей сырья, переработкой материалов, производством и продажей различных товаров и услуг, обеспечением организаций капиталами, ресурсами и рабочей силой. Поставщики могут оказывать непосредственное влияние на организацию потребителя:
- создавая для них ресурсную зависимость;

- заставляя их повышать себестоимость товаров и услуг;

- вынуждая их снижать качество и другие характеристики товаров и услуг.

Наличие большого числа поставщиков дает возможность потребителям при выборе необходимых товаров, услуг и ресурсов значительно экономить: средства, время, силы.

Данные анализа поставщиков отобразить в табличной форме.

	Поставщик
	Поставляемый ресурс

	
	


4.3. Взаимодействие организации с конкурентами. Конкуренты- существенный фактор внешней деловой среды организации. Конкурентами считаются отдельные лица, группы лиц или организации, которые соперничают между собой:

- в производстве одинаковых товаров;

- в оказании одинаковых услуг;

- в достижении одних и тех же целей;

- в завоевании господствующего положения на рынке;

- в стремлении иметь те же ресурсы и блага.

По данному разделу предлагается оценить:
1. Имеется ли конкуренция в данном секторе рынка и к какому виду она относиться.

2. Насколько сильна конкуренция.

3. Возможные и реальные угрозы со стороны конкурентов.

4. Возможности своей организации и силу ее позиции на рынке.

5. Определить главных конкурентов (реальных и потенциальных).

6. Определить конкурентные преимущества своей организации для выработки конкурентной стратегии.

От реакции на конкуренцию зависит не только существование организации, но и такие внутренние факторы, как условия труда, оплата труда, характер взаимоотношений с руководителем.

4.4.Взаимодействие с организациями инфраструктуры. Инфраструктура представляет собой совокупность отраслей, предприятий, организаций и учреждений, призванных создавать условия для нормального процесса производства и обращения товаров. Выделяется:
· Производственная инфраструктура, обеспечивающая организацию:

- транспортом

- внешним энергоснабжением

- хозяйством

- водоснабжением

- услугами (трудовыми, финансовыми, информационными)

          - связью.

· Инфраструктура рынка включает:

- банки

- биржи

- консультационные и аудиторские организации

- страховые компании

- охрану фирмы

- рекламные и кадровые агентства.

· Социальная инфраструктура включает в себя:

- Организации здравоохранения и образования

- предприятия по обслуживанию населения

- предприятия по обеспечению жизнедеятельности людей.

Предлагается описать взаимодействие организации с субъектами инфраструктуры в виде интелект-карты.

4.5.Взаимодействие организации с государственными и  муниципальными органами. Система федеральных органов субъекта федерации и муниципальных органов принимает решения о размещении государственных заказов и их ресурсном обеспечении; разрабатывает и принимает законы и нормативные акты, определяющие правовую базу и регламентирующие деятельность организации; призвана обеспечить равные возможности для всех организаций и предприятий страны. В области предпринимательства принимает и корректирует законодательные и нормативные акты, регламентирующие деятельность:

- предпринимательскую

- лицензионную

- контрольную

- финансовую

- налоговую

- по применению административных санкций

- по применению экономических санкций.

Студенту следует оценить основные способы приспособления организации к изменениям внешней среды, приемы налаживания рационального взаимодействия организации с государственными и муниципальными органами.

5. ВЫВОДЫ

Общие выводы по организационной практике оформляются в виде табл. “Факторы, дезорганизующие работу фирмы” (Приложение К). Колличество факторов дезорганизующих работу должно быть не менее 20. Факторы отбираются исходя из анализа деятельности организации. Каждому фактору определяется студентом балл согласно анализу ситуации и его личной оценки.
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Приложение Г
Классификация функций управления промышленным предприятием

	Функции управления 

(ключевые области)
	Комплексы задач

	1. Управление стратегией развития
	1. Долгосрочные перспективы.

2. Новые направления деятельности.

3. Развитие материальной базы. 

4. Создание филиалов (отделений). 

5. Бизнес-планы проектов.

 6. Учредители (инвесторы)

	2. Организация системы и процессов управления
	1. Учредительные документы.

