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Введение

В современной мировой практике все большее внимание уделяется

корпоративной культуре организации. И не удивительно, так как основу любой

организации составляют человеческие ресурсы, а это означает, что судьба

компании во многом зависит от персонала организ ации.

Современная конкуренция на мировых рынках переходит из области

маркетинга и качества выпускаемых товаров/услуг в область корпоративной

культуры и человеческого фактора. Быстрее всех развивается та фирма,

коллектив которой имеет хорошо развитую органи зационную культуру.

В современных условиях ведения бизнеса остро стоит вопрос о

соотношении индивидуальных и коллективных форм хозяйствования и

управления. С одной стороны, фигуры предпринимателя и управленца

выступают во всем богатстве индивидуалистически х ценностей, с другой -

современные бизнес и управление, особенно в тех случаях и там, где масштабы

превышают уровень мелкого производства и коммерции, невозможны без

группы единомышленников, либо, по меньшей мере, людей, добровольно

работающих на лидера. И это положение требует внимательного отношения к

коллективным и коллегиальным формам ведения бизнеса и организации

управленческой деятельности.

Механизмы групповой консолидации, корпоративной культуры,

групповой динамики и развития, групповых реакций на в нешние и внутренние

события часто оказывались близкими, если не идентичными. Разница всегда

была лишь в степени легитимизации группы и соответствия/несоответствия ее

целей и ценностей целям и ценностям более широкого сообщества в пределах

государства и человечества.

Но если эти явления и процессы – а) органично присущи жизни людей

вообще, б) существовали во все эпохи и во всех формах человеческого

общежития, в) настолько важны, что от их протекания зависит успешность

человеческой деятельности, а зачастую и человеческая жизнь, г) в последние
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годы российских реформ становятся решающими факторами выживания и

благополучия, – актуальность их изучения, в частности, в форме исследования

управленческих команд, особенностей и механизмов их становления,

деятельности и развития становится понятной и очевидной.

В связи с этим в настоящее время большую актуальность приобретают

вопросы формирования корпоративного имиджа, корпоративной культуры и

духа на предприятии. Важней шую роль в этом процессе играют различные

средства коммуникационных стратегий.

В настоящее время в России очень модным становится говорить о

корпоративной культуре, при этом руководители организаций не всегда до

конца осознают важность этого элемента компа нии и не уделяют должного

внимания проблемам формирования, поддержания и изменения корпоративной

культуры.

Таким образом, актуальность темы выпускной квалификационной

работы состоит в том, что грамотное формирование, поддержание и изменение

корпоративной культуры могут привести к значительным увеличениям

доходности фирмы за счет повышения преданности персонала и их

удовлетворенности от работы в организации.

Объектом исследования  является общество с ограниченной

ответственностью «Автомир Премьер», расположенное в г. Краснодар и

специализирующееся на продаже автомобилей, запасных частей к ним и

сервисном обслуживании. Предметом исследования  является корпоративная

культура, сформировавшаяся в данной компании .

Целью исследования является разработка предложений по повышению

уровня корпоративной культуры компании ООО «Автомир Премьер» .

В соответствии с целью были поставлены следующие задачи:

 изучить теоретические и методические подходы к формированию

корпоративной культуры предприятия ;

 дать общую социально-экономическую характеристику компании;

 провести анализ структурных элементов корпоративной культуры ООО
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«Автомир Премьер»;

 дать оценку нормативно-правовой базы формирования корпоративной

культуры компании;

 разработать мероприятия по повышению уровня корпоративной культуры

компании ООО «Автомир Премьер» .

Структура работы сформирована в соответствии с поставленной целью

и определенными для ее достижения задачами исследования. Во введении

обосновывается актуальность выбранной темы исс ледования, определяется

объект и предмет исследования , раскрываются цель и задачи. В первой главе

рассматриваются теоретические и методические подходы к формированию

корпоративной культуры предприятия . Во второй главе проведен анализ и дана

оценка уровня корпоративной культуры ООО «Автомир Премьер» . В третьей

главе представлены предложения по повышению уровня корпоративной

культуры компании ОП ООО «Автомир Премьер» . В заключении помещены

выводы и предложения по работе.

Теоретической и методической основой и сследования послужили

труды зарубежных и отечественных авторов, посвященные проблемам

формирования корпоративной культуры предприятия . Что касается

информационной базы исследования , то в этой связи были использованы

статистические материалы различных источ ников, а также документация

самого предприятия.

Общий объем работы составляет 62 страницы, включая 6 таблиц и 8

рисунков.
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Глава 1 Теоретические и методические подходы к формированию

корпоративной культуры предприятия

1.1 Понятие и сущность корпоративной культуры предприятия

В литературе по вопросам управления персоналом часто используются

термины «корпоративная культура» и «организационная культура», которые не

имеют четкого разграничения. Многие зарубежные и отечественные авторы

считают эти понятия тождественными. Среди существующего многообразия

определений организационной, или корпоративной, культуры  можно выделить

наиболее удачные и часто цитируемые в зарубежной и отечественной

литературе по менеджменту.

Барри Феган понимает организационную культуру как «историю,

представленную в настоящем» [9, с. 138].

П. Вейл определяет организационную культуру как «уникальную общую

психологию организации».

У Э. Джакуса: «Культура предприятия это вошедший в привычку,

ставший традицией образ мышления и способ действия, который в большей

или меньшей степени разделяют все работники предприятия и который должен

быть усвоен и хотя бы частично принят новичками, чтобы новые члены

коллектива стали «своими» [1, с. 54].

Г. Морган определяет «культуру организации как один из способов

осуществления организационной деятельности посре дством использования

языка, фольклора, традиций и других средств передачи основных ценностей,

убеждений, идеологии, которые направляют деятельность предприятия в

нужное русло» [15, с. 69].

Эдгар Шейн определяет организационную культуру как «совокупность

основных убеждений - сформированных самостоятельно, усвоенных или

разработанных определенной группой по мере того, как она учится разрешать

проблемы адаптации к внешней среде и внутренней интеграции, - которые

оказались достаточно эффективными, чтобы считать ся ценными, а потому
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передаваться новым членам в качестве правильного образа восприятия,

мышления и отношения к конкретным проблемам» [1 9, с. 35].

В.А. Гневко и И.П. Яковлев считают, что организационная культура - это

«определенная картина более или менее однородных и согласованных друг с

другом представлений, значений и обобщений, которые не всегда видны,

действуют в трудовом процессе и разделяются различными категориями

специалистов, ориентируя их и придавая смысл их деятельности в

определенной системе» [13, с. 56].

По мнению И.Г. Самойловой и Е.Н. Хандуровой организационная

культура является интегральной характеристикой организации (ее ценностей,

образцов поведения, способов оценки результатов деятельности,

представленной в образе организации) [17, с. 97].

Г. Хофстед в организационной культуре усматривает некоторую

прогнозную функцию: «организационная культура есть некоторый

психологический актив, который может быть использован для прогнозирования

финансовых результатов деятельности фирмы через пять л ет».

Первым звеном организационной культуры являются мифы или легенды.

Во всех легендах, как правило, прослеживается опыт взаимодействия

руководителя и подчиненного или сотрудников в процессе труда или вне его.

Второе звено организационной культуры - ритуалы. Они укрепляют

структуру фирмы. Ритуалы (обряды) и церемонии являются в некотором

смысле подлинным воплощением наиболее значимых моментов, которые

символизируют корпоративный дух и единство всего персонала, сближение

всех членов трудовой общности, демон стрируют им новые и еще не известные

страницы истории и настоящего фирмы, приобщают всех участников ритуала к

основным ее ценностям и традициям [8, с. 113].

Рассматривая в самом общем плане ритуалы, применяемые в трудовой

среде, их можно разделить на следующие основные типы:

- ритуалы при поступлении на работу;

- организационные ритуалы;
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- интегрирующие ритуалы;

- ритуалы, связанные с отдыхом и восстановлением.

Эдгар Шейн предлагает рассматривать уровневую структуру

организационной культуры, в которой насчи тывает три уровня [22, с. 116].

Третий, «глубинный» уровень, включает базовые предположения,

которые трудно осознать даже самим членам организации без специального

сосредоточения на этом вопросе. Эти скрытые и принимаемые на веру

предположения направляют п оведение людей, помогая им воспринимать

атрибуты, характеризующие организационную культуру [1 2, с. 118].

Некоторые отечественные специалисты в области организационной

культуры понимают под третьим уровнем представления, основанные на

традициях в области национальной деловой культуры [12, с. 1 57].

Уникальность корпоративной культуры имеет свои критерии.

Особенности культуры прогрессивной организации:

1. Культура должна быть ценна.

2. Культура должна быть редка.

3. Культура должна быть неподражаема.

Американские социологи Томас Питерс и Роберт Уотерман, авторы книги

«В поисках эффективного управления. (Опыт лучших компаний)», на

основании обследований таких компаний как IBM, Boeing, Dana, McDonald's,

Behtel и других, пришли к выводу, что преуспевающие фирмы от личаются

прочной ориентацией на ценности. Авторы «вывели» ряд верований и

ценностей организационной культуры, приведших эти компании к успеху:

1. Вера в действия.

2. Связь с потребителем.

3. Автономия и предприимчивость.

4. Производительность от человека.

5. Знай то, чем управляешь.

6. Не занимайся тем, чего не знаешь.

7. Простые структуры и мало управленцев.
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8. Одновременная гибкость и жесткость в организации.

Таким образом, можно резюмировать, что организационная культура

обладает рядом важных характерист ик. Ниже перечислены те из них, которые

не вызывают у исследователей разногласий:

1. Наблюдаемые регулярные формы поведения. Члены организации,

взаимодействуя друг с другом, прибегают к общему языку, терминологии, а

также ритуалам для проявления уважения д руг к другу или демонстрации

приемлемого поведения кого-то из коллег.

2. Нормы. Существующие стандарты поведения определяют отношение к

работе, во многих организациях они сводятся к формуле: «Не надо работать

слишком много и не надо работать слишком мало».

3. Доминирующие ценности. Ожидается, что основные ценности,

которых придерживается организация, должны разделять и ее члены.

Типичными примерами могут служить высокое качество продукции, редкие

прогулы, а также высокая производительность.

4. Философия. Организацией выработана политика, отражающая ее

убеждения в том, как надлежит обращаться с сотрудниками и/или клиентами

компании.

5. Правила. В организациях имеются жесткие правила поведения. Вновь

принятые на работу сотрудники должны их усво ить, чтобы стать

полноправными членами организации.

6. Организационный климат. Это то общее ощущение, которое создается

физической организацией пространства, стилем общения сотрудников между

собой и формой поведения сотрудников по отношению к клиентам и

посторонним лицам.

Кроме структурной составляющей природы организационной культуры,

необходимо отметить и ее процессуальный характер. Важным элементом,

связующим остальные элементы, являются коммуникации. Именно в ходе

взаимодействия и информационного обмена  порождаются разделяемые

представления и ценности.
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1.2 Основные подходы к формированию корпоративной культуры

предприятия

Можно выделить пять первичных механизмов формирования

корпоративной культуры. К ним относятся [2, с. 78]:

 выделение объектов внимания, оценки и контроля руководителя;

 критерии распределения поощрений и вознаграждений;

 намеренное создание образцов для подражания;

 стратегии разрешения критических ситуаций и криз исов;

 критерии отбора при приеме на работу, повышении в должности и

увольнении.

Теперь рассмотрим подробнее, как действуют эти механизмы.

1. Выделение объектов внимания, оценки и контроля руководителя. Здесь

имеется в виду все, что постоянно находится в по ле зрения руководителя, даже

незначительный комментарий, замечание или вопрос о чем -то, что его

интересует. Если руководитель понимает, какое сильное воздействие может

иметь постоянное выделение и удержание в центре внимания того, что он

считает важным, и доведение этого до сведения подчиненных, он будет

последователен в применении данного метода.

