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Введение

Переход Российской Федерации на новую систему хозяйствования в период

социальных экономических изменений и переход к использованию рыночных

отношений, сопровождается усилением роли производственного сектора

экономики в хозяйственных процессах территорий. Н а смену одним формам и

методам управления экономикой приходят другие. Идут процессы развития новых

организационных форм хозяйственной деятельности.

С учетом быстрых перемен во вкусах, технологии и состоянии конкуренции

предприятия не могут полагаться только на существующие ныне способы

хозяйствования, предстоит поиск новых способов хозяйствования и структур

управления промышленными предприятиями.

Повышение эффективности работы предприятия в значительной мере

определяется организованностью системы управления , зависящей от четкой

структуры предприятия и деятельности всех ее элементов в направлении

выбранной цели.

Анализ состояния систем управления предприятиями показывает, что

многие проблемы, возникающие при их функционировании, порождаются

несовершенством структур, которое, в свою очередь, является следствием

несовершенства методов их проектирования. Рыночная экономика в совокупности

с требованиями современного этапа развития производства формулирует перед

организационной структурой предприятия новые условия с точки зрения

гибкости, динамичности, соответствия сложившейся рыночной конъюнктуре.

Необходимость совершенствования структуры управления на современном

этапе определяется многими факторами. Это и оптимизация численности аппарата

управления, его функций; внедрение автоматизированных систем управления и

разработки систем принятия решения.

Упрощенно структура управления представляется как ее организация из

отдельных подразделений с их взаимосвязями, которые определяются



4

поставленными перед фирмой и ее подраз делениями целями и распределением

между ними функций. Организационная структура предусматривает

распределение функций и полномочий на принятие решений между

руководящими работниками, ответственными за деятельность структурных

подразделений организации.

Проблема совершенствования структуры управления предполагает

уточнение функций подразделений, определение прав и обязанностей

руководителя и сотрудника, устранение многоступенчатости, дублирования

функций и информационных потоков. Основной задачей здесь являе тся

повышение эффективности управления.

Организационная структура, в идеале, видит, прежде всего, установление

четких взаимосвязей между отдельными подразделениями фирмы, распределение

между ними прав и ответственности. В ней реализуются различные требован ия к

совершенствованию систем управления, выражающиеся в тех или иных

принципах. С этих позиций структуру управления можно рассматривать как

форму разделения и кооперации управленческой деятельности, в рамках которой

происходит процесс управления.

В современных условиях успех предприятия определяется, прежде всего,

рациональной организацией производства продукции, снижением издержек,

развитием, т.е. воздействием управления на внутренние факторы производства. На

первое место выдвигается проблема гибкости и а даптивности к постоянным

изменениям внешней среды. Это, прежде всего, организации, которые связаны с

данным предприятием в силу выполняемых им целей и задач. Сюда относятся и

социальные факторы, и условия, которые, не оказывая прямого воздействия на

оперативную деятельность предприятия, предопределяют его стратегически

важные решения. Значение факторов внешней среды резко повышаются в связи с

возрастанием сложности всей системы общественных отношений.

В настоящее время в связи с высоким уровнем динамики пол итической и

экономической жизни нашего общества с особой остротой встают вопросы

адаптивной и эффективной перестройки систем управления организаций
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различного уровня и класса независимо от масштабов и технологической

сложности их деятельности. Для многих о рганизаций своевременная перестройка

системы управления вообще становится вопросом их «жизни». С этой точки

зрения знание принципов и методов оценки эффективности систем управления

является необходимым требованием к структуре профессиональной деятельности

управленческих работников.

Актуальность дипломной работы заключается в том , что

совершенствование организационной структуры предприятия - это важнейшая

задача современного менеджмента, важнейшая часть организационного

развития, процесса изменений, совершен ствования системы управления

предприятием, способствующая также скорейшему достижению поставленных

целей и задач.

Объект исследования - предприятие ООО «ЮТА».

Предмет исследования - организационная структура управления.

Целью выпускной квалификационной работы является анализ и оценка

организационной структуры управления предприятием и определение путей

оптимизации.

Для достижения поставленной цели были определены следующие задачи:

1.Раскрыть сущность организационной структуры управления предприятием,

рассмотреть ее виды, выявить преимущества и недостатки, а также

рассмотреть основные вопросы проектирования организационных

структур.

2.Дать общую характеристику исследуемого предприятия, р ассчитать

эффективность системы управления, провести анализ финансового

состояния предприятия.

3.Рассмотреть возможные пути совершенствования структуры управления и

дать оценку эффективности предлагаемой структуры управления на

исследуемом предприятии.

Структура и объем выпускной квалификационной работы

определились с учетом цели и задач исследования. Работа состоит из введения,
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трех глав, заключения и списка литературы.

Во введении рассматривается актуальность выбранной темы, определяются

цели и задачи исследования.

В первой главе рассматриваются теоретические основы организационных

структур управления предприятием. Здесь определяется сущность

организационной структуры управления предприятием, рассматриваются виды

организационных структур управления, их преим ущества и недостатки,

изучаются принципы проектирования организационных структур.

Во второй главе проводится анализ и оценка организационной структуры

управления деятельностью ООО «ЮТА».

Третья глава рассмотрены пути оптимизации организационной структуры

управления ООО «ЮТА».

В заключении делаются основные выводы по результатам исследования.

Теоретической и методической основой исследований  явились труды

отечественных и зарубежных ученых в области управления, организационного

проектирования и экономики.

Информационной базой  для написания работы послужили

учредительные и организационные документы, а также годовые отчеты за 201 5-

2016 гг. о результатах финансово-экономической деятельности ООО «ЮТА».

Общий объем работы составляет 54 страницы, включая введение ,

заключение и список использованной литературы. В целях увеличения

информационной составляющей исследования в бакалаврской работе

использованы 9 рисунков и 12 таблиц.
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Глава 1 Теоретико-методические аспекты формирования

организационных структур управления предприятием

1.1 Сущность, понятие и принципы построения организационной

структуры управления предприятием

Под структурой управления понимается упорядоченная совокупность

устойчиво взаимосвязанных элементов, обеспечивающих функционирование и

развитие организации как единого целого. Организационная структура

управления (ОСУ) определяется также как форма разделен ия и кооперации

управленческой деятельности, в рамках которой осуществляется процесс

управления по соответствующим функциям, направленным на решение

поставленных задач и достижение намеченных целей. С этих позиций

организационная структура представляется в  виде системы оптимального

распределения функциональных обязанностей, прав и ответственности, порядка и

форм взаимодействия между входящими в ее состав органами управления и

работающими в них людьми.

Для каждой организации существует наилучшая и только ей присущая

организационная структура производства и управления. Любая организация имеет

некоторые особенности использования технологического оборудования,

профессионализма и личностных качеств персонала, порядков и традиций между

работниками по вертикали и горизонтали. Каждая организация имеет свою

историю, культуру, технологическую философию и персонал. Для осуществления

их гармонического взаимодействия и служит единственная, наиболее подходящая

к ним организационная структура управления. Оригинальность конк ретной

организационной структуры управления достигается на базе использования

существующих типов линейных, функциональных, штабных, и других структур

путем включения в них или исключения из них каких -либо подразделений или

связей.

Ключевыми понятиями структур управления являются элементы, связи
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(отношения), уровни и полномочия. Элементами ОСУ могут быть как отдельные

работники (руководители, специалисты, служащие), так и службы, либо органы

аппарата управления, в которых занято то или иное количество специа листов,

выполняющих определенные функциональные обязанности. Существуют два

направления специализации элементов ОСУ  [14, c. 83]:

 в зависимости от состава структурных подразделений организации

вычленяются звенья структуры управления, осуществляющие

маркетинг, менеджмент производства, научно -технического прогресса и

т.п.;

 исходя из характера общих функций, выполняемых в процессе

управления, формируются органы, занимающиеся планированием,

организующие производство, труд и управление, контролирующие все

процессы в организации.

Отношения между элементами структуры управления поддерживаются

благодаря связям, которые принято подразделять на горизонтальные и

вертикальные связи. Первые носят характер согласования и являются

одноуровневыми. Вторые - это отношения подчинения. Необходимость в них

возникает при иерархичности построения системы управления, то есть при

наличии различных уровней управления, на каждом из которых преследуются

свои цели [11, с. 18].

При двухуровневой структуре создаются верхние звенья управлени я

(руководство организацией в целом) и низовые звенья (менеджеры,

непосредственно руководящие работой исполнителей). При трех и более уровнях

в ОСУ формируется так называемый средний слой, который в свою очередь

может состоять из нескольких уровней.

В структуре управления организацией различаются линейные и

функциональные связи. Первые - отношения по поводу принятия и реализации

управленческих решений и движения информации между так называемыми

линейными руководителями, то есть лицами, полностью отвечающими  за

деятельность организации и ее структурных подразделений. Функциональные
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связи сопрягаются с теми или иными функциями менеджмента.