2. Организационная структура.

3. Функции управления.

4. Штатное расписание. 

5. Положения о подразделениях.

6. Должностные инструкции.

7. Регламенты управления

	3. Управление персоналом
	1. Кадровая политика. 

2. Подбор персонала 

3. Оценка и аттестация.
4. Расстановка персонала. 
5. Обучение персонала.

	4. Управление социальным развитием
	1. План социального развития.

2. Коллективный договор.
3. Социальные блага. 

4. Социальные гарантии. 

6. Экология.

5. Социальное обеспечение.

	5. Управление экономическим развитием
	1. "Портфель заказов". 

2. Годовой (квартальный) план. 

3. Экономические нормативы. 
4. Критерии и показатели эффективности.

5. «Дерево целей и решений».

6. Экономический анализ деятельности.

	6. Управление финансами и бухгалтерским учетом
	1. Бюджет (смета доходов и расходов). 

2. Сметы по статьям затрат 

3. Бухгалтерский баланс

4. Ценообразование.

5. Налогообложение.

6. Инвестиции (капвложения).

7. Дебиторы и кредиторы.

8.  Валютные операции.

	7. Управление техническим развитием
	1. Научно-технический прогресс.

2. Новая техника и технология. 

3. Рационализация и изобретательство.

4. Опытно-конструкторские работы. 

5. Проектно-изыскательские работы. 

6. Материально-техническая база.

	8. Управление капитальным строительством и ремонтом
	1. "Портфель заказов". 

2. Проектирование строительства (проекты, сметы. ПОС, ППР). 

3. Подготовка строительного производства.

4. Строительно-монтажные работы.

5. Ремонтно-строительные работы. 

6. Оборудование. 

7. Технический надзор.

	9. Управление подготовкой производства
	1. Конструкторская подготовка.

2. Техническая подготовка. 

3. Технологическая подготовка.

4. Энергетическая подготовка. 

5. Инженерная подготовка. 

6. Кадровая подготовка.


Продолжение прил. Г
	Функции управления 

(ключевые области)
	Комплексы задач

	10. Управление основным производством
	1. Валовая продукция. 

2. Товарная продукция.

3. Незавершенное производство. 

4. Готовая продукция (на складе). 

5. Номенклатура изделий и деталей.

	11. Управление вспомогательным производством


	1. Энергетическое производство.

2. Паросиловое производство. 

3. Инструментальное производство.

4. Ремонтное производство. 

5. Газовое и сварочное производство. 

6. Санитарно-техническое хозяйство.

	12. Управление качеством продукции
	1.  Международные стандарты качества. 

2. Внутренние стандарты качества. 

3. Операционный контроль качества. 

4. Технический контроль качества. 

5. Качество готовой продукции. 

6. Кружки и дни качества.

	13. Управление трудом и заработной платой
	1. Положение об оплате труда. 
2. Контрактная система.

3. Нормативы управленческого труда.

4. Должностные оклады. 

5. Фонд зарплаты. 

6. Фонд премирования

	14. Управление охраной труда и техникой безопасности
	1. Нормативы по технике безопасности.

2. Входной инструктаж. 

3. Инструктаж на рабочем месте. 

4. Инструкции по технике безопасности. 

5. Критерии и показатели по охране труда.

	15. Управление материально-техническим снабжением
	1. Нормативы затрат ресурсов. 
2. Потребности в ресурсах. 
3. Заявки на ресурсы. 
4. Поставки ресурсов. 
5. Движение материалов на складе. 

6. Складское хозяйство

	16. Управление маркетингом и сбытом продукции
	1. Анализ рынка.

2. Каналы продвижения товара.

3. Цены.

4. Реклама. 

5. Связи с общественностью.

	17. Управление механизацией производ​ства
	1. Проекты рабочих мест. 
2. Механизация производства.
3. Комплексная механизация. 

4. Роботизация производства. 
5. Автоматизация производства.

6. Станки, машины, оборудование. 

7. Инженерные сети и системы.

	18. Управление транспортом
	1. Автомобильный транспорт. 

2. Железнодорожный транспорт. 

3. Водный транспорт. 