2. Критерии распределения поощрений и вознаграждений. Члены любой

организации исходя из своего опыта узнают, каким образом в компании

происходит изменение статуса  работника, что поощряется, а что наказывается.

И руководители обычно достаточно легко могут довести до подчиненных свои

приоритеты, постоянно увязывая поощрения и наказания с тем или иным

поведением подчиненного. Здесь имеется в виду сама система в действ ии, а не

то, что декларируется в уставе организации или провозглашается на общих

собраниях.

3. Намеренное создание образцов для подражания. Основатели

организаций и руководители понимают, что их поведение часто является

образцом для подражания и может лучш е, чем какие-то другие методы,
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способствовать формированию у подчиненных, особенно у новичков, их

представлений и ценностей.

Вторичные механизмы формирования корпоративной культуры — менее

мощные, но более скрытые проводники идей корпоративной культуры, ко торые

хуже поддаются контролю, заложены в структуре компании, ее ежедневной

деятельности, физическом пространстве, историях и легендах, формальных

декларациях. Все эти механизмы доносят до новичков смысл корпоративной

культуры, все они работают. Вопрос зак лючается не в том, использовать их или

нет, а в том, как управлять тем или иным механизмом [21, с. 104].

Эти механизмы вторичны лишь потому, что они действуют в зависимости

от первичных. Если первые не противоречат последним, то вторичные

механизмы способствуют формированию организационной идеологии и

формализуют многое из того, что было неформально усвоено ранее. Если же

вторичные механизмы противоречат первичным, то они либо будут

игнорироваться, либо станут источником внутреннего конфликта [7, с. 131].

В решении задачи поддержания сформировавшейся корпоративной

культуры определяющую роль играют три фактора:

 отбор персонала;

 деятельность высшего руководящего звена;

 культурная адаптация и ее основные стадии.

Рассмотрим их подробнее.

1. Отбор персонала. Отбор персонала преследует определенную цель —

идентифицировать и набрать людей, обладающих знаниями, навыками и

способностями, позволяющими им успешно выполнять работу. Однако, как

правило, необходимым требованиям отвечает  не один кандидат, а несколько.

2. Деятельность руководящего звена. Создатели компании на основе

собственных представлений, а также идей, заимствованных из надежных

источников, вырабатывают видение и задают общее направление предстоящей

деятельности компании. Они, фактически добиваясь формиро вания своей

версии корпоративной культуры, сами подбирают, обучают и готовят
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руководителей среднего звена (менеджеров), способных реализовать

поставленные цели, и через них добиваются выполнения работы и решения

задач компании наилучшим образом.

3. Культурная адаптация и ее основные стадии. Сколь эффективны бы ни

были процессы подбора персонала, новые работники не могут сразу

ознакомиться с организационной культурой и вести себя в соответствии с ней.

Именно поэтому предпринимаются усилия помочь но вым работникам

адаптироваться к организационной культуре. Этот адаптационный процесс

называется социализацией или аккультурацией, когда речь идет об усвоении

новых культурных ценностей.

Овладение корпоративной культурой подобно процессу развития

компетенции в иностранном языке: необходимо научиться не только тому, «как

писать любовные письма, но и тому, когда и кому их посылать». Или, по

словам К. Геертса, это умение отличать просто подмигивание от полного

глубокого смысла конспиративного знака [4, с. 106].

Новые сотрудники с более высокой самооценкой будут прибегать к

методу прямого вопроса чаще, чем те, у которых самооценка низка. Чем

больше новизна контекста, тем значительнее ста новятся задачи аккультурации.

[16, с. 23].

Корпоративную культуру можно разде лить на три уровня:

«поверхностный», «подповерхностный» и «глубинный». Первые два уровня

наиболее легки в восприятии и распознавании, «глубинный» уровень трудно

осознать даже самим членам организации без специального сосредоточения на

этом вопросе [24, с. 78].

Формируя корпоративную культуру компании, руководитель должен

иметь достаточно полное представление о культуре вооб ще и корпоративной в

частности.

Его задача — понимать роль и место его личной и корпоративной

культуры в достижении целей организации, г рамотно выявлять ее специфику,

корректировать и поддерживать на оптимальном уровне [3, с. 66].
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1.3 Методы и инструменты диагностики корпоративной культуры

организации

Применяемые теорией методы исследования культуры организации

позволяют глубже и всестороннее познать ее предмет. Они представляют собой

приемы, способы изучения явления культуры в деятельности организаций [5,

с. 113]. Наиболее важные и часто используемые т еорией методы можно

подразделить на три группы.

Первая группа – общие методы исследования культуры организации. Они

отличаются непосредственной направленностью на изучаемый предмет либо

дают его специфическую интерпретацию (например, системный подход), либ о

ориентируют на особый подход к нему (сравнительный метод) ( рис.1.1).

Рис. 1.1. Общие методы исследования организационной

культуры [23, с. 48]

В совокупности выделенные подсистемы/комплексы образуют

культурное пространство организации (рис. 1. 2).

Деятельностно-ролевой культурный комплекс представляет собой
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основную часть организационной культуры и включает в себя ценности и

нормы, регулирующие производство продукта в данной организации. Данный

комплекс регулирует и контролирует исполнение ролевых требований, реакция

на стимулирующее воздействие и во взаимном (в основном групповом)

контроле за повседневной деятельностью.

Рис. 1.2. Культурное пространство организации  [14, с. 124]

Поведенческий культурный комплекс охватывает нормы и ценности, не

связанные напрямую с деятельностью организации. Социологический подход

предполагает выяснение зависимости культуры организации от общества на

культурную систему организации, систему экономич еских отношений,

социальную структуру, идеологию.

Нормативно-ценностный подход предполагает выяснение значения

культурных явлений для организации и личности, их оценку с точки зрения

общего блага, справедливости, свободы, уважения человеческого достоинства и

других ценностей. Этот подход ориентирует на разработку идеальной культуры

организации.

Нормативный подход часто подвергается критике за идеализацию

культурной действительности, оторванность  от реальности. Его некоторая

слабость проявляется в релятивности, относительности ценностных суждений,

их зависимости от мировоззрения, социального положения и индивидуальных

особенностей людей. И все же, несмотря на некоторую ограниченность, этот

подход необходим, поскольку он придает культуре организации этическое,

человеческое измерение, вносит в нее нравственное начало.

Институциональный подход ориентирует на изучение институтов, в

Деятельностно-
ролевой комплекс
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комплекс
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рамках которых формируется и развивается та или иная культура организац ии

(например, существует явное отличие института предпринимательства от

института производства).

Антропологический подход, он требует изучения обусловленности

культуры организации не социальными факторами, а природой человеческого

рода, присущими каждому индивиду потребностями (в пище, одежде, жилище,

безопасности, свободном существовании, общении, духовном развитии и др.).

Антропологический подход требует не ограничиваться изучением влиянием

социальной среды или разумной, рациональной мотивации, но выявлят ь

иррациональные, инстинктивные, биологические и другие мотивы

политического поведения, обусловленные человеческой природой.

Психологический подход ориентирован на изучение субъективных

механизмов поведения индивида в организации, конкретной организационно й

культуре, индивидуальных качеств, черт характера, а также типичных

механизмов психологических мотиваций.

С использованием деятельностного подхода связана трактовка

организационной культуры как специфической формы управления [ 6, с. 98].

Вторая группа – методы, которые не относятся к исследованию объекта

теории – организации, а непосредственно к процедуре познавательного

процесса. Их иногда называют общелогическими методами (р ис. 1.3).

Рис. 1.3. Общелогические методы исследования

организационной культуры [11, с. 44]
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Третья группа – познавательные средства – методы эмпирических

исследований, получение первичной информации о  культуре организаций

(рис. 1.4).

Рис. 1.4. Эмпирические методы исследования организационной

Культуры [20, с. 120]

Представленные эмпирические методы исследования организационной

культуры отражают общую ситуацию, сложившуюся в  современной теории

менеджмента, организационной психологии, связанную с изучением

организационной культуры [10, с. 35].

Опрос и дискуссия позволяют диагностировать принадлежности

изучаемой организационной культуры к тому или иному типу. В основе данных

методик, как правило, лежит принимаемая разработчиками «параметрическая»

типология организационных культур. Разработчики методики с помощью

стандартных процедур создают опросник, измеряющий количественно степень

выраженности каждого параметра. В результате о бработки данных получаются

два числовых значения, сочетание которых и определяет тип организационной

культуры.

Проективные методы, именно они позволяют выявлять и описывать как

осознаваемые, так и неосознаваемые компоненты, и уровни организационной

культуры. Среди наиболее распространенных проективных методов следует

назвать метод незаконченных предложений и его различные модификации,

методику «деловые ситуации», рисуночные методы и др. [ 18, с. 60].
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Глава 2 Анализ и оценка уровня корпоративной культуры ООО «Автомир

Премьер»

2.1 Общая организационно-управленческая характеристика компании

Название организации: Общество с ограниченной ответственностью

«Автомир Премьер».

Документ, регламентирующий регистрацию предприятия: свидетельство

о государственной регистрации юридического лица (гос ударственный

регистрационный номер 1078602012873) .

Адрес (место нахождения) юридического лица: Российская Федерация,

107497, город Москва, улица Иркутская, дом 5/6, строение 1, помещение 321.

Адрес (место нахождения) обособленного структурного подразделения:

Российская Федерация, 350072, г. Краснодар,  ул.  Ростовское шоссе, д. 22/Б.

Общая численность штата работников в организации 70 человек. Размер

уставного капитала Общества составляет 12000 (Двенадцать тысяч рублей).

ООО «Автомир Премьер» уже более 12 лет успешно работает на

автомобильном рынке РФ, являя сь действительным членом Ассоциации

«Российские автомобильные дилеры».

ООО «Автомир Премьер» зарекомендовала себя как надежная компания,

ориентированная на долгосрочную, эффективную работу. Базовой отраслью

бизнеса являются продажи, а также послепродажное обслуживание

автомобилей.

1993 – год основания Группы компаний Автомир. Продажи достигают

нескольких десятков а/м. Первые автомобили – ВАЗ, ГАЗ. В 1994 г. открыт

первый автосалон. Продажи превышают 1200 а/м в год. В 1995 г.

зарегистрирован торговый знак «А втомир». Появляется новое направление

деятельности Группы компаний Автомир – ремонт и послепродажное

обслуживание автомобилей. Первой иномаркой, проданной компанией, стал

автомобиль Daewoo.

В 1996 - 1998 годах Группа компаний Автомир стремительно
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развивалась, расширяя свою сбытовую сеть и увеличивая объемы продаж. В это

время Группа компаний Автомир интенсивно расширяет свой марочный пакет:

в продаже появляются четыре новых марки иностранного производства –

Skoda, Renault, Nissan и Suzuki. Удачно найденный формат мультибрендовой

торговли тиражируется во всех вновь создаваемых предприятиях.

Зарегистрирован официальный сайт Группы компаний Автомир -

http://avtomir.ru.

2000 - 2001 годы ознаменованы активным ростом автомобильного рынка

и динамичным развитием Группы компаний Автомир. В этом же году Группа

компаний Автомир становится крупнейшим в России автомобильным дилером.

В марочном пакете компании появляется марка Kia. В 2002 году в торговой

сети Автомир появляется Дилерский центр на Ярославском шоссе - первый в

России комплекс, где был применен «принцип автомола», предполагающий

наличие в одном центре ряда монодилерских автосалонов с отдельными

клиентскими и сервисными зонами. В конце 2002 года Группа компаний

Автомир приобретает компанию О.С.М. и становится о фициальным дилером

автомобилей французской марки Citroen.