Увеличение количества элементов и уровней в ОСУ неизбежно приводит к

многократному росту числа и сложности связей, возника ющих в процессе

принятия управленческих решений. Следствием этого нередко является

замедление процесса управления, что в современных условиях тождественно

ухудшению качества функционирования менеджмента организации.

На всех уровнях управления уделяют огром ное внимание принципам и

методам формирования структур, выбору типа или комбинации видов структур.

Многосторонность содержания структур управления предопределяет множество

принципов их формирования. Главные из этих принципов могут быть

сформулированы следующим образом [2, c. 59-60]:

 Организационная структура управления должна, прежде всего, отражать

цели и задачи организации, а, следовательно, быть подчиненной

производству и его потребностям.

 Следует предусматривать оптимальное разделение труда между органа ми

управления и отдельными работниками, обеспечивающее творческий

характер работы и нормальную нагрузку, а также надлежащую

специализацию.

 Формирование структуры управления надлежит связывать с

определением полномочий и ответственности каждого работника и

органа управления, с установлением системы вертикальных и

горизонтальных связей между ними.

 Между функциями и обязанностями, с одной стороны, и полномочиями и

ответственностью с другой, необходимо поддерживать соответствие,

нарушение которого приводит к ди сфункции системы управления в

целом.

 Организационная структура управления призвана быть адекватной в

социально-культурной среде организации, оказывающей существенное

влияние на решения, относительно уровня централизации и

детализации, распределения полномо чий и ответственности, степени
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самостоятельности и масштабов контроля руководителей и менеджеров.

Реализация этих принципов означает необходимость учета при

формировании (или перестройке) структуры управления множества различных

факторов воздействия на ОСУ.

Важный фактор формирования управленческих структур - уровень развития

на предприятии информационной технологии. Общая тенденция к

децентрализации «электронного интеллекта», то есть к росту числа персональных

компьютеров при одновременном расширении испол ьзования на уровне

предприятия локальных сетей, ведет к ликвидации или сокращению объема работ

по ряду функций на среднем и низовом уровне. Это относится, прежде всего, к

координации работы подчиненных звеньев, передаче информации, обобщению

результатов деятельности отдельных сотрудников. Прямым результатом

использования локальных сетей может быть расширение сферы контроля

руководителей при сокращении числа уровней управления на предприятии.

1.2 Методика формирования (построения) орган изационной структуры

предприятия

В современной теории менеджмента выделяются два типа управления

организациями: бюрократический и органический. Они построены на

принципиально различных основаниях и имеют специфические черты,

позволяющие выявлять сферы их рационального использования и перспективы

дальнейшего развития.

Исторически первым сформировался бюрократический тип.

Соответствующую концепцию подхода к построению организационных структур

разработал в начале XX столетия немецкий соци олог Макс Вебер. Он предложил

нормативную модель рациональной бюрократии, кардинальным образом

менявшую ранее действовавшие системы коммуникации, отчетности, оплаты

труда, структуры работы, отношений на производстве. В основе этой модели -

представление о предприятиях как об «организованных организациях»,
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предъявляющих жесткие требования, как к людям, так и к структурам, в рамках

которых они действуют. Ключевые концептуальные положения нормативной

модели рациональной бюрократии таковы [23, c. 124]:

 четкое разделение труда, использование на каждой должности

квалифицированных специалистов;

 иерархичность управления, при которой нижестоящий уровень

подчиняется и контролируется вышестоящим;

 наличие формальных правил и норм, обеспечивающих однородность

выполнения менеджерами своих задач и обязанностей;

 дух формальной обезличенности, характерной для выполнения

официальными лицами своих обязанностей;

 осуществление найма на работу в соответствии с квалификационными

требованиями к данной должности, а не с субъе ктивными оценками.

Главные понятия бюрократического типа структуры управления -

рациональность, ответственность и иерархичность. М. Вебер считал центральным

пунктом концепции исключение смещения «человека» и «должности» , ибо состав

и содержание управленческих работ должны определяться исходя из

потребностей организации, а не людей в ней работающих. Четко

сформулированные предписания по каждой работе (что необходимо делать и

какими приемами) не оставляет места для проявле ния субъективизма и

индивидуального подхода. В этом принципиальное отличие бюрократической

структуры от исторически предшествовавшей ей общинной, где главная роль

отводилась партнерству и мастерству [7, с. 108].

Бюрократические структуры управления показал и свою эффективность,

особенно в крупных и сверхкрупных организациях, в которых необходимо

обеспечивать слаженную, четкую работу больших коллективов людей,

работающих на единую цель. Эти структуры позволяют мобилизовать

человеческую энергию и кооперировать  труд людей при решении сложных

проектов, в массовом и крупносерийном производстве. Однако им присущи

недостатки, особенно заметные в контексте современных условий и задач
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экономического развития. Очевидно, прежде всего, что бюрократический тип

структуры не способствует росту потенциала людей, каждый из которых

использует только ту часть своих способностей, которая непосредственно

требуется по характеру выполняемой работы. Ясно также: коль скоро вопросы

стратегии и тактики развития организации решаются лишь  на высшем уровне, а

все остальные уровни заняты исключительно исполнением «спускаемых сверху»

решений, теряется общий управленческий интеллект (который рассматривается

сегодня как важнейший фактор эффективного управления).

Еще один недостаток структур бюрократического типа - невозможность с

их помощью управлять процессом изменений, направленных на

совершенствование работы. Функциональная специализация элементов структуры

приводит к тому, что их развитие характеризуется неравномерностью и различной

скоростью. В результате возникают противоречия между отдельными частями

структуры, несогласованностью в их действиях и интересах, что замедляет

прогресс в организации.

Органический тип организационных структур в отличие от

бюрократического, возник относительно нед авно и своим появлением обязан

предпринимателям, которым была необходима более высокая степень гибкости и

адаптивности к быстро изменяющимся условиям окружающей среды. Этот

подход доказывает свою эффективность, несмотря на его относительную

«молодость». Органическая система отвергает представление об эффективности

организации как «организованной» и работающей с четкостью часового

механизма структуры, наоборот, эта модель призвана проводить в жизнь

радикальные изменения и тем самым обеспечивать необходимую а даптивность.

Исследователи этой проблемы подчеркивают, что постепенно вырисовывается

иной тип организации, в которой импровизация ценится выше, чем планирование.

Такая организация руководствуется возможностями гораздо больше, чем

ограничениями, предпочитает находить новые действия, а не цепляться за старые

и больше ценит дискуссии, чем успокоенность, и поощряет сомнения и

противоречия, а не принимает на веру все решения руководства.
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В исходном определении органического типа структуры подчеркивались

такие ее принципиальные отличия от традиционной бюрократической иерархии,

как более высокая гибкость, меньшая связанность правилами и нормами,

использование в качестве базы групповой организации труда. Сравнительная

характеристика бюрократического и органического типов структур управления

представлена в табл. 1.1.

Таблица 1.1

Сравнительная характеристика типов структур управления  [13, c. 182]

Бюрократический тип Органический тип

Четко определенная иерархия
Постоянные изменения лидеров (групповых

или индивидуальных) в зависимости от
решаемых проблем

Система обязанностей и прав Система норм и ценностей, формируемая в
процессе обсуждений и согласований

Разделение каждой задачи на
ряд процедур Процессный подход к решению проблем

Обезличенность во
взаимоотношениях Возможность самовыражения, саморазвития

Жесткое разделение трудовых
функций

Временное закрепление работы за
интегрированными проектными группами

Дальнейшие разработки позволили суще ственно дополнить перечень

свойств, характеризующих органический тип структуры управления. Речь идет о

следующих чертах:

 решения принимаются на основе обсуждения, а не базируются на

авторитете, правилах или традициях;

 обстоятельствами, которые принимаются во внимание при обсуждении

проблем, являются доверие и работа на единую цель, а не власть и

работа ради выполнения должностной инструкции;

 главные интегрирующие факторы - миссия и стратегия развития

организации;

 творческий подход к работе и кооперация бази руются на связи между

деятельностью каждого индивида и миссией;

 правила работы формулируются в виде принципов, а не установок;
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 распределение работы между сотрудниками обусловливается не их

должностями, а характером решаемых проблем;

 имеет место постоянная готовность к проведению в организации

прогрессивных изменений.

Рассматриваемый тип структуры предполагает существенные изменения

отношений внутри организации: отпадает необходимость в функциональном

разделении труда, повышается ответственность каждого рабо тающего за общий

успех.

Схема организационной структуры управления отражает статическое

положение подразделений и должностей и характер связи между ними. Различают

следующие связи:

 линейные (административное подчинение);

 функциональные (по сфере деятельности без прямого административного

подчинения);

 межфункциональные, или кооперационные (между подразделениями

одного и того же уровня).

В зависимости от характера связей выделяются несколько основных типов

организационных структур управления:

 линейная;

 линейно-функциональная;

 дивизиональная;

 продуктовая;

 региональная;

 ориентированная на потребителя;

 матричная;

 свободная [25, c. 61-62].