4. Воздушный транспорт.

5. Техническое обслуживание. 

6. Ремонт транспорта. 

7. Гаражи, стоянки.

	19. Управление обслуживающим хозяйст​вом
	1. Подсобное хозяйство. 

2. Комбинат питания.

3. Профилакторий и базы отдыха. 

4. Спортклуб, стадион.

5. Поликлиника, медсанчасть. 

6. Детские учреждения.

	20. Управление внешнеэкономической деятельностью
	1. Зарубежные партнеры. 

2. Совместные проекты (предприятия). 

3. Валютно-финансовые отношения.

4. Таможня. 

5. Внешнеторговые операции. 

6.  Международное право и арбитраж.


Приложение Д
Пример матрицы распределения функции предприятия среди

его подразделений 

	Наименование функции
	Структурные подразделения

	управления производством
	ГД
	ДТР
	ДМК
	ДЭФ
	ДПР
	ДПС

	1. Управление стратегией развития предприятия
	ЦР
	С
	С
	ПИ
	С
	С

	2. Организация системы и процессов управления
	ЦР
	С
	С
	ПИ
	С
	С

	3. Управление персоналом
	Ц
	С
	С
	С
	С
	РПИ

	4. Управление социальным развитием
	Ц
	С
	С
	С
	С
	РПИ

	5. Управление экономическим развитием
	Ц
	С
	С
	РПИ
	С
	С

	6. Управление финансами и бухгалтерским учетом
	Ц
	У
	С
	РПИ
	У
	У

	7. Управление техническим развитием
	Ц
	РПИ
	У
	С
	С
	У

	8. Управление капитальным строительством и ремонтом
	Ц
	РПИ
	С
	С
	С
	У

	9. Управление подготовкой производства
	Ц
	РПИ
	С
	С
	С
	У

	10. Управление основным производством
	Ц
	С
	С
	С
	РПИ
	С

	11. Управление вспомогательным производством
	Ц
	РПИ
	У
	С
	С
	У

	12. Управление качеством продукции
	Ц
	С
	С
	С
	РПИ
	У

	13. Управление трудом и заработной платой
	Ц
	С
	С
	РПИ
	С
	С

	14. Управление охраной труда и техникой безопасности
	Ц
	С
	У
	С
	РПИ
	С

	15. Управление материально-техническим снабжением
	Ц
	С
	РПИ
	С
	С
	У

	16. Управление маркетингом и сбытом продукции
	Ц
	У
	РПИ
	С
	С
	У

	17. Управление механизацией производства
	Ц
	РПИ
	У
	У
	С
	У

	18. Управление транспортом
	Ц
	С
	РПИ
	С
	С
	У

	19. Управление обслуживающим хозяйством
	Ц
	У
	У
	С
	С
	РПИ

	20. Управление внешне​экономической деятельностью
	Ц
	С
	РПИ
	С
	С
	У


Примечания:  ГД - генеральный директор;

ДТР - директор по техническому развитию;

ДМК - директор по маркетингу и коммерции;

ДЭФ - директор по экономике и финансам;

ДПР - директор по основному производству;

ДПС - директор по персоналу и социальному развитию.

Приложение Е
Ролевая структура коллектива
	Наименование роли
	Содержание роли

	1. Творческие роли:

	Генератор идей
	Выдвигает принципиальные идеи, определяет ключевые проблемы, предла​гает альтернативы решения, определяет пути и средства реализации идей.

	Компилятор идей


	Доводит фундаментальные идеи до прикладного решения, обладает спо​собностями соединения разных идей, разрабатывает технологию исполь​зования выдвинутых идей на практике

	Эрудит
	Носитель энциклопедических сведений по широкому кругу проблем в прош​лом и настоящем

	Эксперт
	Обладает способностями оценить целесообразность той или иной идеи и дать правильный совет по ходу обсуждения

	Энтузиаст
	Личным примером и обаянием заражает группу верой в успех общего дела, побуждает других работать добросовестно.