2004 год был отмечен открытием монодилерского комплекса Германика

по продаже и обслуживанию марки Volkswagen. В это же время был открыт

торгово-сервисный комплекс по марке Hyundai. В 2005 году основ ным

событием стало открытие первого регионального дилерского комплекса в

г.Санкт-Петербурге.

2006 год отмечен активным расширением географических границ Группы

компаний Автомир - были открыты ТСК в 4 городах – Брянске, Воронеже,

Самаре и Ярославле. Активн ую деятельность также начали 5 новых ТСК в

Москве. В 2006 году Группа компаний Автомир получила дилерство Opel и

Chevrolet путем приобретения компании AutoUnited. В 2006 году Группа

компаний Автомир получила статус официального дилера по маркам Ford,

Chery, Fiat, Opel, Chevrolet и Mitsubishi. Это стало важным достижением и

позволило значительно расширить марочное предложение.

http://avtomir.ru
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В 2007 г. группа компаний Автомир под брендом AutoUnited начинает

продажи и обслуживание таких люкс -марок как Hummer, Cadillac и Saab .

Продолжилось расширение географии продаж ГК Автомир: открыты ТСК в

Екатеринбурге (Renault), Челябинске (Mazda), Новосибирске (SsangYong, Fiat,

Chery, Renault), Санкт-Петербурге (Mitsubishi). Подписав дилерское

соглашение с производителем марки Mazda, Гру ппа компаний Автомир

становится единственным представителем авторитейла, марочный портфель

которого объединяет девять марок из ТОР -10 иномарок на рынке РФ.

В 2008 г. расширилась география присутствия компании на карте России.

Открылись новые дилерские цент ры в Сургуте, Новокузнецке, Архангельске,

Брянске, Самаре и Ярославле. Важным моментом развития в 2008 году стал для

группы компаний Автомир выход на рынок в Казахстане, где почти

одновременно были открыты два торгово -сервисных комплекса в столице

республики Астане (Nissan, Suzuki, Chevrolet), а также Караганде (Mitsubushi,

Nissan, Suzuki).

В 2009 г. открыто 5 новых современных дилерских центров – в Москве,

Воронеже, Брянске и Орле. Дополнительно было открыто 12 новых точек

продаж различных марок в уже суще ствующих торгово-сервисных комплексах.

В 2010 г. открыто 3 новых Дилерских центра - Шкода и Фольксваген в

Москве, Ниссан в Саратове. Сохранив 1 -е место по объему розничных продаж

новых автомобилей в России, Группа компаний Автомир вошла в первую

тройку крупнейших автомобильных ритейлеров по обороту деятельности.

В 2011 г. торговая сеть насчитывает 41 объект: 17 московских ТСК, 22

региональных объекта в России и 2 объекта в Казахстане.В портфеле компании

21 автомобильный бренд: Toyota, Nissan, Ford, Mitsubi shi, Mazda, Opel,

Chevrolet, Cadillac, Hammer, Hyundai, Suzuki, Volkswagen, Renault, Peugeot,

FIAT, Skoda, Citroen, Kia, Daewoo, SsangYong, Lada.

В 2011 году продажи Группы компаний Автомир увеличились на 35% и

составили 78 583 новых автомобиля. Совокупный  оборот достиг 69 867 млн.

рублей.
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В 2012 году произошло значительное расширение дилерской сети

Автомир, а также ее модернизация: начали работу новые дилерские центры

Volkswagen в Воронеже и Новосибирске, Mazda в Москве и Архангельске,

Suzuki в Самаре; произведена покупка действующего бизнеса по маркам

Volkswagen, Opel и Chevrolet в Саратове; реконструированы шесть дилерских

центров в Москве и Санкт -Петербурге; временный комплекс Renault в

Новосибирске был переведен в форматный дилерский центр.

2012 год для компании был также отмечен расширением портфеля

брендов компании за счет сотрудничества с маркой Seat. В октябре 2012 года

Автомир начал продажи и обслуживание марок сегмента low -cost под брендом

«Автопланета». Общий оборот Компании (с учетом продаж и сер висного

обслуживания автомобилей) на 28% превысил аналогичный показатель

прошлого года и составил 89,5 млрд. рублей. Автомир увеличил продажи

новых автомобилей на 15,5%, с пробегом – на 39% [25].

На сегодняшний день ООО «Автомир Премьер» - это разветвленная и

постоянно растущая сеть автосалонов, как в Краснодаре, так и в других городах

России: Москва, Нижний Новгород, Новосибирск, Екатеринбург, Сургут и др.

Обособленное подразделение ООО «Автомир Премьер» в г. Краснодар –

официальный дилер Renault в Краснодаре, работает на автомобильном рынке с

2009 года. Автосалон расположен на Ростовском шоссе, в непосредственной

близости от центра города, рядом с автосалонами других марок. Здесь

предоставлен полный спектр услуг:

- продажа новых автомобилей Renault;

- кредитные программы на выбор;

- лизинговые программы для корпоративных клиентов;

- услуги обмена старого автомобиля на новый (trade -in);

- тест-драйв любых моделей Renault;

- страхование по выгодным тарифам;

- постановка на учет в ГИБДД;

- гарантийное и послепродажное сервисное обслуживание автомобилей;
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-тюнинг, профессиональная установка охранных устройств и любого

дополнительного оборудования;

- розничная и оптовая продажа запчастей.

Все услуги оказываются в соответствии с международными стандартами

качества.

Сотрудники дилерского центра Renault компании Автомир Премьер - это

коллектив профессионалов. В обязательном порядке проводится

профессиональное обучение в центрах подготовки комп ании - производителя.

В основу миссии и философии компании Автомир Премьер положено два

основных принципа:

1. Обязательства перед клиентом превыше всего.

2. Предоставление клиентам только качественной продукции и

высококвалифицированного сервиса.

Задача компании состоит в стремлении полного удовлетворения

требований клиента. Для достижения этого мы постоянно совершенствуем

профессиональные качества нашего персонала, используем самое современное

оборудование, расширяем спектр предлагаемых услуг.

Одним из ключевых направлений деятельности компании является

развитие отношений с корпоративными клиентами. Автомир Премьер

выстраивает отношения с клиентами на основе взаимовыгодного

сотрудничества и прилагает максимум усилий для того, чтобы сделать бизнес

наших клиентов более успешным.

В организации осуществляется смешанный стиль управления, т.е.

руководитель совмещает авторитарное и демократическое (сопричастное)

управление. Что касается делегирования полномочий, то оно присутствует в

данной организации.

Основное в работе фирмы – строгая дисциплина, доведение дела до

конца, ответственность за каждого клиента, работа без сбоев. Руководство

придерживается принципов:

 честность и открытость в отношении с подчиненными;
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 объяснение целей и помощь в их достижении.

Для мотивации труда сотрудников используется широкий арсенал

средств – профессиональное обучение, оплата медицинской страховки, льготы

на приобретение товаров фирмы. От сотрудников требуется постоянное

повышение квалификации, объемов продаж, обучение новых сотрудник ов.

Организационная структура управления в ООО « Автомир Премьер»,

также как и в любой другой организации - это целостная система, специально

разработанная таким образом, чтобы работающие в ее рамках люди могли

наиболее эффективно добиться поставленной перед ними цели.

В ООО «Автомир Премьер» существует линейно-функциональная

организационная структура, считается наиболее универсальной ( рис. 2.1).

Данная структура основана на сочетании преимуществ линейной и

функциональной форм. В ней линейные руководители сохранили за собой

право отдавать распоряжения и принимать решени я при участии и помощи

штабов, отвечающих за определенные функции.

Рис. 2.1. Организационная структура ООО «Автомир Премьер» 1

Руководство текущей деятельностью ООО « Автомир Премьер»

осуществляется Генеральным директором. Он решает вопросы деятельности

1 Рисунок составлен автором
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предприятия, распоряжается имуществом предприятия, утверждает положения

о структурных подразделения с помощью коммерческого и исполнительного

директоров. Организация ведет свою деятельност ь в соответствии с

законодательством РФ, для соблюдения установленных законом норм и правил,

а также грамотного ведения бизнеса с юридической точки зрения в организации

присутствует юридический отдел. Исполнительный директор следит за

деятельностью отделов продаж, логистики, маркетинга и проектной группой.

Коммерческий директор отвечает за деятельность бухгалтерии, группы закупок

и склада.

Главный бухгалтер ведет деятельность по составлению документальных

отчетов фирмы. Его деятельность подотчетна коммерчес кому директору.

Структуру персонала можно увидеть на рис . 2.2.

Рис. 2.2. Структура персонала ООО «Автомир Премьер» 2

Мужчин в ООО «Автомир Премьер» – 84%, что составляет 62 человека,

женщин – 16%, что составляет 8 человек. Средне списочная численность

работников – 70 чел. (100%). Самому молодому сотруднику 19 лет, самому

взрослому 60 лет.

46% персонала фирмы имеют высшее образование, 54% персонала

фирмы имеют только техническое образование.

Соотношение численности персонала по категориям функционального

разделения труда:

а) управленческий персонал (директора, руководители отделов) – 26%;

2 Рисунок составлен автором
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б) основной персонал (менеджеры среднего звена) - 34%;

в) рабочий персонал (прочий персонал, отвечающий за установку,

перевозку и хранение реализуемой продукции) – 40%.

2.2 Анализ экономических и финансовых показателей предприятия ООО

«Автомир Премьер»

Проанализировав бухгалтерский баланс и отчёт о финансовых

результатах ООО «Автомир Премьер» можно сделать вывод о том, что в целом

за рассматриваемый период эффективность работы предприятия возросла. Это

подтверждается, в первую очередь, увеличением всех основных показателей

финансово-хозяйственной деятельности рассматриваемого предприятия

(табл. 2.1).

Таблица 2.1

Основные показатели финансово -хозяйственной деятельности ООО

«Автомир Премьер»3

год, тыс. руб.
Показатели

2015 2016

Отклонение
(+/-), тыс.

руб.

Темп
изменения,

%
Выручка от продаж 53745 55264 1519 102,8
Прибыль от продаж 1712 3411 1699 199,2

Прибыль до
налогообложения 1620 3161 1541 195

Чистая прибыль 1231 2559 1328 207,9

Согласно данным финансово -хозяйственной деятельности ООО

«Автомир Премьер» на предприятии за период с 201 5 года по 2016 год

наблюдается 2,8% увеличение выручки от продаж. Величина чистой прибыли

увеличилась на 107,9%. Это свидетельствует о росте заказов пр едприятия,

расширении клиентской базы, увеличении деловой активности, что,

безусловно, является положительной тенденцией.

3 Таблица составлена автором
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Составим агрегированный бухгалтерский баланс рассматриваемого

предприятия (табл. 2.2). За рассматриваемый период наблюдается

положительная тенденция роста величины собственного капитала, а также его

доли в структуре баланса. Удельный вес собственного капитала в валюте

баланса находился в 2015 году ниже допустимых значений (то есть занимает

менее 50% валюты баланса), но к 201 6 увеличился и стал 54,7%.

Внеоборотные (иммобилизованные) активы на данном предприятии по

итогам 12 месяцев 2016 года составили 459 тыс. руб., что на 152 тыс. руб. или

на 50% больше по сравнению с аналогичным периодом 201 5 года.

ООО «Автомир Премьер» имеет краткосрочные обязательства и

задолженности по фискальной системе, превышающие размер денежных

средств и приравненных к ним финансовых активов, что также является

негативным моментом в деятельности предприятия.

Таблица 2.2

Агрегированный баланс ООО « Автомир Премьер»4

на 2015 на 2016
Статьи тыс.

руб.
уд.

вес, %
тыс.
руб.

уд.
вес, %

Отклонение
(+/-), тыс.