Линейная структура относится к самым древним и самым простым

структурам. Её отличают, прежде всего, естественность и прозрачность

отношений между членами организации, четкость отношений власти и
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подчинения. Это означает, что для каждого из руководителей определены и

формально зафиксированы состав его подчиненных, вышестоящие руководители,

круг властных полномочий, цели. Схематично линейная организационная

структура представлена на рис. 1.1.

Рис. 1.1. Линейная структура [16, c. 45]

Здесь вертикальные линии обозначают организационные коммуникации,

построенные по принципу руководитель - подчиненный (или наоборот - в случае

обратной связи). Горизонтальные линии обозначают деловые связи между

руководителями одного уровня, между коллегами (линейная структ ура не

предусматривает горизонтальных коммуникационных связей). Этот вид

структуры имеет иерархическую цепочку, расширяющуюся вниз по вертикали.

Другими словами, у каждого руководителя находится в подчинении несколько

(более одного) членов организации.

В линейной структуре не предусмотрена специализация руководителей как

управленцев, а проблемы управления подразделениями организации и

организацией в целом решают специалисты узкого профиля. Линейная структура

в чистом виде предполагает, что на своем участке работы руководитель должен

решать все проблемы производства (технологические, кадровые, проблемы

снабжения, контроля, планирования и т.д.).
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Поведение членов организации в рамках линейной структуры полностью

ориентировано на непосредственного руководителя. Любой вопрос, связанный с

достижением целей подразделений организации, обязательно решается только

через непосредственного руководителя. При этом без разрешения руководителей

не допускаются инициативы подчиненных, новации. Конечно, это нереально без

строгого, по возможности всеобъемлющего управленческого контроля.

Безусловное поведение подчиненных по отношению к нормам в линейной

структуре достигается благодаря отсутствию горизонтальных связей,

обеспечивающих коллегиальность в решении производственных пробл ем и

известную самостоятельность при принятии решений на низших управленческих

уровнях [20, с. 49].

Требование видоизменения линейных структур вызвано их главным

недостатком - невозможностью применения специализированных

профессиональных знаний. В чисто линейных структурах есть руководители, но

нет специалистов. В силу этого обстоятельства возникла линейно -

функциональная или, так называемая, линейно -штабная модификация линейной

структуры.

Сущность функциональной структуры организации заключается в том, что

все сложные решения, требующие наличия технических, экономических,

юридических, психологических и других специальных знаний, должны

приниматься только работниками, специализирующимися в этих областях,

обладающими необходимой компетенцией, которая отсутству ет у простых

линейных руководителей.

Практика использования линейных структур подсказала некоторые пути

преодоления их недостатков, в частности соединение централизованной линейной

структуры и высокоспециализированной функциональной структуры. Сущность

линейно-функциональной структуры состоит в том, что в организационную

структуру включаются отдельные структурные единицы: (подразделения),

выполняющие узкоспециализированные функции на высоком профессиональном

уровне. Влияние деятельности этих структурных еди ниц распространяется на
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отдельные стороны линейной структуры таким образом: в какой -то момент

деятельности линейный руководитель передает свои права управления

представителям функциональной структуры, но следит за тем, чтобы прерогативы

функционального руководителя не выходили за рамки его компетенции. Линейно -

функциональная структура представлена на рис . 1.2.

Рис. 1.2. Линейно-функциональная структура [4, c. 131]

Здесь функциональная единица «обслуживает» ряд подразделений,

построенных по линейному принципу. Очевидно, что отличительной чертой

линейно-функциональных структур является наличие четко обозначенных

горизонтальных связей между подразделениями. Это способствует наилучшей

горизонтальной коммуникации и прохождению информации, идей и влияния

экспертов.

Дивизиональная форма может рассматриваться как соединение

организационных звеньев, обслуживающих определенный рынок и управляемых

централизованно. Ее логика заключается в сочетании автономности

подразделений с центрально контролируемым процессом распределения ресурсов

и оценки результатов.

К дивизиональному типу относятся структуры, которые сформированы

либо по продуктовому, либо по территориальному приз наку, либо ориентированы
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на потребителя. Наиболее типичная - продуктовая структура управления, при

которой центральному управлению организации подчиняются

специализированные по видам продукции отделения с самостоятельной

хозяйственной деятельностью.

Главный недостаток большинства организационных структур - их

недостаточная приспособленность к изменениям внешней среды, которая

приводит к невозможности разрешения одной из важнейших проблем выживания

организации - проблемы адаптации. Даже по внешнему виду схем  линейно-

функциональных структур можно заключить, что они статичны, их структурные

единицы жестко связаны между собой, не имеют механизмов своевременной

модернизации. Такая структура не будет функционировать, если какая -либо ее

часть временно выпадает из производственного процесса в силу изменения

ситуации во внешней среде или в результате воздействия внутренних процессов.

Современные рыночные отношения, особенно отношения типа производитель -

потребитель или производитель-конкуренты, а также производитель-социальные

институты, претерпевают постоянные изменения, на которые организация обязана

реагировать для поддержания баланса между входом и выходом. Например, если

изменение рыночной конъюнктуры требует выпуска другого продукта (или

другой модификации продукта), часть структурных единиц организации должна

быть изменена или заменена новыми структурными единицами и временно

выходит из производственного процесса. Однако все части прежней структуры

жестко связаны между собой, все роли членов организации жестко зак реплены,

поэтому приходится производить крупные структурные перестройки с большими

издержками со стороны организации.

Необходимость учета этих обстоятельств в конечном итоге привела к

поиску новых организационных структур, которые могли бы легко реагироват ь на

такие внешние воздействия, как изменения ситуаций в рыночной и

институциональной среде. Эти структуры получили название гибких. Их гибкость

проявляется в двух основных аспектах  [3, c. 95]:

 структурная гибкость - подвижность взаимоотношений между
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структурными единицами;

 численная гибкость - изменчивость количественного состава персонала,

сосредоточенного на определенных направлениях организационной

деятельности.

Гибкое управление - это управление важными видами деят ельности в

организации, которые требуют постоянного руководства в условиях строгих

ограничений по затратам, срокам и качеству работ. При этом необходимо

предусмотреть механизмы разрешения межличностных, межгрупповых и

межорганизационных конфликтов, связанн ых с организацией взаимодействия

вертикальных и горизонтальных систем управления. Если в организации

возникает необходимость разработать и осуществить проект комплексного

характера, охватывающий, с одной стороны, решение широкого круга

специальных технических, экономических, социальных и иных вопросов, и, с

другой стороны - деятельность разных функциональных и линейных

подразделений, то следует найти наиболее подходящую, эффективную

организационную форму выполнения данной задачи. Можно рассмотреть три

варианта организации работ.

Первый вариант - образовать целевую группу, координационный отдел или

специальный комитет, поскольку действующая организационная структура, по

общему признанию, не сможет справиться с новой комплексной задачей. Однако

опыт показывает, что отдельно взятому новому органу не удается решить задачу

принятия общеорганизационных решений при отсутствии его взаимодействия со

всеми функциональными и линейными структурами. Такой тип структуры

управления с распределением власти и отсутствием инди видуальной

ответственности не подходит для принятия решений по комплексным проблемам.

Второй вариант - наделить полномочиями и ответственностью за решение

различных частей комплексной задачи руководителя одного из функциональных

отделов, не снимая с него других обязанностей. Речь идет о выделении так

называемого головного отдела. Однако здесь возникает проблема: для разрешения

конфликтов и обеспечения координации работы требуется постоянное участие в
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руководстве проектом высшего звена управления. Такой подх од, требующий

постоянного вмешательства и в то же время ведущий к распылению

ответственности, может быть разрушительным  [18, c. 48].

Третий вариант - назначить руководителя проекта, наделив его всей

полнотой власти для решения проблем, связанных с разработкой и реализацией

проекта. Основная идея состоит в передаче одному лицу - руководителю проекта

полномочий и ответственности за планир ование, оперативное управление,

финансирование выполнения всех работ по проекту. Его работа состоит в том,

чтобы обеспечить выполнение задачи (проекта) в установленное время с

заданными техническими требованиями и затратами. Этот организационный

механизм все шире используется в аэрокосмической, электронной, авиационной

отраслях промышленности, в производстве вычислительной техники и др.

Под проектной структурой понимается временная организация, создаваемая

для решения конкретной комплексной задачи (разработ ки проекта и его

реализации). В одну команду собираются квалифицированные работники разных

профессий, специалисты, исследователи для осуществления определенного

проекта с заданным уровнем качества и в рамках, выделенных для этой цели

материальных, финансовых и трудовых ресурсов. После завершения проекта и

решения всех, связанных с этим задач привлеченные в команду работники

возвращаются в свои подразделения к постоянной работе или переходят к работе

по выполнению другого проекта. Руководителю проекта полнос тью подчинены

все члены команды и все ресурсы, выделенные для данной цели.

Рис. 1.3. Матричная структура управления  [21, c. 72]
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Проектные структуры различаются между собой по масшт абу деятельности,

широте охвата научно-технических проблем и проблем производства, характеру

связей с линейными и функциональными звеньями организации, кругу

полномочий для взаимодействия с внешней средой. Одной из наиболее

распространенных разновидностей такой организации является матричная

структура (рис. 1.3), при которой члены проектной команды подчиняются не

только руководителю проекта, но и руководителям тех функциональных

подразделений, в которых они постоянно работают.