	Критик
	Подвергает критическому анализу ход и результаты работы группы, дает критическую и часто негативную оценку выдвигаемых идей

	Организатор
	Организует работу группы, увязывает в процессе "мозгового штурма" работу отдельных членов группы с позиции достижения конечной цели*

	2. Коммуникационные роли:



	Лидер
	Человек, обладающий в группе высоким личным и профессиональным ав​торитетом, оказывающий влияние на поведение группы в целом и отдель​ных ее членов

	Делопроизводитель
	Выполняет важную рутинную работу по фиксации идей, справок, мнений и составлению итогового отчета группы

	Связной
	Связывает на неформальной межличностной основе членов группы, иногда конфликтующих между собой, обеспечивает внешние взаимосвязи группы

	"Сторож"
	Распределяет и контролирует потоки информации, оценивая важность или второстепенность сообщений, и доводит их до лидера

	Координатор
	Осуществляет увязку действий отдельных членов группы с точки зрения достижения конечной цели в контакте с лидером

	Проводник
	Человек, хорошо знающий географию и историю района, структуру органи​зации и обеспечивающий связи группы с внешней средой

	3. Поведенческие роли:

	Оптимист
	Всегда уверен в успехе общего дела, находит пути выхода из кризисных си​туаций, заражает своим позитивным поведением членов группы

	Нигилист
	Всегда не уверен в успехе общего дела, имеет критическую точку зрения, чаще всего отличную от общепринятой, выглядит "черной вороной"

	Конформист
	Следует общепринятым нормам поведения, пассивно соглашается с реше​нием группы, представляя "молчаливое большинство"

	Догматик
	Упорно держится известных норм, стоит до последнего в своем мнении, не соглашаясь с рациональным решением группы

	Комментатор
	Фиксирует и комментирует события, происходящие в жизни людей, в мире, на работе, в спорте и быту

	Кляузник
	Собирает и способствует распространению слухов, часто не проверенных и ложных. Во всем видит личную обиду и готов писать жалобы во все ин​станции

	Борец  за правду
	Является носителем и выразителем общественной морали, философии" предприятия, прав человека. Может играть как прогрессивную, так и консер​вативную роль

	Общественник
	Увлечен общественной работой, нередко придумывает и выполняет "по​чины" и "мероприятия" в рабочее время. К своим обязанностям по службе относится посредственно

	"Важная птица"
	Напускает на себя загадочный важный вид, давая понять, что он многое знает и у него есть "рука"

	"Казанская сирота"
	Ищет сочувствия у окружающих, жалуясь на свое бедственное положение и непонимание в коллективе и среди руководства

	"Ерш"
	Обычно пребывает в раздраженном состоянии, отталкивая от себя друзей и наживая врагов, конфликтует с руководством и коллегами

	"Себе на уме"
	Занимается преимущественно личными делами на работе (читает лекции пишет диссертацию, обустраивает квартиры и дачи и пр.), при этом исполь​зуя свое служебное положение

	Лентяй
	Не проявляет никакой активности в труде, занимается второстепенными де​лами (спит, читает газеты, курит, ходит по отделам), ведет пустые разгово​ры

	"Наполеон"
	Тщеславный человек обычно маленького роста с манией величия, гениаль​ности, непризнанности, стремящийся занять руководящее кресло, любит рассказывать о своих успехах и достижениях


Приложение Ж
Таблица 1
Позитивные и негативные воздействия методов 

административного управления

	Позитивный метод воздействия
	Негативный метод воздействия

	1. Рост уровня регламентации управления 

(организационное воздействие):
1.1. Наличие хорошо проработанного устава предприятия со свободным доступом к нему ра​ботников

1.2. Развитие партнерских отношений админист​рации и профсоюзов через коллективный договор

1.3. Разработка четких Правил внутреннего тру​дового распорядка и работа с персоналом в соот​ветствии с ГК и КЗоТ РФ

1.4. Наличие четкой организационной и штатной структур и их ежегодная корректировка в связи с изменениями условий производства

1.5. Разработка четких положений о подразделе​ниях, регламентирующих административные и функциональные связи внутри предприятия

1.6. Наличие четких должностных инструкций с определением функциональных обязанностей ра​ботника и нормированием труда