руб.

темп
измен,

%

1. Иммобилизованные активы 307 3,36 459 3,2 152 150
2. Мобильные активы, в т.ч.: 8841 96,64 13837 96,8 4996 156,5
2.1. Запасы 5896 64,45 10414 72,8 4518 176,6
2.2. Дебиторская задолженность 2944 32,2 3350 23,5 406 113,8

2.3. Денежные средства + КФВ 1 0,01 73 0,5 72 7300
ИТОГО баланс: 9148 100 14296 100 5148 156,3
3. Собственный капитал 4381 47,9 7820 54,7 3439 178,5
4. Долгосрочные обязательства - - - - - -
5. Краткосрочные обязательства 4767 52,1 6476 45,3 1709 135,8
5.1. Задолженность по кредитам
и займам 161 1,7 97 0,7 - 64 60,2

5.2. Задолженность перед
поставщиками и др. орг. 4598 50,3 6368 44,5 1770 138,5

5.3. Задолженность по
внутренним долгам - - 9 0,07 9 -

5.4. Задолженность по
фискальной системе 8 0,1 2 0,03 - 6 25

ИТОГО баланс: 9148 100 14296 100 5148 156,3

4 Таблица составлена автором
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Мобильные активы рассматриваемого предприятия составили по итогам

12 месяцев 2016 года 13837 тыс. руб. по сравнению с 8841 тыс. руб. за

аналогичный период предыдущего года, это на 4996 тыс. руб. или на 56,5%

больше. Рост данного показателя обусловлен увеличением дебиторской

задолженности предприятия (на 13,8%), запасов предприятия (на 76,6%) и

денежных средств (на 7200%).

Анализ абсолютной ликвидности баланса заключается в сравнении

средств по активу, сгруппированных по степени убывающей ликвидности, с

краткосрочными обязательствами по пассиву, которые сгруппируются по

степени срочности их погашения (табл.2.3).

Таблица 2.3

Анализ ликвидности баланса предприятия 5

Год, тыс. руб. Год, тыс. руб.
Платежный излишек
(+) или недостаток

(-), тыс. руб.АКТИВ

2014 2015 2016

ПАССИВ

2014 2015 2016 на начало
года

на конец
года

А1 120 1 73 П1 1832 4606 6379 +4605 +6306
А2 2038 2944 3350 П2 268 161 97 - 2783 - 3253
А3 2876 5896 10395 П3 - - - -5896 -10395
А4 153 307 478 П4 3087 4381 7820 +4074 +7342

Рассчитаем показатели ликвидности баланса предприятия (табл. 2.4).

Таблица 2.4

Коэффициенты платежеспособности предприятия

ГодПоказатель 2014 2015 2016
1. Коэффициент абсолютной

ликвидности 0.06 0.0002 0.01

2. Коэффициент быстрой
ликвидности 1,03 0,6 0,5

3. Коэффициент текущей
ликвидности 2,3 1,8 2,1

По рассчитанным показателям относительной ликвидности видно, что:

5 Таблица составлена автором
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- коэффициент абсолютной ликвидности ниже нормы и имеет тенденцию

к снижению, а это свидетельствует о невозможности погашения текущих

обязательств предприятия за счет денежных средств;

- коэффициент быстрой ликвидности в 20 14 году был выше нормы, но к

2016 снизился на 0,53 и стал ниже нормы, это свидетельствует о

невозможности погашения текущих обязательств за счет наличности и

ожидаемых поступлений за отгруженную продукцию, имеет тенденцию к

снижению;

- коэффициент текущей ликвидности находится выше норма на 0,1. Это

означает, что предприятие в состоянии покрыть краткосрочные обязательства

текущими активами.

Оценка финансового состояния организации будет неполной без анализа

финансовой устойчивости. Обобщающим показателем финансовой

устойчивости является излишек или нед остаток источников средств для

формирования запасов и затрат, который определяется в виде разницы

величины источников средств и величины запасов и затрат. Для характеристики

источников формирования запасов и затрат используется несколько

показателей, которые отражают различные виды источников.

Из полученных данных видно, что финансовое состояние анализируемого

предприятия относится к неустойчивому. Неустойчивое финансовое состояние,

сопряженное с нарушением платежеспособности, при котором, тем не менее,

сохраняется возможность восстановления равновесия за счет пополнения

источников собственных средств, сокращения дебиторов и ускорения

оборачиваемости запасов.

2.3 Анализ и оценка структурных элементов корпоративной культуры

ООО «Автомир Премьер»

Термин «организационная культура» охватывает большую часть явлений

духовной и материальной жизни коллектива: доминирующие в нем
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материальные ценности и моральные нормы, принятый кодекс пов едения и

укоренившиеся ритуалы, манера персонала одеваться и установленные

стандарты оказания услуг. С проявлениями организационной культуры я

столкнулась, едва переступив порог организации: она обуславливает адаптацию

новичков, находит отражение в определ енной философии управленческого

звена, прежде всего высших руководителей. Источник энергии руководителя и

менеджеров распределяется следующим образом. Руководитель, прежде всего,

работает с эмоциональными и духовными ресурсами организации: ценностями,

представлениями о желаниях; потребителями с готовностью возложить на себя

обязанности. В отличие от руководителя, менеджеры оперируют:

материальными ресурсами; техникой; капиталом; рабочей силой. Кроме того,

они следят за тем, чтобы работы выполнялись компетен тно, в срок, на высоком

качественном уровне. Следует отметить, что при взаимодействии руководителя

и менеджера не проявляется никакого непонимания, т.к. воспринимать

руководящие функции является не только задачей правления или руководства

предприятия, но и всех руководящих сил.

Следует отметить, что успех руководителя зависит от коммуникативных

способностей, от дара передавать видение. Ценность способностей заключается

в том, что среди сотрудников всегда есть те, которые далеко не сразу будут

стремиться воплощать видения в ежедневную действительность.

Корпоративная культура ООО «Автомир Премьер» больше походит на

рыночную культуру. Таким типом культуры обладает организация,

ориентированная на результаты, главной заботой которой является выполнение

поставленной задачи. Люди в ней целеустремленные и соперничающие между

собой. Лидеры — руководители с твердыми взглядами, суровые конкуренты,

неколебимые и требовательные. Организацию связывает воедино акцент на

стремление побеждать.

Репутация и успех являются общей задачей. Фокус перспективы настроен

на конкурентные действия, решения поставленных задач и достижение

измеримых целей. Успех измеряется новыми завоеваниями рынков,
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увеличением рыночной доли и т.п. Важно конкурентное ценообразование и

лидерство на рынке.

Опросив сотрудников организации, выяснилось, что уровень

организационной культуры на данном предприятии я вляется средним, в секции

«работа», «мотивация и мораль» и «коммуникации» получили наиболее низкие

оценки. Это свидетельствует о том, что персонал не удовлетворен этими

показателями. Руководству компании следует способствовать повышению этих

показателей (табл. 2.5).

Таблица 2.5

Уровень организационной культуры в ООО «Автомир Премьер» 6

Секция Средний балл Средний балл по
секциям

1. Работа 40 5,7
2. Коммуникации 35 5,8
3. Управление 53 6,6

4. Мотивация и мораль 46 5,8
Итого: 174 6

Важным элементом организационной культуры являются

организационные ценности. На основе ценностей вырабатываются нормы и

формы поведения людей в организации. Стремление к общим ценностям

способно объединять людей в группы, создавая мощную силу в достижении

поставленных целей. В данном пункте, основная часть персонала уделяет

большее внимание морально-психологическому климату в коллективе.

У ООО «Автомир Премьер» есть и такой элемент корпоративной

культуры и средство формирования имиджа, как фирменный стиль —

совокупность графических и цветовых приемов, которые обеспечивают

единство всех подразделений фирмы и ее рекламных мероприятий, улучшают

запоминаемость и восприятие фирмы клиентами, партнерами, а также

позволяют отличать ее деятельность от деятельности других организаций.

6 Таблица составлена автором
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Носителями фирменного стиля ООО «Автомир Премьер» являются:

1. Логотип, выполненный в определенной графической манере ( рис. 2.3).

Рис. 2.3. Логотип Renault ООО «Автомир Премьер» 7

2. Фирменные цвета (цвета, используемые организацией и создающие ее

образ): белый, красный, серый.

3. Атрибуты деловой деятельности фирмы: печать; фирменный бланк

письма; фирменные бланки различных видов документов; визитные карточки

(корпоративная и индивидуальная).

4. Формы рекламы: реклама в прессе; выставочные стенды, баннеры.

5. Атрибуты презентаций, PR-компаний: информационные прайс -листы;

буклеты.

6. Форменная одежда с символами и цветами компании (только для

рабочего персонала).

Сотрудники ООО «Автомир Премьер» обязаны использовать фирменный

стиль или его элементы в оформлении деловых бумаг и других видов

документации, при оформлении стендов на выставках, конференциях,

формировании пресс-пакетов для СМИ, подготовке пресс -релизов, рекламных

и пригласительных писем и т.д. Сотрудники ООО « Автомир Премьер»

положительно воспринимают фирменный стиль, им нравится логотип и цвета

компании.

Философия организации включает в себя миссию и стратегические цели

организации. В основу миссии и философии компании Автомир Премьер

положено два основных принципа:

1. Обязательства перед клиентом превыше всего.

2. Предоставление клиентам только качественной продукции и

7 Логотип с Официального сайта  ООО «Автомир Премьер» [Электронный ресурс] Режим доступа:
https://kr.renault-avtomir.ru/ (дата обращения 16.10.2017)



31

высококвалифицированного сервиса.

Миссия организации компании Автомир Премьер: предоставление

профессиональных услуг по ремонту и обслуживанию автомобилей на

автомобильном рынке Красноярского края, способных удовлетворить

покупательские предпочтения сущес твующих и потенциальных потребителей.

Стратегические цели компании Автомир Премьер:

Долгосрочные цели:

1. Сделать компанию лидером качества по предоставлению услуг

(ремонт, сервис) на автомобильном рынке Красноярского края, постоянно

превосходить ожидания потребителя.

2. Завоевать и удержать лидирующие позиции по продажам автомобилей

марки Форд на рынке Красноярского края.

3. Достичь ежегодного роста прибыли не меньше 4%.

4. Сделать компанию ведущей компанией на автомобильном рынке

г.Красноярска.

Среднесрочные цели:

1. Создание партнёрских отношений с крупными промежуточными

продавцами в регионе.

2. Предоставление конкурентоспособных по качеству услуг сервисного

центра.

3. Разработка новых ассортиментных позиций услуг сервисного центра на

фоне оперативного мониторинга конкурентных преимуществ существующих;

Знакомство с миссией организации происходит при приеме на работу. В

первый рабочий день новому сотруднику дают ознакомиться не только с

должностными инструкциями, но и рассказывают ему о миссии организации.

Стратегические цели ООО «Автомир Премьер» не отражены в каком

либо конкретном документе и были сформулированы на основе проведенного

анализа деятельности фирмы, проведения опроса сотрудников и изучения

устава предприятия. Основные из них:

 занятие лидирующей позиции среди специализированных торгово -
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сервисных фирм регионального рынка;

 постоянное улучшение качества предоставляемых товаров и услуг;

 эффективное управление ресурсами и затратами;

 оперативное реагирование компании на требования рынка;

 постоянное расширение клиентской базы и регионов, в которых работает

фирма;

 осуществление контроля за качеством предоставляемых услуг и пр.

В компании существуют определенные традиции: традиция отмечать

день создания предприятия (организовывать банкет), празднование д ней

рождений сотрудников (цветы, подарки, добрые пожелания), собрания и банкет

перед Новым годом с поздравлениями и кратким отчетом руководства о

проделанной работе, достижениях и неудачах за прошедший год, при рождении

ребенка, сверх положенного по закону , выплачивается единовременное

материальное пособие.