В матричной организации руководители проектов отвечают за координацию

всех видов деятельности и использование ресурсов, относящихся к данному

проекту.

Матричная структура способствует коллективному расходованию ресурсов,

что имеет существенное значение, когда выпуск продукции сопряжен с

необходимостью использования редких или дорогостоящих видов ресурсов. При

этом достигается определенная гибкость, которая, в сущности, говоря, отсутствует

в функциональных структурах, поскольку в них все сотрудники постоянно

закреплены за определенными функциональными подразделениями. Поскольку в

матричной организации сотрудники набираются из различных функциональных

отделов для работы по конкретному проекту, трудовые ресурсы можно гибко

перераспределять в зависимости от потребностей каждого проекта. Наря ду с

гибкостью матричная организация открывает большие возможности для

эффективной координации работ [8, c. 140].

1.3 Особенности проектирования организационных структур управления

предприятий

При разработке принципов проектирования структур управления важно

отойти от представления структуры как застывшего набора органов,

соответствующих каждой специализированной функции управления.

Организационная структура управления - понятие многостороннее. Оно, прежде
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всего, включает систему целей и их распределение между различными звеньями,

поскольку механизм управления должен быть ориентирован на достижение целей.

Сюда же относятся: состав подразделений, которые находятся в определенных

связях и отношениях между собой; распределение задач и функций по всем

звеньям; распределение ответственности, полномочий и прав внутри организации,

отражающее соотношение централизации и децентрализации. Важными

элементами структуры управления являются коммуникации, потоки инфо рмации

и документооборот в организации. Наконец, организационная структура - это

поведенческая система, это люди и их группы, постоянно вступающие в

различные взаимоотношения для решения общих задач.

Такая многосторонность организационного механизма несовм естима с

использованием каких-либо однозначных методов - либо формальных, либо

неформальных. Именно поэтому необходимо исходить из сочетания научных

методов и принципов формирования структур (системного подхода, программно -

целевого управления, организационного моделирования) с большой экспертно -

аналитической работой, изучением отечественного и зарубежного опыта, тесным

взаимодействием разработчиков и тех, кто практически будет внедрять и

использовать проектируемый организационный механизм. В основу всей

методологии проектирования структур должно быть положено четкое

формулирование целей организации. Сначала - цели, а затем - механизм их

достижения. При этом организация рассматривается как многоцелевая система,

поскольку ориентация на одну цель не отражает ее  многообразную роль в

развитии экономики [22, с. 87].

М. Мескон определяет следующий подход (последовательность действий)

при проектировании структуры управления:

 осуществить деление организации по горизонтам на блоки,

соответствующие направленности деятел ьности по реализации

стратегии. Определить, какие виды деятельности линейные, какие

штатные;

 установить соотношение полномочий должностей. Определить уровни
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иерархии;

 определить должностные обязанности.

Кроме того, при проектировании организационной структуры имеет место

определение следующих вопросов:

 формализация управления, т.е. насколько необходимо формальное

взаимодействие;

 уровень принятия решений: где, кто, когда;

 системность организационной структ уры.

Анри Файоль так сформулировал принципы хорошей организации  [5, c. 71]:

 единство управления - независимо от структуры ответственность несёт за

всё один человек;

 скалярный метод передачи полномочий. Полная ответственность

предполагает право не только уп равлять, но и делегировать полномочия;

 единство подчинения - у каждого только один начальник;

 принцип соответствия: делегированные полномочия соответствующей

условно ответственности;

 масштабы управления, число подчинённых лимитировано;

эффективность и надёжность коммуникативных связей;

 принцип ориентированности - организации строятся на основе задач и не

зависят от субъективных факторов;

 избирательность - руководитель получает информацию, относящуюся к

исключительному типу, то есть выходящую за рамки плана и

требующую корректирования действий;

 дифференциация труда: линейный, штабной принцип;

квалифицированный и мало квалифицированный труд;

 сегментация и специализация - разбивка структуры на простые и

специализированные составляющие (специалист по налогам, сп ециалист

по учёту движения материальных средств и т. д.);

 контроль за операциями - должен быть орган, следящий за ходом дел и
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выполнением распоряжений;

 планирование предшествует делу;

 гибкость - структура отвечает ситуации;

 доступность уровней управления - сотрудник имеет возможность

обратиться к любому руководителю по вопросам работы.

Особое значение имеет характер влияния внешней среды на построение

организации и всю систему связей элементов структуры с элементами внешних

воздействий. Системность самого п одхода к формированию структуры

проявляется в следующем [9, c. 137-138]:

 не упускать из виду ни одну из управленческих задач, без решения

которых реализация целей окажется неполной;

 выявить и взаимоувязать применительно к этим задачам всю систему

функций, прав и ответственности по вертикали управления - от

генерального директора предприятия до мастера участка;

 исследовать и организационно оформить все связи и отношения по

горизонтали управления, т.е. по координации деятельности разных

звеньев и органов в связи с выполнением общих текущих задач и

реализацией перспективных межфункциональных программ;

 обеспечить органическое сочетание вертикали и горизонтали управления,

имея в виду нахождение оптимального для данных условии

соотношения централизации и децентрал изации в управлении.

Все это требует тщательно разработанной поэтапной процедуры

проектирования структур, детального анализа и определения системы целей,

продуманного выделения организационных подразделений и форм их

координации.

Применявшиеся до последнего времени методы построения

организационных структур управления характеризовались чрезмерно

нормативным характером, недостаточным разнообразием, гипертрофированным

использованием типовых решений, что приводило к механическому переносу

применявшихся в прошлом организационных форм в новые условия. Нередко
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аппарат управления на самых разных уровнях повторял одни и те же схемы,

наборы функций и состав подразделений, отличающихся только по численности.

С научной точки зрения слишком узкую трактовку получали сами  исходные

факторы формирования структур: численность персонала вместо целей

организации; постоянный набор органов вместо изменения их состава и

комбинации в разных условиях; упор на исполнение неизменных функций в

отрыве от менявшихся задач; устаревшие схе мы и штаты как усредненные

показатели существующих организаций без анализа их недостатков и

пригодности.

Одним из главных недостатков применявшихся методик являлась их

функциональная ориентация, строгая регламентация процессов управления, а не

их результатов. Однако в условиях рыночных отношений состав и содержание

функций управления становятся неустойчивыми.  Поэтому цели и взаимосвязи

различных звеньев системы управления приобретают зачастую более важное

значение, чем строгое установление их функциональной специализации.

Многообразие целей как на высшем, так и на среднем и низших уровнях

организации обычно не может быть сведено к одному измерителю. Основное

назначение большинства производственных организаций с точки зрения общества

определяется целями удовлетворения рыночной потребности в производимой

продукции и услугах, в любом случае каждая цель отражает од ну из объективно

необходимых сторон функционирования и развития организационной системы.

Вместе с тем соответствие между системой целей и организационной структурой

управления не может быть однозначным [12, c. 55-56].

На рис. 1.4 показана общая последовательность перехода от целей

организации к ее структуре.

Содержание процесса формирования организационной структуры в

значительной мере универсально. Оно включает в себя формулировку целей и

задач, определение состава и места подразделений, их ресурсное обесп ечение

(включая численность работающих), разработку регламентирующих процедур,

документов, закрепляющих и регулирующих формы, методы.
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Рис. 1.4. Переход от целей организации к ее структуре  [24, c. 271]

Содержание процесса формирования организационной структуры в

значительной мере универсально. Оно включает в себя формулировку целей и

задач, определение состава и места подразделений, их ресурсно е обеспечение

(включая численность работающих), разработку регламентирующих процедур,

документов, закрепляющих и регулирующих формы, методы.

Весь этот процесс можно организовать по трем крупным стадиям:

 формирование общей структурной схемы аппарата управле ния;

 разработка состава основных подразделений и связей между ними;

 регламентация организационной структуры.

Формирование общей структурной схемы во всех случаях имеет

принципиальное значение, поскольку при этом определяются главные

характеристики организации, а также направления, по которым должно быть

осуществлено более углубленное проектирование как организационной

структуры, так и других важнейших аспектов системы (внутриорганизационного

экономического механизма, способов переработки информации, кадрово го
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обеспечения).

К принципиальным характеристикам организационной структуры, которые

определяются на этой стадии, можно отнести цели производственно -

хозяйственной системы и проблемы, подлежащие решению; общую

спецификацию функциональных и программно -целевых подсистем,

обеспечивающих их достижение; число уровней в системе управления; степень

централизации и децентрализации полномочий и ответственности на разных

уровнях; основные формы взаимоотношений данной организации с окружающей

средой; требования к экономическому механизму, формам обработки

информации, кадровому обеспечению организационной системы.