1.7. Развитие контрактной системы организации и оплаты труда и увеличение удельного веса со​трудников, имеющих контракты


	1. Неэффективное организационное 

воздействие на персонал:
1.1. Типовой устав предприятия, хранящийся за "семью печатями"

1.2. Принятие формальных коллективных дого​воров (или отсутствие их на предприятии) и конфронтация с профсоюзами

1.3. Использование типовых или устаревших Правил внутреннего трудового распорядка, ра​бота с персоналом с нарушением КЗоТ и ГК

1.4. Отсутствие или пользование устаревшей организационной структурой, наличие в штатном расписании "подснежников"

1.5. Отсутствие или пользование устаревшими положениями о подразделениях, не отвечаю​щими условиям производства

1.6. Отсутствие должностных инструкций, ори​ентация на устные указания руководства, ис​пользование устаревших инструкций

1.7. Отсутствие или ликвидация контрактной системы организации и оплаты труда

	2. Эффективные виды 

распорядительных воздействий:
2.1. Четкие приказы с указанием состояния во​проса, мероприятий, ресурсов, сроков и ответст​венных

2.2. Четкие распоряжения заместителей дирек​тора с указанием оперативных поручений

2.3. Четкие устные указания руководства на всех уровнях управления

2.4. Применение системы контроля исполнения документов на предприятии


	2. Неэффективные виды 

распорядительных воздействий:
2.1. Расплывчатые или противоречивые прика​зы с констатацией состояния вопроса и без чет​ких мероприятий

2.2. Расплывчатые или противоречивые распо​ряжения заместителей директора

2.3. Нечеткие и противоречивые устные указа​ния руководства

2.4. Отсутствие системы контроля исполнения документов на предприятии или ее низкая эф​фективность

	3. Баланс между административными методами наказания и поощрения:
3.1. Сокращение текучести персонала, анализ причин увольнения и разработка мер по их устра​нению

3.2. Увольнение работников по инициативе ад​министрации только в случае грубого нарушения внутренних нормативных документов

3.3. Исключительное и редкое использование методов наказания сотрудников (строгий выговор и выговор)

3. 4. Эффективное применение методов админи​стративного поощрения сотрудников за достигну​тые результаты (повышение в должности, увели​чение оплаты труда, направление на стажировку)

3.5. Использование японского правила: упуще​ния записываются, достижения поощряются
	3. Дисбаланс между административными методами наказания и поощрения:
3.1. Рост текучести персонала, отсутствие ана​лиза причин увольнения

3.2. Безразличное отношение к увольнению со​трудников, расправа с неугодными и т.п. .
3.3. Частое и не всегда обоснованное исполь​зование методов наказания сотрудников для острастки других

3.4. Отсутствие связи административного по​ощрения с достигнутыми сотрудником результа​тами (объявление выговора и затем повышение в должности)

3.5. Отсутствие четких правил наказания и по​ощрения




Приложение Ж
 Таблица 2
Позитивное и негативное воздействие экономических методов управления

	Позитивное воздействие
	Негативное воздействие

	1. Плановое ведение хозяйства
1.1. Предприятие является свободным товаро​производителем и действует на рынке на основе разработанной маркетинговой стратегии по пер​спективному плану

1.2. Разрабатывается план экономического раз​вития на основе поставленных долгосрочных це​лей, производится матричный расчет объемов производства и потребления ресурсов на основе экономических нормативов

1.3. Портфель заказов формируется заблаговре​менно, служит базой разработки плана экономи​ческого развития, производится оптимизация портфеля заказов по времени и стоимости

1.4. Критерии эффективности работы предпри​ятия четко определены и ранжированы по важно​сти (самый важный - прибыль); оптимизация пла​нов ведется исходя из отобранных критериев эффективности

1.5. Конечные результаты производства четко оп​ределены (выручка, объем продаж, производи​тельность, качество, себестоимость и т.п.). Они являются основой планирования, учета и анали​за, мотивации и стимулирования труда, стабиль​ны во времени и по уровням управления, о них знают рядовые сотрудники
	1. Бесплановое ведение хозяйства
1.1. Предприятие не является свободным това​ропроизводителем, не имеет собственной мар​кетинговой стратегии, перспективный план от​сутствует