Не менее интересным элементом организационной культуры являются

обряды и ритуалы. Сотрудники организации считают, что за последнее время

не появилось ни одного обряда или ритуала.

Еще одним, очень наглядным элементом организационной культуры,

являются легенды. Легенды отражают историю. Они имеют в своей основе

изменения, происходящие на предприятии, в закодированной форме передают

унаследованные ценностные ориентации. В ООО « Автомир Премьер» ходит

немало различного рода легенд, среди которых главное место занимает

руководство организации. Именно их действия в большей части определяет

содержание остальных легенд: о причинах увольнения, о возможности

карьерного роста и т.д.

Мотивирование также можно отнести к элементам корпоративной

культуры. Сотрудникам фирмы ООО « Автомир Премьер» предоставляется

возможность обучения как непосредственно на рабочем месте (на

предприятии), так и вне организации. Представляется оплата за курсы

повышения квалификации по основным и смежным специальностям (в целях
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развития и повышения профессиональных способностей персонала).

Для всех работников предприятия предусмотрена возможность

пользоваться услугами предприятия по льготным ценам, предоставляет ся

беспроцентный кредит. Одним из мотивирующих факторов персонала фирмы

является оплата труда. В настоящий момент размер средней заработной платы

составляет 20 тысяч рублей +премии. Представляются выходные дни по

болезни, которые оплачиваются на основании наличия больничного листа.

Наличие парковок для персонала, имеющего автотранспорт.

Место расположения очень удачное. Салон располагается недалеко от

центральной части города (ул. Ростовское шоссе), так же плюсами данного

расположения являются: наличие площ адей для склада, офиса и выставочного

центра в одном месте, большая парковка, хорошая транспортная развязка и пр.

Культура труда заключается в правильной организации своего рабочего

места. Организация и оснащение рабочих мест спроектированы с учетом

профессии, числа исполнителей, уровня специализации и т.д. В фирме созданы

все предпосылки для нормального функционирования производственной

деятельности сотрудников: функциональная мебель, средства электронной

коммуникации, телефон, факс, нормативное и информац ионное обеспечение.

При проектировании организации труда учитываются требования по

рациональным режимам труда и отдыха. Исходя из особенностей технологии и

организации труда, с учетом закономерностей изменения работоспособности

человека в различных трудовы х условиях, половозрастного состава

работающих устанавливаются внутрисменные режимы труда и отдыха,

соответствующие графики сменности.

Интерьер ООО «Автомир Премьер». Внутреннее помещение офиса

оформлено в деловом стиле, но по результатам независимого устн ого опроса

клиентов и потенциальных партнеров оформление не позволяет создать

впечатление как о прогрессивной, современной фирме, стремящейся к

дальнейшему развитию, не настраивает на эффективную работу. Руководству

компании следует задуматься о смене инте рьера офиса для того, чтобы создать
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положительный образ в глазах своих реальных и потенциальных клиентов, и

тем самым увеличить престиж фирмы. Кабинет дирекции выдержан в общем

стиле организации и отличается только табличкой на двери. Двери в

помещениях снабжены функциональными табличками, выполненными в

едином стиле. Служебное помещение (склад) отвечает требованиям техники

безопасности, санитарно-гигиеническим нормам.

Важным элементом организационной культуры является стиль

руководства. В ООО «Автомир Премьер» преобладает демократичный стиль

руководства. Директор предприятия в процессе решения задачи выполняет

роли информатора, координатора действий других сотрудников, контролера за

соблюдением правил и процедур и становится непосредственным лидером при

внесении своего профессионального вклада в рамках областей своей эрудиции.

Следующим элементом являются нормы или правила поведения. Нормы

— узаконенные правила, установления, признанный обязательным порядок

организации дела и поведения. К организационным нор мам относятся все

правила, относящиеся к поведению сотрудников компании в рабочее время.

В письменно закрепленных нормах поведения (различных кодексах,

декларациях) пропагандируется определенный идеальный образ работника, то,

к чему должны все стремиться. Письменно закрепленными правилами в ООО

«Автомир Премьер» являются:

- «Распорядок дня», в котором указывается: в какое время необходимо

приступить к работе, время перерыва, обеда и окончания рабочего времени;

- «Правила по технике безопасности», являющиеся  типовыми;

- «Должностные инструкции».

Несоблюдение норм всегда предполагает применение санкций

(наказание, психологическое давление, принуждение, штрафы и пр.). В ООО

«Автомир Премьер» применяются все вышеперечисленные санкции, но, как

показывает практика, это не всегда приводит к нужному результату.

Социально-психологический климат в коллективе является одной из

важнейших составляющих корпоративной культуры организации. По
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результатам исследования производственных ситуаций было выявлено, что в

коллективе преобладают ориентация на дело, на себя (у управленческого и

основного персоналов) и на отношения с людьми (у основного и рабочего

персоналов).

В результате анализа организационной культуры ООО « Автомир

Премьер» можно сделал выводы, что есть некоторые недо статки действующей

организационной культуры, их нельзя назвать отрицательными сторонами,

потому что они не ведут сразу и прямо к снижению эффективности

организации, но в будущем могут повлиять на нее негативно. Но и

положительные стороны, как и отрицательн ые, необходимо своевременно

корректировать.

Для определения той организационной культуры, которая необходима, по

мнению работников, для еще более успешной деятельности предприятия, среди

работников данного предприятия был проведен опрос, вопросы которого

характеризуют ключевые измерения организационной культуры, сложив шейся

на предприятии (рис. 2.4). На предложенные вопросы нет ни правильных, ни

неверных ответов, так как нет правильной и неправильной культуры.

Рис. 2.4. Существующая организационная культура и желаемая 8

8 Рисунок составлен автором
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Из данного графика, видно, что на сегодняшний день в организации

преобладает культура, ориентированная на задачу, а людям в организации

хочется культуры ориентированной на человека и на новаторство. Так же

можно увидеть, что сотрудники ставят на первое место ценно сти организации и

считают, что:

 организация должна быть подобна большой семье;

 власть должна быть основана на способности и желании помогать другим

людям;

 контроль в организации должен быть основан на достижении целей,

выработанных подчиненными;

 в организации должно поддерживаться высокое доверие к персоналу,

открытость и участие в процессе управления;

 критерий успеха в организации – это в первую очередь сла женно

работающий коллектив, увлеченность людей и забота о людях.

То есть, существующая на данный момент корпоративные культуры не в

полной мере устраивает работников.

Таким образом, можно сделать вывод, что в целом, предприятие ООО

«Автомир Премьер» является перспективным и обладает основными

составляющими корпоративной культуры. К ведущим факторам,

определяющим корпоративной культуры конкретного предприятия, относятся

ценности и философия.

Можно сказать, что в ООО « Автомир Премьер» работают

квалифицированные специалисты, способные привести компанию к

осуществлению ее целей, но для этого необходимо усовершенствовать

корпоративную культуру организации. Изменение корпоративной культуры

организации можно осуществить через совершенствования основных элементов

корпоративной культуры ООО «Автомир Премьер», а также через внедрение

кодекса корпоративной культуры и кодекса деловой этики, так как предприятие

не может функционировать, если его работники не владеют сводом писанных и

неписанных правил.
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Глава 3 Разработка предложений по повышению уровня корпоративной

культуры компании ООО «Автомир Премьер»

3.1 Мероприятия по повышению уровня корпоративной культуры

компании ООО «Автомир Премьер»

Для внесения изменений в корпоративную культуру в первую очередь

необходимо решить вопросы стратегии, то есть определить, в каком

направлении будет двигаться организация, какие задачи решать и при помощи

каких средств. После этого можно более или менее определенно

cформулировать те ценности, которые будут отвечать целям организации и

которые будут положены в основу культуры фирмы.

В результате исследования корпоративной культуры ООО «Автомир

Премьер» было выяснено, что в целом, предприятие обладает основными

составляющими корпоративной культуры и имеет значительный потенциал для

успешного развития. Также было выяснено, что в организации преобладает

корпоративная культура, ориентированная на «задачу». Работникам ООО

«Автомир Премьер» хотелось бы, чтобы корпоративная культура была

ориентирована на «человека» и на «новаторство», то есть работники

предпочитают экономическую и социально -психологическую формы

горизонтальной организационной культуры, сотрудники стремятся к

нововведениям и новаторству в работе, что, безусловно, является

положительным фактором для внесения изменений в корпоративную культуру

организации.

Также в ходе исследования были выявлены проблемы, решение которых

необходимо для изменения существующей организационной культуры в

желаемую, то есть ориентированную на «человека » и «новаторство». Решить

эти проблемы целесообразно через совершенствование развития корпоративной

культуры ООО «Автомир Премьер».

Для совершенствования развития корпоративной культуры ООО

«Автомир Премьер» нужно внести изменения в отдельные элементы
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корпоративной культуры, а именно:

Ценности организации – это мнения о том, что является наилучшим или

хорошим для данной организации и чему следует быть. Система ценностей

образует внутренний стержень организационной культуры. Чем прочнее

ценности, чем глубже они укоренились в культуре данной организации, тем

более сильное влияние они оказывают на поведение сотрудников.

Вряд ли возможно привести какой -либо обобщенный перечень

корпоративных ценностей, поскольку организационная культура почти всегда

является оригинальной смесью ценностей, отношений, норм, привычек,

традиций, форм поведения и ритуалов, присущих только данной организации.

Стремление к общим ценностям способно объединять людей в группы,

создавая мощную силу в достижении поставленных целей. Этот аспек т

ценностей необходимо использовать в корпоративной культуре ООО «Автомир

Премьер» для того, чтобы направлять активность людей на достижение

поставленных целей, которые в свою очередь должны быть четко

сформулированы и осознаны персоналом. Как показывают п роведенные

исследования, работники хотят получить от организации нечто большее, чем

только заработную плату. Важными для них также являются человеческий

фактор, а также прогрессивность деятельности компании.

Возникновение и воздействие целого ряда социальн ых факторов привели

к формированию значительной прослойки современной рабочей силы,

ожидания которой весьма отличны от тех, которые преобладали у предыдущего

поколения работников. Более молодые работники ООО «Автомир Премьер»

рассчитывают не только на то, что будут материально преуспевать, но и также

предпочитают психологически комфортно себя чувствовать в организации,

культурные ценности которой соответствуют их личностным ценностным

ориентациям. Для них важно, чтобы компания, в которой они трудятся, была

прогрессивной и современной. Старшей возрастной группе также важен

социально-психологический климат, но они в меньшей степени стремятся к

нововведениям.
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Организация должна осуществлять свою деятельность в соответствии с

теми ценностями, которые имеют сущес твенное значение для ее сотрудников.

В ООО «Автомир Премьер» присутствует различие между ценностями

руководства и основного, рабочего персоналов. Это является отрицательным

фактором, т.к. противоречие ценностей, так же как и отсутствие общих

ценностей, разделяет людей по лагерям, превращает их в оппонентов,

соперников и противников. Для более полного понимания и усвоения

ценностей сотрудниками организации, важно обеспечить различное проявление

корпоративных ценностей в рамках организации. Постепенное принят ие этих

ценностей членами ООО «Автомир Премьер» позволит добиваться

стабильности и больших успехов в развитии организации.

Все корпоративные ценности можно условно разделить на 2 группы:

 «обязательные» (то, чему обязан следовать каждый работник);

 «поощрительные» (то, к чему компания стремится, развитие чего

поддерживает).