Основная особенность второй стадии процесса проектирования

организационной структуры управления - разработка состава основных

подразделений и связей между ними - заключается в том, что предусматривается

реализация организационных решений не только в целом по крупным линейно -

функциональным и программно-целевым блокам, но и вплоть до самостоятельных

(базовых) подразделений аппарата управления, распределения конкре тных задач

между ними и построения внутриорганизационных связей. Под базовыми

подразделениями понимаются при этом самостоятельные структурные единицы

(отделы, управления, бюро, сектора, лаборатории), на которые организационно

разделяются линейно-функциональные и программно-целевые подсистемы.

Базовые подразделения могут иметь свою внутреннюю структуру.

Третья стадия - регламентация организационной структуры -

предусматривает разработку количественных характеристик аппарата управления

и процедур управленческой деятельности. Она включает: определение состава

внутренних элементов базовых подразделений (бюро, групп и должностей);

определение проектной численности подразделений, трудоемкости основных

видов работ и квалификационного состава исполнителей; распредел ение задач и

работ между конкретными исполнителями; установление ответственности за их

выполнение; разработку процедур выполнения управленческих работ в

подразделениях, в том числе на основе автоматизированной обработки
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информации; разработку порядка взаимодействия подразделений при выполнении

взаимосвязанных комплексов работ; расчеты затрат на управление и показателей

эффективности аппарата управления в условиях проектируемой организационной

структуры.

Структура управления производственно-хозяйственной организацией как

объект проектирования - сложная система.

Она сочетает в себе как технологические, экономические, информационные,

административно-организационные взаимодействия, которые поддаются

непосредственному анализу и рациональному проектированию, так и  социально-

психологические характеристики, и связи. Последние определяются уровнем

квалификации и способностей работников, их отношением к труду, стилем

руководства [17, c. 309].

Специфика проблемы проектирования организационной структуры

управления состоит в том, что она не может быть адекватно представлена в виде

задачи формального выбора наилучшего варианта организационной структуры по

четко сформулированному, однозначному, математически выраженному

критерию оптимальности. Это - количественно-качественная,

многокритериальная проблема, решаемая на основе сочетания научных, в том

числе формализованных, методов анализа, оценки, моделирования

организационных систем с субъективной деятельностью ответственных

руководителей, специалистов и экспертов по выбору и оценке наилучших

вариантов организационных решений.

Процесс организационного проектирования состоит в последовательности

приближения к модели рациональной структуры управления, в котором методы

проектирования играют вспомогательную роль при рассмотрении, о ценке и

принятии к практической реализации наиболее эффективных вариантов

организационных решений.
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Глава 2 Анализ и оценка организационной структуры управления

деятельностью ООО «ЮТА»

2.1 Анализ организационно-экономической деятельности предприятия

Общество с ограниченной ответственностью «ЮТА» является

специализированной организацией, которая осуществляет устройство

антикоррозионных и огнезащитных покрытий, теплоизоля цию трубопроводов и

оборудования, монтаж кровельных и лёгких ограждающих конструкций, монтаж

вентиляционных систем в зданиях и сооружениях и устройство бетонных и

железобетонных монолитных конструкций.

Организационно-правовая форма ООО «ЮТА» - общество с ограниченной

ответственностью, которое осуществляет свою деятельность на основании Устава.

За время работы общества было построено множество объектов

производственного, коммунального, общественного и культурного назначения.

Юридический и фактический адрес общества: 352800, Туапсинский район,

с. Шаумян, ул. Шаумяна, 58.

Общество осуществляет следующие виды деятельности:

1.Защита строительных конструкций, трубопроводов и оборудования, в

т.ч.:

 защитное покрытие лакокрасочными материалами (защита от

коррозии);

 работы по огнезащите строительных конструкций и оборудования;

 работы по теплоизоляции строительных конструкций, трубопроводов

и оборудования.

2.Устройство кровель из штучных и листовых материалов.

3.Монтаж лёгких ограждающих конструкций в быстровозводимых зданиях

и сооружениях из профилированных листов, сэндвич -панелей и других

аналогичных материалов.

4.Устройство систем вентиляции в зданиях и сооружениях.
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5.Устройство бетонных и железобетонных монолитных конструкций, в т.ч.

производство товарного бетона.

Устройство антикоррозионных и огнезащитных покрытий, теплоизоляция

трубопроводов и оборудования - является приоритетным направлением

деятельности предприятия.

Защиту металлических конструкций и оборудования от коррозии,

огнезащиту несущих металлоконструкций, а также т еплоизоляцию

технологических трубопроводов предприятие производит в крупных объемах

на объектах промышленных предприятий нефтепереработки и

нефтепродуктообеспечения с использованием современного технологического

оборудования и защитных материалов от извест ных мировых фирм-

производителей.

Многолетний опыт и профессиональный уровень специалистов позволяет

выполнять работы в соответствии с требованиями международных стандартов

(ISO) и высоким качеством.

Свидетельством эффективной работы предприятия в области

вышеуказанных видов работ является многоле тнее сотрудничество ООО

«ЮТА» с предприятиями компании ОАО НК «Роснефть»: ООО «РН -

Туапсенефтепродукт» и ООО «РН -Туапсинский НПЗ».

Монтаж кровельных и лёгких ограждающих конструкций предприятие

специализируется выполнять из профилированных листов и панелей, сэндвич -

панелей, тонколистовых материалов и других аналогичных изделий.

Монтаж вентиляционных систем в зданиях и сооружениях разл ичного

назначения производится предприятием в полном комплексе, включая

изготовление и монтаж венткоробов из оцинкованной стали, монтаж внешних

систем и силового оборудования, монтаж систем дымоудаления и др.

Для производства бетона на предприятии имеются две

бетоносмесительные установки (БСУ) производительностью по 750 м 3 в сутки

каждая. Общая производительность - 1500 м3/сут. Предприятие выпускает

товарный бетон всех марок, начиная от В -3,5 (М-50) до В-30 (М-400). Все
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технологические операции по загрузке,  выгрузке и транспортированию

сыпучих материалов автоматизированы.

Полигон для изготовления бетонных и железобетонных конструкций

оснащен необходимым опалубочным и другим оборудованием, позволяющим

изготавливать ж/б конструкции любых форм и сложностей.

Объемы единовременного запаса инертных материалов и цемента на

производственной территории предприятии, позволяют выполнять работы по

непрерывному бетонированию монолитных железобетонных конструкций и

сооружений объемом до 3000 м 3, которое требуется по технол огии

производства работ при возведении монолитных конструкций на особо

опасных объектах промышленного назначения.

Предприятие имеет самостоятельный баланс, расчетный и иные счета в

учреждениях банков, фирменное наименование, штампы и бланки со своим

наименованием.

Предприятие имеет собственную строительную лабораторию,

аттестованную в Краснодарском центре стандартизации, метрологии и

сертификации, которая производит испытание контрольных образцов бетона на

прочность, водонепроницаемость и другие параметры, с выдачей

соответствующих паспортов на бетон, бетонные и железобетонные изделия и

конструкции [1, c. 53-54].

Проведем анализ финансовых результатов предприятия (табл. 2.1).

Из табл. 2.1 видно, что выручка от реализации компании п о сравнению с

базовым периодом увеличилась (с  591 028 тыс. руб. на 31.12.2015  до 668 937

тыс. руб. на 31.12.2016). За анализируемый период изменение объема продаж

составило 77 909 тыс. руб. Темп прироста составил 1 3,18%.

Валовая прибыль на 31.12.2015  составляла 160 926 тыс. руб. За

анализируемый период она возросла на 34 117 тыс. руб., что следует

рассматривать как положительный момент, и на 31.12.2016  составила 195 043

тыс. руб.

Прибыль от продаж на 31.12.2015  составляла 21 715 тыс. руб. За
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анализируемый период она так же, как и валовая прибыль, возросла на 92 537

тыс. руб. и на 31.12.2016 прибыль от продаж составила 114 252 тыс. руб., так

же, как и валовая прибыль, осталась на прежнем уровне.

Таблица 2.1

Анализ финансовых результатов. Изменение отчета о финансовых

результатах в отчетном периоде по сравнению с базовым периодом 1

Наименование 31.12.15 31.12.16
В абс.

выражении,
тыс. руб.