1.2. План экономического развития не разраба​тывается, увязка объемов производства и по​требных ресурсов не производится, экономиче​ские нормативы отсутствуют

1.3. Портфель заказов формируется стихийно, не служит базой экономического планирования, оптимизация плана по экономическим критериям не производится

1.4. Критерии эффективности предприятия четко не определены. Прибыль не является главным критерием. Оптимизация и оценка эффективно​сти работы по критериям не ведутся

1.5. Конечные результаты производства четко не определены или размыты. Они не являются ос​новой планирования, учета и анализа, мотива​ции и стимулирования труда, часто меняются во времени и по уровням управления, не доведены до рядовых сотрудников

	2. Развитие хозяйственного расчета
2.1. Децентрализованное планирование

2.2. Нормативный метод взаиморасчетов подраз​делений

2.3. Долевое участие подразделений в прибыли

2.4. Открытие лицевых счетов подразделений

2.5. Утверждение положения о внутрихозяйствен​ном хозрасчете


	2. Ликвидация хозяйственного расчета
2.1. Централизованное планирование

2.2. Общезаводская система учета расходов на производство

2.3. Отсутствие участия подразделений в при​были

2.4. Ликвидация лицевых счетов подразделений

2.5. Отмена положения о внутрихозяйственном хозрасчете

	3. Рост заработной платы
31. Индексация заработной платы с учетом ин​фляции и увеличения объемов производства

3.2. Развитие форм дополнительной заработной платы с учетом условий труда и квалификации

3.3. Распределение вознаграждения за конечный результат по “ТУ (КГБ) непосредственно в под​разделениях

3.4. Наличие четкого положения об оплате труда персонала


	3. "Замораживание" заработной платы
3.1. Фиксированная заработная плата на мини​мальном уровне в отрасли

3.2. Выплата дополнительной заработной платы по минимуму в пределах КЗоТ

3.3. Централизованное распределение возна​граждений дирекцией предприятия

3.4. Отсутствие четкого положения об оплате труда персонала

	4. Развитие системы премирования из прибыли
4.1. Премирование персонала из прибыли в виде процента к должностному окладу (тарифной став​ке) или по КТУ

4.2. Распределение премии из прибыли по конеч​ным результатам деятельности подразделений и внутри самого коллектива

4.3 Развитие выплат материальной помощи из прибыли с учетом личности работника и различ​ных ситуаций 4.4. Наличие четкого положения о премировании


	4. Ликвидация системы премирования из прибыли
4.1. Эпизодическое премирование персонала из фонда оплаты труда без привязки к прибыли

4.2. Централизованное распределение премии пропорционально должностным окладам (тарифным ставкам) дирекцией предприятия

4.3. Прекращение выплат материальной помощи или ее оказание только в чрезвычайных обстоя​тельствах

4.4. Отсутствие (отмена) положения о премиро​вании

	5. Поощрение роста материальных 

потребностей
5.1. Предоставление работникам беспроцентных ссуд на приобретение товаров длительного поль​зования

5.2. Обеспечение работников бесплатным или частично оплаченным жильем (общежитием) 

5.3. Предоставление работникам бесплатной или минимально оплачиваемой социальной инфра​структуры (детские учреждения, оздоровительный комплекс, профилакторий, автостоянки и т. д.)
	5. Игнорирование  роста материальных 

потребностей
5.1. Отсутствие ссуд или их предоставлен, е под банковский процент

5.2. Отсутствие обеспечения жильем или про​дажа его по рыночным ценам

5.3. Ликвидация или отсутствие бесплатной со​циальной инфраструктуры для работников пред​приятия

	6. Развитие социального и медицинского обеспечения
6.1. Создание негосударственного пенсионного фонда или дополнительная выплата пенсии за счет предприятия

6.2. Страхование работников за счет предприятия

6.3. Обеспечение работников бесплатной или частично оплаченной фирменной одеждой, обувью, питанием, транспортом
	6. Игнорирование социального и медицинского обеспечения
6.1. Использование только государственного пенсионного обеспечения