Для формирования «обязательных» ценностей в ООО «Автомир

Премьер» необходимо:

1) Создать Кодекс деловой этики. Например, в нем будет прописано, что

компания осуществляет совою деятельность в соответствии с

законодательством и внутренними корпоративными политиками, и все

сотрудники следуют правилам ведения бизнеса. Соответственно,

корпоративные ценности такого уровня будут сообщаться каждому новому

сотруднику в самом начале его работы. Все новички должны проходить

«Ориентацию нового сотрудника», где в течение одного -двух дней они

будут узнавать о текущей деятельности компании, ее целях и  ценностях,

истории, а также изучать обязательные политики и процедуры.

2) Ввести электронные курсы по деловой этике и правилам ведения бизнеса

для каждого сотрудника, в соответствии с его специализацией.

3) Создать на сайте компании раздел с информацией о мисси и, ценностях

компании, бренде и слоганах, а также сделать ссылки на все основные
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политики и процедуры, которые необходимо применять в работе.

Сотрудники при необходимости смогут освежить свои знания о компании,

ее ценностях, миссии и пр.

4) При проведении корпоративных презентаций, для клиентов и партнеров,

также обозначать основные ценности, миссию, цели, которых

придерживается компания ООО «Автомир Премьер».

5) Постоянно «напоминать» сотрудникам о корпоративных ценностях

компании, например, через коммуникации, собрания и пр. При проведении

общих собраний освежать в памяти сотрудников корпоративные цели,

ценности и т. п., привязывая это к актуальным темам для обсуждения.

Важно чтобы эти меры не носили навязчивый характер, в противном

случае можно добиться обратно го результата.

Формированию «поощрительных» ценностей в ООО «Автомир Премьер»

будут способствовать:

1) Поощрение руководством компании ООО «Автомир Премьер» занятие

благотворительностью среди сотрудников. Например, организация сбора

вещей в детские дома, в ко тором на добровольной основе участвуют

сотрудники и руководство компании.

2) Введение «Дня Донора».

3) Создание своей собственной спортивной команды, из числа сотрудников

компании, а также членов их семей, и организация первенств по

выбранным видам спорта среди команд из других филиалов ООО

«Автомир Премьер».

4) Организация «Дня семьи». Для сотрудников и членов их семей

организовывать праздник с «корпоративной» тематикой, где дети могут

лучше узнать о работе их пап и мам, сами сотрудники ближе знакомятся,

общаются друг с другом, узнаю что-то новое о тех, кто работает рядом с

ними.

5) Предоставить возможность сотрудникам сами проявлять инициативу и

предлагать какую-либо социальную акцию или объект для
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благотворительной помощи.

Фирменный стиль. Сотрудники, партнеры и клиенты компании в целом

благоприятно воспринимают фирменный стиль. Для более глубокого внедрения

фирменного стиля компании рекомендуется:

1) Ввести дресс-код для офисных работников компании, где обязательным

пунктом будет наличие фирменных цветов в одежде.

2) Выпускать, помимо рекламных буклетов, ручки, пакеты, кружки,

оригинальные сувениры (например, ручка в фирменном цвете с брендом

РЕНО и пр.) с символикой компании. Это будет способствовать

повышению имиджа компании, кроме того выпуск сувенирной продукции

является мощным инструментом маркетинговой политики.

3) Ввести новый слоган для рекламной компании.

4) Сделать новые яркие вывески, указатели месторасположения компании

ООО «Автомир Премьер».

Философия организации включает в себя миссию и стратегические цели

организации. Для улучшения понимания философии организации

сотрудниками ООО «Автомир Премьер» рекомендуется:

1) Закрепить миссию и цели организации в письменном документе.

2) Обеспечить всем сотрудникам доступ к информации о миссии и целях

организации. Например, выложить данную информацию на сайте

компании, разместить в офисах таблички с лозунгами, картинки с

трактовками философии компании («Самое лучшее – нашим клиентам!»,

«Мы в ответе за то, что установили!» и т.д.).

3) Формирование краткого девиза компании.

4) На общих собраниях демонстрировать «статистику достижения целей»,

обсуждать стратегические цели и инструменты для их реализации.

Система мотивации персонала фирмы является успешной, но она не

изменялась на протяжении нескольких лет, поэтому, для дальнейшего развития

фирмы, следует пересмотреть сложившуюся систему стимулирования

сотрудников.
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Место расположения офиса и организация рабочего места. Офис – это

проявление корпоративной политики, ее основа, создающая благоприятный

фон для плодотворной работы.

Место расположения, интерьер и организация рабочего места в ООО

«Автомир Премьер» функциональные и удобные, но не позволяют создать

впечатление как о прогрессивной, современной фирме, стремящейся к

дальнейшему развитию, не настраивают на эффективную работу . Поэтому

необходимо внести следующие изменения:

1) Отремонтировать общие помещения (кор идор, лестничные пролеты и пр.) ;

2) Сменить интерьер офисов компании ООО «Автомир Премьер». Новая

мебель и оформление должны отражать сущность компании, быть

оформлены в цветовой гамме ООО «Автомир Премьер», отвечать

современным требованиям и свидетельствовать о прогрессивности и

успешности организации, способствовать созданию благоприятного

имиджа у клиентов, сотрудников и поставщиками компании;

3) Арендовать дополнительные поме щения.

Социально-психологический климат ООО «Автомир Премьер» в целом

благоприятный, показатель групповая сплоченность выше среднего. Это

свидетельствует о том, что у компании есть потенциал для благоприятного

развития социально-психологического климата. Но также в коллективе

существуют и конфликты, это отрицательно сказывается на атмосфере,

царящей в организации. По диагностики корпоративной культуры, можно

выделить факторы, которые способствуют ухудшению социально -

психологического климата и ведут к разног ласиям в коллективе компании ООО

«Автомир Премьер». Например, отсутствие четкой организационной

структуры, ритуалов, закрепленных официально философии, целей, миссии,

ценностных ориентаций и девиза. Немаловажным фактором является неполная

удовлетворенность рабочим местом. Способствовать улучшению

организационной культуры будут:

1) Внедрение всех вышеперечисленных нововведений.
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2) Организация тренинга по групповой сплоченности и формирование

трудового коллектива, на основании результатов которого будут внесены

необходимые изменения.

3) Организация анонимного электронного ящика, для жалоб и пожеланий.

4) Ведения на сайте компании ООО «Автомир Премьер» «Концентратора

идей», где каждый сотрудник компании сможет выдвигать свои

предложения по совершенствованию деятельности ко мпании.

Базовым моментом, дающим начало становлению корпоративной

культуры, является четкое определение правил игры, формализация и

регламентация отношений.

Одним из таких документов – фундаментов корпоративной культуры

является Кодекс деловой этики сотруд ников компании. Для разработки Кодекса

целесообразно создать рабочую группу, в состав которой войдут руководители

подразделений ООО «Автомир Премьер». На стадии разработки полезно

вынести проект Кодекса на обсуждение. Для этого можно провести совещание

с участием рядовых сотрудников компании, также возможно провести устный

опрос и голосование.

Кодекс должен содержать подробное описание корпоративных норм и

ценностей компании, а также правила деловой этики. При разработке Кодекса

необходимо уделить особое вн имание четкому и понятному формулированию

положений, чтобы сотрудники однозначно понимали нормы и ценности,

принятые в компании. Так как единого стандарта того, каким должен быть

Кодекс деловой этики сотрудников, не существует, из -за специфичности этого

документа, его содержание будет зависит от особенностей компании ООО

«Автомир Премьер».

При подготовке к внедрению Кодекса в ООО «Автомир Премьер» нужно

планировать и формировать коммуникативные потоки, грамотно выстраивать

внутренний PR. Сотрудники должны о сознавать, что Кодекс является

необходимым документом, регламентирующим их деятельность, он призван

помочь и защитить их интересы. Разъяснительная работа играет большую роль
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при внедрении Кодекса. Если данная работа не была достаточно убедительной,

сотрудники не примут положения Кодекса, и Кодекс деловой этики будет

существовать лишь «на бумаге».

Не следует также забывать, что исполнение положений Кодекса

обязательно для всех сотрудников компании независимо от статуса и

занимаемого положения в организационн ой иерархии. Иначе в компании

сформируются «двойные» стандарты, а Кодекс превратится в декларативный

документ, играющий незначительную роль в жизнедеятельности компании.

Предложенный кодекс деловой этики сотрудников ООО «Автомир

Премьер» представляет собой  свод основополагающих морально -этических

ценностей и принципов, направлен на определение моделей эффективного

поведения в тех нестандартных, порой сложных, ситуациях, с которыми

сотрудники компании ООО «Автомир Премьер» неизбежно сталкиваются в

повседневной рабочей деятельности, создан для того, чтобы помочь

сотрудникам ответственно и профессионально принимать решения.

Организационная культура существует и изменяется все время. Персонал

в ООО «Автомир Премьер» понимает, что текущая организационная культура

нуждается в трансформации, для поддержания организационного успеха и

прогресса. Изменение организационной культуры возможно, но этот процесс не

всегда приятен и легок. Изменение культуры требует понимания,

приверженности и инструментов. Одним из таких инструментов может стать

кодекс организационной культуры.

Кодекс содержит ценности, нормы, убеждения, необходимые для

формирования и развития корпоративной культуры ООО «Автомир Премьер».

Он призван установить принципы, определяющие деловое поведение

работников предприятия.

Руководство ООО «Автомир Премьер» убеждено, что знание этих

установленных этических норм и ориентация на них являются обязательным

условием совместной деятельности на благо предприятия и каждо го работника.

Чтобы Кодекс стал действующим, работающим, необходимо соблюдать
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требования к формулированию правил Кодекса корпоративной культуры,

которые заключаются в следующем:

а) новые формулировки несколько выше существующей практики,

ориентируют сотрудников на нечто большее, чем пока принято, оставаясь

посильными для исполнения (сравните: «опоздания на работу не поощряются»

и «опаздывать категорически запрещено»);

б) отклонение от их исполнения кем -либо фактически наглядно и легко

оцениваемо со стороны окружающих, т.е. нарушение правил сразу фиксируется

(сравните: «быть внимательным» и «снижать процент ошибок»).

Когда правила осваиваются на столько, что переходят в норму, они

убираются из Кодекса как уже не нужные там, поскольку соблюдаются в силу

привычки.

Кодекс корпоративной культуры ООО «Автомир Премьер».

Цель создания Кодекса: обосновать систему мер, выполнение которых

должно привести к изменению и развитию корпоративной культуры ООО

«Автомир Премьер» (далее Общество) и будет способствовать ее успеху.

Задачи: создать условия для эффективного труда, для социального мира и

партнерства.

1. Достижение цели. Общество ставит цель стать лидером среди

специализированных торгово-сервисных фирм регионального рынка торгового

и технологического оборудования, за с чет высокой конкурентоспособности,

компетентности, качественности предоставляемых товаров и услуг, передовых

технологических позиций.

2. Позитивный вклад в экономику. Развитие экономики во всем мире в

качестве обязательного компонента требует надежного обеспечения

Нижегородской области и других областей страны высококачественными

товарами и услугами. Главной задачей является удовлетворение спроса на

качественное предоставление товаров и услуг, обеспечивающих непрерывное

развитие экономики при полном соблюдении установленных государством

требований.
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3. Индивидуальные достижения. Общество рассчитывает на увлеченность

и трудовые достижения каждого через планирование карьеры  сотрудников

(содействие в обучении, повышении квалификации, передвижении). Только

таким путем Общество получит прибыль, необходимую для достижения целей

организации. Перед людьми, любящими и умеющими работать, Общество

ставит такие задачи, которые позволя ют им реализовать свой потенциал. И

когда они получают удовлетворение от своей работы и ощущают заботу со

стороны предприятия, у них, естественно, возникает желание внести свой вклад

в его процветание.

5. Предприятие как семья. Общество рассматривает предп риятие как

семью, где все работающие являются ее членами. Сотрудники Общества

чувствуют тесную связь с друг к другом, поддерживают друг друга и вместе

радуются победам и вознаграждениям.