Темп
прироста, %

Доходы и расходы по обычным видам деятельности
Выручка (объем продаж) 591 028 668 937 77 909 13,18
Себестоимость продаж -430 102 -473 894 -43 792 10,18

Валовая прибыль 160 926 195 043 34 117 21,20
Коммерческие расходы - - - -

Управленческие расходы -139 211 -80 791 58 420 -41,97
Прибыль от продаж 21 715 114 252 92 537 426,14

Прочие доходы и расходы
Доходы от участия в других

организациях 54 0 -54 -100

Прочие доходы 19 030 292 -18 738 -98,47
Прочие расходы -15 759 -29 839 -14 080 89,35

Прибыль (убыток) до
налогообложения 25 040 84 705 59 665 238,28

Изменение отложенных налоговых
активов 24 27 3 12,50

Изменение отложенных налоговых
обязательств -7 747 194 7 941 -102,50

Текущий налог на прибыль -7 251 -17 716 -10 465 144,32
Чистая прибыль 10 066 67 210 57 144 567,69

Рентабельность продаж 3,67% 17,08% 13,41% 364,86
Чистые активы 106 136 143 591 37 455 35,29

Оборачиваемость чистых активов 556,86% 465,86% -91% -16,34
Рентабельность чистых активов 9,48% 46,81% 37,32% 393,53

Собственный капитал 106 136 144 452 38 316 36,10
Рентабельность собственного

капитала 8,96% 53,64% 44,68% 498,68

Финансовый рычаг 33,83% 63,18% 29,35% 86,77

Следует отметить высокий уровень коммерческих и управленческих

расходов в структуре отчета о финансовых результатах организации. На начало

анализируемого периода их доля составляла 32.37 % от себестоимости

реализованной продукции, а на конец периода - 17.05% от себестоимости

1 Таблица составлена автором
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проданных товаров, продукции, работ, услуг.

Показателем повышения эффективности деятельности предприятия

можно назвать более высокий рос т выручки по отношению к росту

себестоимости, который составил 13.18%  по сравнению с ростом

себестоимости (10.18%).

Отрицательным моментом является наличие убытков по разделу «Прочие

доходы и расходы». На 31.12.2016  сальдо по разделу установилось на уровне -

29 547 тыс. руб. К тому же наблюдается отрицательная тенденция - за период с

31.12.2015 по 31.12.2016 сальдо по разделу «Прочие доходы и расходы»

снизилось на 32 764 тыс. руб.

Как видно из табл. 2.1, чистая прибыль за анализируемый период выросла

на 57 144 тыс. руб. и на 31.12.2016  установилась на уровне 67 210 тыс. руб.

(темп прироста составил 567.69%).

Рассматривая динамику показателей финансово -хозяйственной

деятельности ООО «ЮТА», особое внимание следует обратить на

рентабельность чистых активов и сре дневзвешенную стоимость капитала.

Для успешного развития деятельности необходимо, чтобы

рентабельность чистых активов была выше средневзвешенной стоимости

капитала, тогда предприятие способно выплатить не только проценты по

кредитам и объявленные дивиденды , но и реинвестировать часть чистой

прибыли в производство.

Рассматривая динамику доходов и расходов ООО « ЮТА», приходим к

выводу, что в целом за анализируемый период ее можно назвать

положительной. Однако следует обратить внимание на следующие моменты:

увеличение коммерческих и управленческих расходов.

2.2 Анализ и оценка эффективности системы управления исследуемого
объекта

Количество работающих в обществе составляет 1 10 человек,

наименование рабочих профессий соответствует Единому тарифно -
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квалификационному справочнику (ЕТКС), наименование должностей

управленческого персонала соответствует Единому тарифно -

квалификационному справочнику ИТР и служащих.

Коллектив ежегодно пополняется новыми кадрами. В результате

целенаправленных действий руководства наметился приток молодых

специалистов. Техническая грамотность, знание современной нормативной

документации, способность и готовность мобильно мыслить и принимать

правильные решения в экстремально короткие сроки - вот далеко не полный

перечень качеств, отличающих специа листов и работников ООО «ЮТА ».

Для поддержания высокого профессионального уровня, в обществе

созданы все условия. За последние 5 лет было принято более 25 молодых

специалистов и работников, что составляет четвертую часть общества. Старшее

поколение охотно передает им накопленный годами опыт. Кроме того, все

сотрудники постоянно повышают свой запас знаний, участвуя в семинарах,

конференциях, выставках, посещая курсы повышения квалификации.

Анализ организационной структуры предприятия. Организационная

структура управления предприятием представляет собой совокупность

производственных цехов и подразделений, функциональных и

производственных отделов и служб с упорядоченной системой взаимосвязи и

взаимозависимости. Прежде чем понять, какая структура управления дейст вует

на предприятии ООО «ЮТА», необходимо изначально проанализировать его

персонал.

Персонал ООО «ЮТА» на 2017  год:

 половозрастная характеристика  (табл. 2.2);

 образовательная характеристика;

 состав персонала по категориям работающих.

По данным табл. 2.2 видно, что большую часть в коллективе предприятия

занимают сотрудники от 25 до 35 лет - 30% и сотрудники от 18 до 25 лет - 26%.

В силу своего возраста, меньшую часть - 6%, составляют сотрудники старше 60

лет. Соответствующий график представлен на рис. 2.1.
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Таблица 2.2

Половозрастная характеристика персонала 2

Мужчины Женщины Всего
Возраст (лет)

Числ. Уд. вес (%) Числ. Уд. вес (%) Числ. Уд. вес (%)
16-18 1 1 0 0 1 1%
18-25 27 28 2 17 29 26%
25-35 29 30 4 33 33 30%
35-45 24 24 0 0 24 22%
45-60 12 12 4 33 16 15%

Старше 60 5 5 2 17 7 6%
ИТОГО 98 100 12 100 110 100

Рис. 2.1. Половозрастная характеристика персонала 3

Предприятие оснащено высококвалифицированными и грамотными

руководителями, специалистами и служащими с высшим техническим и

экономическим образованием, а также со среднеспециальным образовани ем. В

среднем за год повышают свою квалификацию на курсах повышения

квалификации и семинарах 3 -5 человека. Образовательная характеристика

2 Таблица составлена автором
3 Рисунок составлен автором
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персонала отражена в табл. 2.3 и на рис. 2.2.

Таблица 2.3

Образовательная характеристика персонала 4

Мужчины Женщины ВсегоВозраст (лет) Числ. Уд. вес (%) Числ. Уд. вес (%) Числ. Уд. вес (%)
Н/среднее 4 4 0 0 4 3,5%
Среднее 62 63 4 33 66 60,0%
Н/высшее 3 3 0 0 3 3,0%
Высшее 29 30 8 67 37 33,5%
ИТОГО 98 100 12 100 110 100

Из табл. 2.3 видно, что высшее образование имеют 33,5% сотрудников,

незаконченное высшее у 3% что, в свою очередь, положительно сказывается на

результатах деятельности ООО «ЮТА »; среднее образование имеет 60%, что

также является положительным фактором в нутренней среды предприятия.

Незаконченное среднее у 3,5% сотрудников, это, в основном обслуживающий

персонал и вспомогательные рабочие.

Рис. 2.2. Образовательная характеристика персонала 5

4 Таблица составлена автором
5 Рисунок составлен автором
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Таблица 2.4

Характеристика персонала по категориям 6

Всего
Наименование

Кол-во Уд. вес (%)

Среднесписочная численность, чел, в т.ч.: 110 100%
Основные рабочие 70 63,70%

Вспомогательные рабочие 14 12,70%
Служащие и специалисты 23 20,90%

АУП 3 2,70%

Данные табл. 2.4 показывают, что коллектив предприятия состоит из 110

человек: 63,7% из которых приходится на основных рабочих, так же

значительную часть - 20,9% занимают служащие и специалисты. Удельный вес

сотрудников при аппарате управления составляет 2,7%. Соответствующий

график представлен на рис. 2.3.

Рис. 2.3. Характеристика персонала по категориям 7

6 Таблица составлена автором
7 Рисунок составлен автором
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Структура штата и управления представлена в табл . 2.5.

Таблица 2.5

Структура штата и управления 8

№
п.п. Наименование должности (профессии) Количество работников

на 01.04.17 г
Административно-управленческий персонал (Бр. №1)

1 Генеральный директор 1

2 Главный инженер 1
3 Главный бухгалтер 1

Служащие (Бр. №2)
4 Бухгалтер 3
5 Бухгалтер-кассир 1
6 Начальник коммерческого отдела 1
7 Инспектор ОК 1

Инженерно-технические работники (Бр. №3)
8 Диспетчер 1
9 Инженер по комплектации оборудования 1

10 Инженер по охране труда 1
11 Начальник лаборатории 1
12 Инженер по качеству 1
13 Инженер-лаборант 1
14 Начальник ПТО 1
15 Инженер ПТО 1
16 Инженер-сметчик 1
17 Инженер-механик 1
18 Инженер-энергетик 1
19 Производитель работ 1
20 Мастер СМР 4
21 Экономический советник 1

Кровельщики-жестянщики и изолировщики на термоизоляции (Бр. №4)
22 Изолировщик на термоизоляции 27
23 Кровельщик-жестянщик 2

Растворобетонные узлы (Бр. №5)
24 Моторист БСУ 7

Комплексная бригада пескоструйщиков (Бр. №6)
25 Пескоструйщик 28
26 Маляр 5
27 Машинист компрессора передв. с ДВС 1

Промбаза (Бр. №8)
28 Бетонщик 3
29 Слесарь строительный 2
30 Токарь 1
31 Электромонтер 1
32 Электрогазосварщик 1

8 Таблица составлена автором
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33 Кладовщик 1
34 Сторож 5

ВСЕГО: 110
Характеристика управленческого персонала:

Генеральный директор - высшее техническое образование. Возраст 37

лет, опыт работы на предприятии 8 лет.