6.2. Ликвидация или отсутствие страхования ра​ботников за счет предприятия

6.3. Ликвидация или отсутствие обеспечения фирменной одеждой, питанием, транспортом


Приложение Ж
 Таблица 3
Позитивные и негативные методы социально-психологического воздействия

	Позитивный метод воздействия
	Негативный метод воздействия

	1. Формирование морального кодекса

(пра​вил) взаимоотношений сотрудников
1.1. Разработка философии предприятия, рег​ламентирующей внутрифирменные правила взаимоотношений

1.2. Четкое следование философии предпри-1тия на всех уровнях управления и во всех подразделениях

1.3. Обеспечение соответствия государственной и внутрифирменной кадровой политики

1.4. Развитие корпоративной культуры и парт​нерских взаимоотношений сотрудников

1.5. Реализация принципов патернализма: сотрудники фирмы образуют одну большую семью ("один за всех и все за одного")


	1. Применение размытого морального кодекса. основанного на двойной морали
1.1. Отсутствие философии предприятия, ориента​ция только на формальные взаимоотношения со​трудников

1.2. Нарушение общественных и внутрифирменных норм поведения в угоду личным интересам лидеров и руководителей

1.3. Доминирование внутрифирменной кадровой политики над государственной, религиозными нор​мами поведения и общественной моралью

1.4. Игнорирование корпоративной культуры и под​держка групповых интересов подразделений

1.5. Реализация принципов индивидуализма, лич​ных интересов и поощрение только лучших членов коллектива

	2. Эффективные социальные методы воздействия

2.1. Постоянное проведение социологического анкетирования в коллективе о состоянии климата и роли руководителей

2.2. Проведение интервьюирования и личного наблюдения в коллективе, ориентация на демократический стиль руководства

2.3.   Использование   социальных  экспериментов, предшествующих кардинальным изменениям в коллективе (перестройке структуры, оплаты труда, смене лидеров)

2.4. Планирование социального развития коллектива на основе обеспечения роста жизнен​ного уровня и социальных нормативов

2.5. Поддержка соревновательности и инициативности сотрудников, накопленных традиций
	2. Неэффективные социальные методы воздействия
2.1. Игнорирование социологического анкетирова​ния и поддержка неформальных методов сбора ин​формации (слухи, сплетни и др.)

2.2. Поддержка формальных правил взаимоотноше​ний и создания барьеров в звене руководитель -подчиненный

2.3. Игнорирование социальных экспериментов, проведение радикальных изменений без подготовки и информирования коллектива

2.4. "Сбрасывание" проблем социального развития коллектива на городские власти и инфраструктуру сервиса

2.5. Ориентация на рыночную конкуренцию, игнори​рование соревновательности и инициативности со​трудников

	3. Рациональные психологические методы воздействия на персонал.

3. 1. Формирование хорошего психологического (климата в коллективе на основе четкого соблюдения прав человека и психологических методов исследования

3.2. Эффективное использование психологических методов мотивации: внушение, убеждение, подражание, вовлечение, побуждение теория "У")

3.3. Проведение психологического тестирова​ния сотрудников и организация индивидуаль​ной работы с ними с учетом типа личности, темперамента

3.4. Организация психологической службы на предприятии и психологических консультаций для сотрудников

3.5. Проведение психологических тренингов и семинаров для руководителей всех уровней
	3. Неэффективные психологические методы воздействия
3.1. Создание нервозности и психологического дис​комфорта в коллективе, игнорирование прав чело​века и психологических методов

3.2. Неэффективное использование психологиче​ских методов мотивации и ориентация на командо​вание, принуждение и наказание (теория "X")
3.3. Отсутствие или эпизодическое тестирование сотрудников и работа с ними без учета свойств личности ("рабочая лошадь")

3.4. Увольнение социальных психологов или игно​рирование их роли в коллективе

3.5. Игнорирование психологических тренингов или проведение их только для высшего руководства


Приложение З
АНКЕТА

“Анализ видов мотивации”

Просим Вас ответить на следующие вопросы:

1. Заработная плата выплачивается регулярно и в полной мере:

*    да

*   нет

2. Как часто выплачивается месячная премия:

*  всегда

*  часто

*  иногда

*  редко

*  никогда

3. Как часто к Вам лично применяются наказания?