Дух единой семьи поддерживается проведением спортивных встреч,

групповых туристических поездок, фирменных церемоний, традиций, обрядов:

- Организация «Дня семьи»;

- установление особого ритуала поощрения лучших по профессии;

- празднование начала нового года, 8 марта, 23 февраля, дня основания

фирмы;

- традиция – начало трудового пути новых работников и проводы старых

на пенсию. При поступлении на работу: помещается фотография и краткое

резюме нового сотрудника на корпоративном сайте и т.п.

Все расходы по проведению мероприятий берет на себя ООО «Автомир

Премьер».

6. Дух коллективизма. Общество убеждено, что судьба ООО «Автомир

Премьер» зависит от каждого, но только коллективные усилия способны

привести к успеху. Работа в командах важна для успеха предприятия,

поскольку она неподъемна для любого отдельно взятого человека.

Корпоративный дух возможен только в стабильном по составу коллективе.

7. Уважение к личности. Уважение к личности — это не пустая фраза, а
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принцип, на котором основано общество. Этот принцип включает:

- максимальное развитие инициативы, талантов, профессионал ьных

навыков, творческих способностей и умения найти себя в новой обстановке;

- поощрение достижений сотрудников и их личного вклада;

- создание возможностей для профессионального роста;

- обеспечение таких условий, когда голос каждого будет услышан;

- защита прав и достоинства;

- гарантия личной защищенности.

8. Право на несогласие. На предприятии поощряются дискуссии и

множественность точек зрения. Каждый может отстаивать свое мнение, не

опасаясь никаких последствий для себя. Но когда высшее руководство в ынесет,

наконец, решение, о каких-либо недобрых чувствах не может быть и речи.

9. Критика. Общество считает такие качества, как честь, гордость и

достоинство, самыми мощными стимулами человеческого поведения. Поэтому

следует заботиться о «сохранении лица» работников. Критика — обоюдоострое

оружие, способное не только созидать, но и разрушать человеческую личность.

Обращение с ней требует осторожности и такта. Принято больше критиковать

сами идеи, чем их авторов.

10. Отношение к работникам. Отношение руководителей к своим

подчиненным имеет первостепенное значение. Работники должны иметь

основания доверять мотивам и честности своих начальников. Руководство

отвечает за создание продуктивной среды, в которой процветают ценности

общества.

Мы приветствуем:

- взаимодействие работников с руководителями любого уровня;

- обмен идеями и предложениями ради повышения эффективности

предприятия и качества жизни;

- создание системы сбора и реализации предложений и просьб

сотрудников.

Мы предоставляем:
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- оплачиваемый отпуск;

- беспроцентный кредит;

- оплачиваемое обучение.

11. Этика делового общения. В ООО «Автомир Премьер» навыкам

делового межличностного общения обучается персонал всех отделов,

проводятся семинары и дискуссии по тем или иным причинам конфликтов.

Обсуждаются внутренние конфликты предприятия и пути решения, а также

рассматривается опыт других компаний. Общество стремимся к тому, чтобы

привитые сотрудникам предприятия навыки межличностного общения были

возведены в степень искусства. Работники не вправе извлекать личную выгоду

от решений или действий, являющихся их служебными обязанностями.

Сотрудники Общества обязаны следовать Кодексу деловой этики.

12. Качество. Общество следит за качеством предоставляемых товаров и

услуг. Стремимся предоставлять потребит елям самые лучшие из всех

возможных услуг. Предприятие не гонится за сиюминутной прибылью, а

стремится к тому, чтобы работа с покупателем продукции, которую реализует

Общество, отвечала самым высоким требованиям и параметрам, которые

задаются на сегодняшний момент.

13. Совершенство. Необходимо подходить к выполнению каждой задачи

самым лучшим образом. Каждый сотрудник ООО «Автомир Премьер»

стремится к совершенству в своей работе, тем самым приближая совершенству

работу Общества в целом. Каждый сотрудник вно сит свой вклад в

максимизацию продуктивности компании.

14. Политика занятости. Уверенность работников в занятости является

одной из основных причин, объясняющих, почему людям нравится работать на

предприятии. Уверенность, порождаемая полной занятостью, нах одит

отражение в заражающем оптимизме персонала.

15. Взаимодействие с потребителями. Внимание к клиентам —

решающий фактор процветания и прибыльности. Качество и сроки

обслуживания являются ключевыми элементами работы ООО «Автомир
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Премьер» с клиентами. Общество обязано проявлять внимание к запросам

потребителей, изучать их требования и немедленно откликаться на них. Работа

Общества заключается в предугадывании, опережении запросов клиентов.

Каждый работник предприятия, вступая в контакт с потенциальным

заказчиком, должен ощущать себя единственным представителем предприятия

и при этом осознавать, что от его поведения и от производимого им

впечатления будет зависеть мнение потребителя о предприятии в целом.

16. Справедливая конкуренция. Конкурировать — это значит состязаться

с другими за признание, награду или прибыль. Предприятие просит тех, кто

представляет его на рынке, конкурировать решительно, энергично и неустанно.

Но оно также настаивает, чтобы они конкурировали этично, честно и

справедливо, т.е. действовали в соответствии с основными нравственными

принципами. Не существует особых, нежестких норм в отношении деловой

этики, никакой «рыночной морали».

17. Гарантии положения работника на предприятии. Ключевой кадровой

процедурой для обеспечения гарантий поло жения работника на предприятии

руководство предприятия считаем проводимый раз в два года анонимный и

добровольный социологический опрос сотрудников. В организации обратной

связи просматривается действенное сдерживающее средство для руководителей

всех уровней, яснее всего демонстрирующее персоналу искренность намерений

руководства.

Руководители обязаны серьезно относиться к результатам опроса и

гласно разрешать возникающие проблемы. Даже дисциплина, необходимая для

претворения результатов опроса в жизнь, сам а по себе помогает движению

акционерного общества в нужном направлении.

18. Назначение руководителей. В Обществе принято назначать на

вакантные руководящие должности людей из числа сотрудников предприятия.

Каждый стремящийся к повышению должен знать, что у сердная работа дает

ему шанс продвинуться по службе.

19. Профессиональный уровень руководителей. Для эффективного
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воздействия на сплоченность коллектива, а также для повышения

профессионального уровня руководителей в области управления руководство

проходит повышение квалификации, прослушав семинары по стилям

лидерства.

20. Управление персоналом. Для создания эффективного, комплексного

механизма управления, который в первую очередь будет включать механизм

мотивации и стимулирования труда, технологию управлен ия по конечным

результатам, повышение профессионального уровня руководителей в области

управления и т.п. необходимо ввести элементы неформальной модели

управления, другими словами - демократизировать управление. Для этого

передаем полномочия по распределен ию заказов на низовой уровень. В

результате сотрудники получают повышение заинтересованности в труде,

изменение форм ответственности, а также освобождение времени руководителя

для решения стратегических задач.

21. Управление продвижением по службе. Общество считает

необходимым разработку индивидуальных программ по управлению карьерой,

т.е. продвижением по службе, которые помогали бы раскрывать способности и

изменять их наилучшим с точки зрения организации образом. Официальная

программа управления продвижени ем по службе дает людям возможность

воспринимать их работу в организации как серию перемещений по различным

должностям, способствующую развитию как организации, так личности.

Результатом программ продвижения по службе является большая преданность

интересам предприятия, повышение мотивации, производительности труда и

более полное использование способностей работников.

22. Развитие неспециализированной карьеры. Предприятие позволяет

работникам делать карьеру, способствующую их совершенствованию, в рамках

широкой специализации. Это нередко обеспечивает для работника интерес там,

где его нельзя вознаградить продвижением по службе. Таким образом,

специалист имеет удовлетворяющую его работу, а предприятие —

производительного работника.
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23. Вознаграждения. Общество признает вклад каждого человека в

высокие результаты деятельности. Более того вознаграждения должны быть

моральными и материальными одновременно, и стремимся создать атмосферу,

в которой каждый сможет почувствовать ощущение радости, работая в

компании. В ООО «Автомир Премьер» устанавливаются льготы и поощрения

для сотрудников, проработавших на предприятии 5 и более лет.

24. Ориентация на сбыт. Каждый сотрудник должен сознательно

участвовать в общих усилиях общества по организации к стимулированию

сбыта, ибо не что иное, как доходы от продажи продукции, являются

источником заработной платы всех сотрудников. Нет продажи — нет работы —

нет дохода. Каждый сотрудник должен отдавать себе в этом отчет и, кроме

того, видеть свою роль во всей сбытовой деятельности п редприятия.

3.2 Оценка экономического эффекта от предложенных мероприятий

Эффективность от предложенных мероприятий будет измеряться в

увеличении числа заключенных и исполненных контрактов, так как стоимости

контрактов, заключаемых в «Автомир Премьер», могут резко отличаться друг

от друга, что ставит под сомнение достоверность оценки эффективности в

денежном эквиваленте. При расчете экономического эффекта мероприятий по

совершенствованию ООО «Автомир Премьер» необходимо учесть все

компоненты издержек. Произведем расчет затрат, связанных с внедрением в

деятельность предприятия изменений. Затраты на мероприятия включают:

 курсы по деловой этики и правилам ведения бизнеса для подразделений

компании;

 обновление сайта компании;

 затраты связанные с благотворительностью («День донора», помощь

детским домам);

 проведение спортивных первенств;

 организация «Дня семьи»;
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 повышение фирменного стиля (выпуск оригинальной сувенирной

продукции, новые вывески, указатели и пр.);

 поддержание ритуалов и традиций компании (привлечение специалистов

по организации корпоративных мероприятий, мини -банкеты при принятии

нового сотрудника, проводов на пенсию и пр.);

 обновление интерьера офиса, аренда дополнительного помещения;

 организация тренинга по групповой сплоченности и формировании

трудового коллектива.

Стоимость вышеперечисленных затрат представлена в т абл. 3.1.

Таблица 3.1

Затраты на мероприятия по совершенствованию корпоративной культуры

организации9

Показатели: Затраты, руб.
1. Курсы по деловой этики и правилам ведения

бизнеса для подразделений компании 21000

2. Обновление сайта компании 15000
3. На благотворительность 13000

4. Проведение спортивных первенств 20000
5. Организация «Дня семьи» 20000

6. Повышение фирменного стиля 40000
7. Поддержание ритуалов и традиций компании 40000

8. Обновление интерьера офиса, аренда
дополнительного помещения 90000

9. Организация тренинга по групповой
сплоченности и формировании трудового

коллектива
35000

Итого: 294000

Для расчета экономической эффективности необходимы некоторые

финансовые показатели организации:

1) Годовой фонд заработной платы – 15000000 рублей;

2) Годовой фонд рабочего времени – 230 дней (или 92000 часов);

3) Количество заключаемых контрактов в год: 201 5 г. – 557, 2016 г. -

575, после внедрения проекта 619;

4) Среднее время на выполнение 1 -го контракта, услуги 3,5 рабочих

9 Таблица составлена автором
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дней (28 часов).

Годовой экономический эффект от предложенных мероприятий. Сначала

нужно рассчитать С1, С2 – стоимость единицы работы до и после внедрения

мероприятий. Для этого найдем стоимость одного часа работы одного

работника:

1ЧР =15000000 / 92000 = 163 (руб.)

Таким образом, стоимость единицы работы до внедрения мероприятий

будет равняться:

С1 = 163 * 28 = 4564 (руб.)

По наблюдениям за персоналом организации при выполнении контракта

работник теряет до 2 часа на разногласия с сотрудниками по выполнению

контракта, на прояснение данных по контракту и пр. При реализации данных

мероприятий экономия на единице продукции составит 2 часа или 326 рублей.