Главный бухгалтер - высшее экономическое образование. Возраст 56

года, опыт работы на предприятии 11 лет.

Главный инженер - высшее техническое образование. Возраст 78 лет,

опыт работы на предприятии 16 лет.

Подбор сотрудников в организацию производится на конкурсной основе,

по итогам собеседования, с учетом личных качеств и опыта работы. Качество

работы персонала ежемесячно оценивается, лучших работников  поощряют.

При приеме на работу в организацию учитывается образование,

рекомендации с прошлых мест работы, а также для всех устанавливается

испытательный срок - 3 месяца.

Организационная структура ООО «ЮТА» изображена на рис. 2.4.

ООО «ЮТА» имеет бюрократический  (механистический) тип

управления, в основу которого входит четкое разделение труда, использование

на каждой должности квалифицированных специалистов, иерархичность

управления, при которой нижестоящий уровень подчиняется и контролиру ется

вышестоящим, наличие формальных правил и норм, обеспечивающих

однородность выполнения менеджерами своих задач и обязанностей,  дух

формальной обезличенности, характерной для выполнения официальными

лицами своих обязанностей, осуществление найма на раб оту в соответствии с

квалификационными требованиями к данной должности, а не с субъективными

оценками.

На предприятии используется линейная структура управления.

Как у любой организационной структуры у линейной структуры

управления есть свои достоинства и недостатки.

К достоинствам организационной структуры управления О ОО «ЮТА»
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относятся:



41

Рис. 2.4. Организационная структура ООО «ЮТА »9

9 Рисунок составлен автором
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 четкая система взаимных связей функций и подразделений ;

 четкая система единоначалия - один руководитель сосредотачивает в своих

руках руководство всей совокупностью процессов, имеющих общую цель;

 ясно выраженная ответственность;

 быстрая реакция исполнительных подразделений указаниям вышестоящих.

Основными недостатками можно назвать:

 отсутствие звеньев, занимающихся вопросами стратегического

планирования; в работе руководителей практически всех уровней

оперативные проблемы («текучка») доминирует над стратегическими ;

 тенденция к волоките и перекладыванию ответственности при решении

проблем, требующих участия нескольких подразделений ;

 малая гибкость и приспособляемость к изменению ситуации ;

 критерии эффективности и качества работы подразделений и организации в

целом - разные;

 тенденция к формализации оценки эффективности и качества работы

подразделений приводит обычно к возникновению атмосферы страха и

разобщенности;

 большое число «этажей управления» между работниками, выпускающим и

продукцию, и лицом, принимающим решение;

 перегрузка управленцев верхнего уровня;

 повышенная зависимость результатов работы организации от

квалификации, личных и деловых качеств высших управленцев  [6, c. 99].

В организации существует положение о структуре  организации.

Положение предназначено для определения структуры управления и

административной подчиненности.

Данное Положение должны знать и использовать в своей работе

следующие должностные лица Общества:

 Генеральный директор;

 Главный инженер;
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 Главный бухгалтер;

 Инженер-механик;

 Инженер-энергетик;

 Инспектор ОК;

 Бухгалтер-кассир;

 Начальник ПТО;

 Производитель работ;

 Мастер СМР.

Управление Обществом обеспечивает его деятельность, направленную на

получение прибыли и исполнение в связи с этим производственных и других

договоров (соглашений, контрактов), участником которых является Общество,

и осуществляется в соответствии с Уставом Общества, Положением о

структуре управления организацией, административными инструкциями по

делопроизводству, проведению взаимозачетов и другими инструктивно -

методическими материалами.

Структура управления включает в себя руководство Обществом

(Генеральный директор, главный инженер, главный бухгалтер) и

руководителей структурных подразделений (начальников отделов,

производителей работ). Общее управление организацией осуществляет

Генеральный директор. Непосредственное управление осуществляет Главный

инженер. Основными структурными единицами являются отделы, участки,

цеха, базы и т.д. Данные единицы осуществляют управление одной из областей

деятельности предприятия.

Сотрудники подчиняются своему непосредственному руководителю, а

также выполняют приказы и распо ряжения руководителей вышестоящих

структурных подразделений, Генерального директора и Главного инженера. В

своей работе сотрудники структурных подразделений руководствуются

административными и должностными инструкциями, приказами и

распоряжениями директора , а также распоряжениями и указаниями

руководителей вышестоящих структурных подразделений.
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Любая организация обладает сильными и слабыми сторонами. Проведем

SWOT-анализ, который позволяет выявить и структурировать сильные и

слабые стороны нашей организации , а также потенциальные возможности и

угрозы. Достигается это за счет того, что менеджеры должны сравнивать

внутренние силы и слабости своей организации с возможностями, которые дает

им рынок. Исходя из качества соответствия делается вывод о том, в каком

направлении организация должна развивать свой бизнес и в конечном итоге

определяется распределение ресурсов по сегментам  (табл. 2.6) [15, c. 85-86].

Таблица 2.6

Анализ факторов внутренней среды предприятия 10

Оценка качестваФакторы внутренней среды 5 4 3 2 1 Важность

1. МАРКЕТИНГ:
1.1. Известность компании на рынке + 0,04

1.2. Доля рынка + 0,04
1.3. Репутация в отношении качества + 0,05

1.4. Репутация в отношении обслуживания + 0,05
1.5. Реклама + 0,06

1.6. Эффективность продаж + 0,04
1.7. Эффективность НИОКР + 0,03

1.8. Месторасположение + 0,02
2. ФИНАНСЫ:

2.1. Стоимость капитала + 0,05
2.2. Доступность капитальных ресурсов + 0,02

2.3. Доходность капитала + 0,03
2.4. Финансовая стабильность + 0,05

3. ПРОИЗВОДСТВО:
3.1. Современное оборудование + 0,04

3.2. Удовлетворение покупательского спроса + 0,05
3.3. Соблюдение сроков поставок + 0,04

3.4. Ассортимент продукции + 0,05
3.5. Затраты на производство + 0,02

3.6. Технический уровень производства + 0,03
4. ОРГАНИЗАЦИЯ:

4.1. Квалификация руководства + 0,04
4.2. Малый штат сотрудников + 0,04

4.3. Квалификация и способности менеджеров + 0,05
4.4. Реакция на изменение рыночной ситуации + 0,04

4.5. Преданность работе сотрудников + 0,03
4.6. Инициативность руководства + 0,04

4.7. Оперативность принятия решений + 0,05

10 Таблица составлена автором
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Таблица 2.7

Матрица анализа сильных и слабых сторон ООО « ЮТА»11

Оценка
качества

Оч.
слабое Слабое Нейтральное Сильное Оч.

сильное
Высшая 2.1/1.5 1.4/3.2/3.4/4.3/4.3 1.3/2.4/4.7
Средняя 1.6 1.1/1.2/3.6/4.2 3.1/3.3/4.1/4.4 4.6

В
аж

н.

Низшая 1.7. 1.8/2.2/3.5 2.3 4.5.

Вывод: Как видно из матрицы анализа слабых и сильных сторон  (табл.

2.7), количество слабых сторон предприятия примерно равно количеству

сильных. Надо отметить, что самыми проблемными факторами являются те,

которые расположены в верхнем левом углу матрицы - проблемной области,

это – 2.1., 1.5., 1.6.

Таблица 2.8

Итог анализа деятельности ООО «ЮТА »12

Ф а к т о р Сильные стороны Слабые стороны Последствия

М
ар

ке
ти

нг

Репутация в отношении
качества довольно высока

Низкая эффективность
продаж и НИОКР, имеет

неудобное
месторасположение,

недостаточная реклама

Падение уровня продаж,
возможна, потеря

клиентов

Ф
ин

а
нс

ы Финансовая стабильность
Невысокая стоимость

капитала и доступность
капитальных ресурсов

Благополучное
финансовое состояние

фирмы

П
ро

из
во

дс
тв

о

Высокотехнологичное
современное оборудование,

своевременная поставка
продукции

Минусов нет, но для
получения большей
выгоды все равно

необходимо увеличить
ассортимент продукции и

уменьшить затраты на
производство

О
рг

ан
из

ац
ия

Инициативное руководство,
достаточно преданные

организации работники и их
оперативное принятие

решений

Низкая реакция на
изменение рыночной

ситуации

Нескоординированная
работа фирмы

Выводы: Неважные показатели в сфере маркетинга. Желательно

скорейшее изменение сложившейся ситуации. Сильные стороны финансового

11 Таблица составлена автором
12 То же
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фактора несколько превосходя т слабые, необходимо отметить, что к

преимуществам сильных сторон относится финансовая стабильность

предприятия. Изъяны в производственном факторе отсутствуют. Минусом же

организационного фактора является низкая реакция на изменение рыночной

ситуации. Необходимо изменение в лучшую сторону  (табл. 2.8-2.9).