*  всегда

*  часто

*  иногда

*  редко

*  никогда

4. Как часто Ваш руководитель поощряет Вас лично?

*  всегда

*  часто

*  иногда

*  редко

*  никогда

5. Есть ли у Вас надбавки за стаж?

*  да

*  нет

6. Есть ли у Вас надбавки за условия труда?

*  да

*  нет

7. Существует ли у Вас в организации льготное питание?

*  да

*  нет

8. График работы у Вас

*  гибкий

*  жесткий

9. Обеспечивается ли организацией

* дополнительное страхование

* пенсионное обеспечение

10. Повышали Вы в своей организации свою квалификацию?

*  да

*  нет

11. Выдавался ли Вашей организации Вам льготный кредит на приобретение жилья  или имущества?

*  да

*  нет

12. Гарантировано Вам Ваше рабочее место?

*  да

*  Нет
Продолжение прил. З

13. Являетесь Вы акционером?

*  да

*  нет

14. Существует ли реальная перспектива Вашего карьерного роста в этой организации?

*  да

*  нет

15. Делегируют ли Вам важную и ответственную работу

* всегда

*  часто

*  иногда

*  редко

*  никогда

16. Ваша должность _______________________________

17. Стаж работы в организации_____________________

18. Возраст ________________

19. Пол       ________________

20. Образование  _______________________

СПАСИБО!

Приложение К
Факторы, дезорганизующие работу предприятия (подразделения)

	Факторы
	Оценка фактора, баллов

	
	 1     2    3   4    5   6   7   8    9   10

	1. Отсутствуют четко определенные стратегические цели организации
2. Потеря качества услуг из-за от​сутствия собственного транс​порта

3. Отсутствие собственного произ​водства

4. Нездоровая конкуренция между отделами фирмы

5. Проблемы    психологического климата, отчуждение людей от фирмы и друг от друга

6. Несовершенство практики офор​мления договоров

7. Высокая конкуренция на потребительских рынках.   8. Сверхнормативная   затоварен​ность складов

9. Невысокий профессионализм руководящего состава
10. Существующая система стимули​рования не побуждает инициа​тивных работников к поиску и реализации выгодных сделок

11. Громоздкость процесса прохож​дения документов между отде​лами

12. Еще не сформировалась сыгран​ная управленческая команда, за​интересованная в развитии фир​мы в целом а не ее частей

13. Антагонизм интересов некото​рых отделов фирмы

14. "Левые сделки"

15. Низкая квалификация персонала

16. Недобросовестность персонала в отношении к своим обязанно​стям

17. Недостаточное техническое осна​щение фирмы (компьютериза​ция, множительная техника, си​стема связи и т.п.)

18.  Не определены роли сотрудников.
19. Громоздкая система отчетности. Много сил и времени тратится на "работу для контроля"

20. Не выявляются новые возможности развития организации.
21. Жестко централизованное управление.

22. Слабый мониторинг рынков сбыта.

23.  Дефицит ресурсов.

24.  Субъективный характер распре​деления    платежей по сделкам, нарушение очередности платежей
25. Безынициативность работников в вопросах поиска и заключения выгодных сделок

26. Неэффективны методы управления персонала

     и пр. факторы
	


Долгосрочная 


мотивация:





Стабилизирующая 


мотивация:





 Текущая мотивация:








Виды мотивации








Схема  организационной  структуры  управления  обществом  


с  ограниченной  ответственностью





Транспортно-заготовительный участок





Магазин - склад





Ремонтно – строительный участок





Производственный участок





Бухгалтер 





Коммерческие агенты





Диспетчер 





Финансист 





Инженер по снабжению





Программист 





Юрисконсульт - кадровик





Экономист по планированию





Инженер по маркетингу





Инженер по производству





Секретарь-референт





Заместитель директора по экономике





Заместитель директора по коммерции





Заместитель директора по производству





Директор предприятия





Правление





Совет  учредителей  ООО





Ревизор
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