Таким образом, стоимость единицы работы после внедрения мероприятий

по совершенствованию корпоративной культуры, которые помогут

нормализовать взаимодействие между персоналом и ускорить выполнение

контракта, будет равняться:

С2 = 4564 – 326 = 4238 (руб.)

С1-С2 = 4564 – 4238 = 326 (руб.)

Таким образом годовой экономический эффект будет равен:

Эг = 326*619 – 0,15*294000 = 201794 – 44100 = 157694 (руб.)

Срок окупаемости дополнительных затрат составит:

Т = 294000 / 201794 = 1,5 (лет)

Коэффициент эффективности мероприятия будет равен:

Е = 1 / 1,5 = 0,7

Рост производительности труда. Нужно рассчитать Птд. и Птп.

производительность труда до (за 201 6 г.) и после внедрения мероприятий:

Птд. = 575 / 50 = 11,5 (контр./чел.),

Птп = 619 / 50 = 12,38 (контр./чел.).

Таким образом, рост производительности труда за год составит:



54

Птг = 12,38 – 11,5 = 0,88 (контр.)

или

Птг = 0,88 * 50 = 44 (контр.)

Для наглядности сравним годовой рос т производительности труда, в

периоды до внедрения мероприятий с 201 5 по 2016 гг.

Птд = 557 / 50 = 11,14 (контр.);

Птг = 11,5 – 11, 14 = 0,36 (контр)

или

Птг = 0,36 * 50 = 18 (контр.)

Из полученных данных видно, что годовой экономический эффект от

предложенных мероприятий по совершенствованию корпоративной культуры

организации составит 157694 рублей. Срок окупаемости затрат на мероприятия

по совершенствованию корпоративной культуры составит 1,5 года, при

рекомендуемой норме 2 года, безусловно это является п оложительным

показателем при составлении финансового плана реализации мероприятий.

Коэффициент эффективности мероприятий равен 0,7. Рост производительности

труда составит 44 контракта в год (на 7,7%), т. е. рост производительности

труда увеличился в 2,4 раза, по сравнению с 2015-2016 гг., когда рост составил

18 контрактов в год (3,2%).

Стоимость внедрения и разработки Кодексов деловой этики и

корпоративной культуры организации 10000 рублей.

1ЧР =15000000 / 92000 = 163 (руб.)

Таким образом, стоимость единицы  работы до внедрения мероприятий

будет равняться:

С1 = 163 * 28 = 4564 (руб.)

По наблюдениям за персоналом организации при выполнении контракта

работник теряет до 30 минут из -за ошибочной организации управления, а также

из-за отсутствия общего плана действ ий при организации работы и пр. При

реализации данных программ экономия на единице продукции составит 30

минут или 81,5 рублей.
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Таким образом, стоимость единицы работы после внедрения Кодексов

деловой этики и корпоративной культуры, которые послужат шаблон ами при

организации повседневной деятельности, а также деятельности при кризисных

ситуациях:

С2 = 4564 – 82,5 = 4481,5 (руб.),

С1-С2 = 4564 – 4481,5 = 82,5 (руб.)

Таким образом, годовой экономический эффект будет равен:

Эг = 81,5*585 – 0,15*10000 = 47677,5 – 1500 = 46177,5 (руб.)

Срок окупаемости дополнительных затрат составит:

Т = 10000 / 47677,5 = 0,2 (лет)

Коэффициент эффективности мероприятия будет равен:

Е = 1 / 0,2 = 5

Рост производительности труда. Нужно рассчитать Пт.д. и Пт.п.

производительность труда до (за 2016 г.) и после внедрения мероприятий:

Птд. = 575 / 50 = 11,5 (контр./чел.),

Птп = 585 / 50 = 11,7 (контр./чел.).

Таким образом, рост производительности труда за год составит:

Птг = 11,7 – 11,5 = 0,2 (контр.)

или

Птг = 0,2 * 50 = 10 (контр.)

Из полученных данных видно, что годовой экономический эффект от

предложенных Кодексов составит 46177,5 рублей. Срок окупаемости затрат на

мероприятия по разработки и внедрению Кодексов составит 0,2 года.

Коэффициент эффективности мероприятий равен 5. Рост производительности

труда составит 10 контрактов в год (на 1,7%).

Социальная эффективность от предложенных мероприятий будет

проявляться в следующем:

1) Ряд мероприятий будет направлены непосредственно на изменение,

запоминание и осознание ценностей организаци и (создание на сайте компании

раздела с информацией о миссии, ценностях, бренде компании, и пр.). Данные
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мероприятия будут способствовать объединению людей в единую команду.

Когда люди имеют единые ценности, они становятся мощной силой в

достижении поставленных целей. Важно, чтобы ценности компании не

противоречили личностным ориентациям, когда они совпадают, персонал

начинает ощущать себя психологически комфортно, уменьшаются стрессовые

ситуации и увеличивается производительность труда.

Проведение совместных праздников, спортивных мероприятий поможет

сплотить персонал и повысить понимание и положительно повлияет на

отношения между людьми. Кроме того эти мероприятия имеют четко

выраженную направленность на поддержание здорового образа жизни.

2) Другие мероприятия направлены на улучшение фирменного стиля

(обновление вывесок компании, введение дресс -кода и пр.). После повышения

имиджа, компания станет более привлекательной с точки зрения престижности

работы. Персонал будет ощущать себя частью престижной организаци и, также

это позволит расширить клиентскую базу, заказчики будут осознавать, что

перед ними серьезная, прогрессивная фирма, настроенная на плодотворное

сотрудничество. Увеличение числа клиентов продвинет фирму в достижении

цели, а именно – предоставлении максимально качественной продукции

максимальному количеству клиентов.

3) Немаловажным элементом является философия организации, она

является основой мотивации, имиджа, задает направления развития компании и

т.д. Четко выраженная философия служит маяком в море бизнеса для

сотрудников компании. Сотрудники будут знать, куда стремиться и ощущать

значимость тех или иных решений. Это повысит управляемость персоналом и

улучшит взаимодействие с руководящим составом.

4) Традиции – это наглядная демонстрация ценностных орие нтаций

компании. Поощрительные ритуалы станут дополнительным инструментом

мотивации персонала. Ритуал принятия нового сотрудника поможет влиться

новому лицу в коллектив, ускорить его обучаемость и адаптацию. Традиция

отмечание юбилейных продаж будет демонс трировать и напоминать персоналу
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об успешности компании, позволит разрядить монотонность трудовых буднее.

5) Более эффективная система мотивации повысит ответственность и

производительность труда сотрудников организации. Персонал ООО « Автомир

Премьер», как показывают результаты диагностики корпоративной культуры,

готовы к развитию компании, но они частично удовлетворены системой

поощрения и наказания, а это значит, что, при грамотной и справедливой

организации системы мотивации, сотрудники способны на  более высокую

производительность труда.

6) Смена интерьера офиса повысит имидж компании в глазах

сотрудников и клиентов ООО «Автомир Премьер». Это позволит привлечь

новых клиентов, удержать старых и снизить текучесть кадров внутри

компании. Удобный интерьер офиса будет способствовать улучшению

настроения сотрудников, они будут осознавать, что компания заботится о них и

станут стремиться к повышению показателей продаж.

7) Мероприятия по улучшению социально -психологического климата

позволят:

 грамотно расставить и закрепить перечень выполняемых работ каждого

сотрудника ООО «Автомир Премьер» в организационной структуре таким

образом, что каждый член команды занимался «своим делом» в

соответствии со способностями, это позволит ускорить выполнение

поставленных задач, повысит ответственность сотрудников и т.д.

 «Концентратор идей» и анонимный электронный ящик позволят персоналу

участвовать в организации деятельности компании, будут способствовать

профессиональному росту и повышению самооценки. Также это поможет

руководству компании «не упустить» ценные кадры. Каждый сотрудник

будет услышан, повысится инициативность и приверженность

сотрудников ООО «Автомир Премьер».
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Заключение

В дипломной работе были рассмотрены понятие, структура, функции

корпоративной культуры, описаны методы и подходы к диагностике,

механизмы формирования и поддержания корпоративной культуры

организации.

На базе полученных теоретических данных, была проведена диагностика

корпоративной культуры торгово -сервисного предприятия ООО «Автомир

Премьер», предложены направления по ее совершенствованию.

По итогам работы можно сделать следующие выводы:

1. ООО «Автомир Премьер» уже более 12 лет успешно работает на

автомобильном рынке РФ, являясь действительным членом Ассоциации

«Российские автомобильные дилеры».  ООО «Автомир Премьер»

зарекомендовала себя как надежная компания, ориентированная на

долгосрочную, эффективную работу. Базовой отраслью бизнеса являются

продажи, а также послепродажное обслуживание автомобилей.

2. В ООО «Автомир Премьер» существует линейно-функциональная

организационная структура, считается наиболее универсальной. Данная

структура основана на сочетании преимуществ линейной и

функциональной форм.

3. Финансовое состояние анализируемого предприятия относится к

неустойчивому. Неустойчивое финансовое состояние, сопряженное с

нарушением платежеспособности, при котором, тем не менее, сохраняется

возможность восстановления равновесия за счет пополнения источников

собственных средств, сокращения дебиторов и ускорения оборачиваемости

запасов.

4. Анализ корпоративной культуры ООО « Автомир Премьер» показал, что

компания является успешной и перспективной, за свое 12 -летнее

существование она стала одним из региональных лидеров автобизнеса . В

штат фирмы входят высококвалифицированные сотрудники, способные
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привести организацию к осуществлению ее целей. Негативным является

факт неудовлетворенности персонала от существующей корпоративной

культуры. Изменение корпоративной культуры организации п редлагается

осуществить через совершенствования основных элементов

корпоративной культуры ООО «Автомир Премьер», а также с помощью

внедрения кодекса корпоративной культуры и кодекса деловой этики.

Изменение элементов корпоративной культуры будет происходит ь с

помощью предложенных мероприятий, например:

1) Организация корпоративных мероприятий, с участием сотрудников и их

семей (спортивные первенства, «День семьи», сбор вещей в детские дома и

пр.). Это позволит сплотить персонал, выработать командный дух, приви ть

сотрудникам ценности, которых придерживается компания.

2) Совершенствование сайта компании (добавление раздела для сотрудников

компании с философией компании, создание анонимного ящика,

«концентратора идей» и пр.). Данные мероприятия будут способствовать

улучшению понимания сотрудниками политики компании, через активную

пропаганду ее философии. Вовлечение сотрудников в процесс внесения

предложений по изменению фирмы и своевременная оценка ценных

кадров улучшат социально-психологический климат и систему моти вации

компании.

3) Внесение изменений в организацию рабочего места (расширение площади

офиса, новый интерьер, ремонт помещений и пр.). Данные изменения

позволят повысить привлекательность компании со стороны клиентов и

персонала, за счет улучшений имиджа комп ании и комфортабельности

рабочих мест.

Предложенный кодекс деловой этики сотрудников ООО « Автомир

Премьер» направлен на определение моделей эффективного поведения в тех

нестандартных, порой сложных, ситуациях, с которыми сотрудники компании

ООО «Автомир Премьер» неизбежно сталкиваются в повседневной рабочей

деятельности, создан для того, чтобы помочь сотрудникам ответственно и
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профессионально принимать решения.

Кодекс корпоративной культуры позволит работникам быстрее

адаптироваться к условиям предприятия, понять миссию, цели и ценности,

которых придерживается организация. Положения, прописанные в Кодексе,

соблюдение их сотрудниками, со временем превратятся в привычку, и не будут

противоречить их убеждениям.

Из всего вышеперечисленного можно сделать вывод, ч то предложенные

мероприятия являются эффективными и будут способствовать успешному

развитию компании.
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