Таблица 2.9

Анализ факторов внешней среды предпр иятия13

Оценка качестваФакторы внешней среды 5 4 3 2 1 Важность

ФАКТОРЫ ПРЯМОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
1. ПОКУПАТЕЛИ:

Крупные клиенты + 0,05
Мелкие клиенты + 0,04

Угроза неплатежа со стороны покупателя + 0,04
Угроза потери покупателя + 0,05

Важность появления нового покупателя + 0,04
Возраст покупателя + 0,03

от 16 до 25 лет + 0,05
от 26 до 45 лет + 0,04
от 46 до 55 лет + 0,04
от 56 и старше + 0,03

2. КОНКУРЕНТЫ:
Преимущества + 0,05

Слабость + 0,04
Борьба с конкурентами + 0,04

3. ПОСТАВЩИКИ:
Надежность + 0,05

Необходимость поиска нового поставщика + 0,03
Репутация + 0,04

Цены поставок + 0,05
4. ЗАКОНОДАТЕЛЬНАЯ БАЗА:

Устойчивость законов, по которым работает фирма + 0,05
Возможность появления новых законов + 0,03

Субсидии + 0,05
Налоги + 0,04

ФАКТОРЫ КОСВЕННОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
5. Уровень социально-экономического развития + 0,02

6. Уровень НТ развития экономики + 0,03
7. Уровень НТ развития отрасли + 0,04

8. Экономические кризисы внутри страны + 0,03

13 Таблица составлена автором
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Глава 3 Пути оптимизации организационной структуры управления

ООО «ЮТА»

Для разработки программы реформирования предприятия и

осуществления руководства им в дальнейшем целесообразно, на мой взгляд,

создать Исполнительный орган  (Специализированный совет) с

предоставлением ему необходимых полномочий. В его состав, как мне

представляется, должны входить руководитель предприятия; руководитель

финансового органа (бухгалтерии); руководители стратегических

хозяйственных подразделений, по материально -техническому обеспечению, по

общим вопросам, по охране окружающей среды, по производст венным

направлениям.

Данная структура организации не удовлетворяет ее потребностям,

вследствие чего структура подлежит реорганизации  (табл. 3.1).

Таблица 3.1

Реорганизация штатного расписания 14

Наименование должности Кол-во
штатных ед.

Оклад,
руб.

Исключить:
Главный инженер 1 32 143

Начальник коммерческого отдела 1 22 857
Экономический советник 1 14 286

Бухгалтер 2 15 714
Мастер строительно-монтажных работ (СМР) 1 17 857

Сторож 2 7 319
ИТОГО: 133 209

Добавить:
Технический директор 1 32 143
Главный маркетолог 1 22 857

ИТОГО: 55 000

Для решения проблемы малой гибкости и приспособляемости к

изменению среды я предлагаю определить зоны компетенции нижестоящих

руководителей и делегировать им соответствующие полномочия .

14 Таблица составлена автором
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Критерии эффективности и качества работы подразделений и

организации в целом - разные. Выход из этой ситуации я вижу во введении

системы мотивации, опирающейся не только на результаты отдельного

подразделения, но и предприятия в целом .

Необходимо сократить должность начальника коммерческого отдела

(табл. 3.1) и ввести новое структурное подразделение - отдел маркетинга

(возглавляемый главным маркетологом), т. к. находящееся в фазе зрелости

предприятие остро нуждается в удержании спроса на свой товар в рамках

данного рынка. Функции отдела будут состоять в следующем  [10, c. 66-67]:

Анализ и прогнозирование основных конъюнктуроо бразующих факторов

потенциальных рынков сбыта выпускаемой предприятием продукции;

Анализ коммерческих и экономических факторов, включая финансовое

положение потенциальных покупателей, реальный платёжеспособный

спрос на выпускаемую продукцию и соотношение с проса и

предложения на конкретные виды продукции;

Изучение объёмов поставки, технического уровня и качества

конкурирующей продукции, её преимуществ и недостатков по

сравнению с продукцией данного предприятия; наличие новых рынков

сбыта и новых потребителей выпускаемой предприятием продукции;

Исследование потребительских свойств производимой продукции и сбор

информации об удовлетворении ими покупателей. Анализ соответствия

выпускаемой продукции потребностям покупателей;

Влияние тенденций в мировом производст ве продукции по профилю

предприятия;

Подготовка предложений по привлечению сторонних

специализированных организаций по решению проблем маркетинга,

изучение спроса на продукцию, рекламы;

Изучение спроса на выпускаемую продукцию, оценка потребности в

разрабатываемой и производимой продукции, данных статистической

отчётности.



49

Важным аспектом оценки эффективности управления является

определение эффективности мер, направленных на совершенствование

структуры управления. Предложенные мероприятия по совершенствованию

структуры управления направлены на повышение эффективности

функционирования предприятия, в том числе и улучшение экономических

параметров производственно-хозяйственной деятельности предприятия.

Рассчитаем экономическую эффективность от мероприятий по

сокращению численности работников аппарата управления. Необходимые

данные для расчета представлены в табл . 3.2:

Таблица 3.2

Исходные данные для мероприятий по  сокращению численности

персонала ООО «ЮТА»15

Наименование Кол-во
Численность рабочих и служащих, высвобождаемых в результате

предлагаемого мероприятия, чел. 6

Среднемесячная зарплата 1 раб. по группе высвобождаемых, руб. 13 034,83
Отчисления во внебюджетные фонды на одного работника, руб. 1 694,53

Расчетная численность промышленно -производственного персонала, чел. 110

Расчет экономического эффекта производится в несколько этапов:

1. Экономия по фонду оплаты труда составит:

  руб.93850812613034,83Эфот 

2. Экономия по расходам на взносы во внебюджетные фонды:

  руб.1220041261694,53Э вн.фонды 

3. Годовой экономический эффе кт по расходам на оплату труда и

отчислениям во внебюджетные фонды:

руб.1060512122004938508Э г 

4. Прирост производительности по предприятию в % рассчитывается по

формуле:

5,8%100%
6110

6100%
ЧсЧппп

ЧсП р 







15 Таблица составлена автором
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Рис. 3.1. Реорганизованная структура ООО «ЮТА »16

16 Рисунок составлен автором
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где, Чс - численность работников, высвобожденных в результате

предложенного мероприятия.

Чппп - расчетная численность промышленно -производственного

персонала предприятия [19, c. 48-49].

Анализируя данные расчётов, видно, что за счет сокращения численности

работников снизился фонд заработной платы на 938 508 рублей, что в свою

очередь повлечёт экономию денежных средств предприятия. Положительными

показателями для деятельности предприятия являются прирост

производительности по предприятию, - что составляет 5,8%, и экономия по

расходам на взносы во внебюджетные фонды за год – 122 004 руб.

Таким образом, можно с уверенностью сказать, что предложенные

рекомендации будут способствовать совершенствованию организационной

структуры Общества с ограниченной ответственн остью «ЮТА».

Организационная структура предприятия после внедрения предложенных

рекомендаций представлена на рис . 3.1.
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Заключение

На основе анализа совершенствования организационной структуры

управления, проведенного в дипломной работе на примере ООО «ЮТА»,

можно сделать следующие выводы:

1) динамику доходов и расходов  в целом можно назвать положительной, о

чем говорят следующие показатели:

 рост выручки составил 13,18% (79 909 тыс. руб.), что на 3% больше

чем рост себестоимости 10,18% (-43 792 тыс. руб.);

 рост чистой прибыли составил 567,69% (57 144 тыс. руб.);

2) при анализе актива и пассива баланса видно, что баланс вырос на 65,95%

(93 677 тыс. руб.);

3) при анализе финансовой устойчивости, ООО «ЮТА» можно

охарактеризовать как финансово устойчивое предприятие;

4) при анализе деловой активности большинство показателей

оборачиваемости выросло, что говорит об отрицательной тенденции,

однако увеличение выручки способствует снижению оборачиваемости;

5) из проведенного SWOT-анализа сильных и слабых сторон видно, что

данная структура предприятия не удовлетворяет её потребностям, а

именно:

 низкая эффективность продаж, недостаточная реклама, что ведет к

потере клиентов;

 невысокая стоимость капитала и доступность капитальных ресурсов;

 низкая реакция на изменение рыночной ситуации, что делает работу

предприятия нескоординированной.

6) действующая организационная структура  предприятия - линейно-

функциональная.

На основании всего вышеизложенного можно сделать следующие

рекомендации:



54

1) необходимо создание Исполнительного органа (Специализированного

совета) в состав которого должно входить руководство предприятия,

целью которого будет осуществление выработки стратегии развития

предприятия на основании соответствующих анализов, оценок и

прогнозов;

2) необходимо провести реорганизацию штатного расписания и

организационной структуры предприятия:

 проведение реорганизации штатного расписания даст годовой

экономический эффект по расходам на оплату труда и отчислениям во

внебюджетные фонды в размере  1 060 тыс. руб.;

 в штатное расписание вводится новое структурное подразделение –

отдел маркетинга, который закроет проблемные зоны деятельности

предприятия;

 реорганизация штатного расписания и организационной структуры

предприятия способствует улучшению э кономических параметров

производственно-хозяйственной деятельности предприятия.
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