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Введение
Неотъемлемой частью любой организации не зависимо от её типа, размера, структуры и других характеристик является организационная (корпоративная) культура. Организационная культура может выступать мощным инструментом, позволяющим повышать эффективность организации. Существует множество исследований, показывающих взаимосвязь состояния культуры и состояния компании. 

Исследования в области организационной культуры имеют довольно долгую историю. Появление самого термина «организационная культура» и его основательное изучение можно датировать 70-ми годами ХХ века. Это обуславливается возникновением новых условий хозяйствования, научно-техническим прогрессом, растущей неопределенностью внешней среды, ростом образования персонала, изменением мотивации персонала.

 Для использования культуры в интересах своей организации необходимо в первую очередь провести диагностику её текущего состояния. На сегодняшний день известно большое количество подходов, методик и инструментов исследования культуры. Такое неупорядоченное множество информации создает представление о сложности и неоднозначности исследований культуры. Это становится еще одной причиной недостаточного внимания к организационной культуре в российских компаниях.

Целью выпускной квалификационной работы является проведение диагностики и совершенствование  организационной культуры.
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

1) изучить теоретические основы формирования и развития организационной культуры предприятия;

2) дать организационно-экономическую характеристику ОАО «Слободской мясокомбинат»;

3) провести диагностику организационной культуры ОАО «Слободской Мясокомбинат», выявить имеющиеся недостатки;
4) разработать предложения по совершенствованию организационной культуры в ОАО «Слободской мясокомбинат», определить их экономическую и социальную эффективность.
Объектом исследования является ОАО «Слободской мясокомбинат». 

Период исследования с 2014 по 2016 гг.
При выполнении выпускной квалификационной работы были использованы следующие методы: монографический, расчетно-конструктивный, сравнительного анализа, наблюдения.

Информационной основой для работы послужили труды отечественных и зарубежных ученых, материалы периодических изданий, документы предприятия.
1 Теоретические аспекты формирования и развития организационной культуры на предприятиях
1.1 Организационная культура, ее типы и основные элементы
Современный менеджмент рассматривает организационную культуру как мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения и работников на общие цели. Существует множество определений организационной  культуры. Вот некоторые из них:
· усвоенные и применяемые членами организации ценности и нормы, которые определяют ее поведение;

· атмосфера или социальный климат в организации;

· идеология управления, выражающая основные ценности организации и направленная на повышение её трудового потенциала.
На основе вышеизложенного можно  сказать, что под организационной культурой понимаются в основном ценности и нормы, разделяемые большинством членов организации, а также их внешние проявления (организационное поведение). Чаще всего организационная культура  рассматривается как совокупность ценностей, обычаев, традиций, норм, верований и предположений, воплощенных в различных сторонах деятельности организации, и которые делают ту или иную организацию уникальной.[7]
Организационная  культура выполняет  следующие  функции:
· Охранная - предполагает создание барьера, ограждающего организацию от нежелательных внешних воздействий.

· Интегрирующая - усиливает систему социальной стабильности в организации. Организационная культура — своего рода социальный клей, который помогает сплачивать организацию, обеспечивая присущие для нее стандарты поведения;

· Регулирующая - является средством, с помощью которого формируются и контролируются формы поведения и восприятия, целесообразные с точки зрения данной организации

· Адаптивная - выражается в чувстве общности всех членов организации

· Ориентирующая - направляет деятельность организации и ее участников в необходимое русло.

· Мотивационная - усиливает вовлеченность в дела организации и преданность ей;

· Функция имиджа организации, формирует определенный имидж организации, отличающий ее от любой другой.[4]
К основным компонентам  организационной культуры относятся:
• Поведенческие стереотипы: общий язык, используемый членами организации; обычаи и традиции, которых они придерживаются; ритуалы, совершаемые ими в определенных ситуациях.

• Групповые нормы: свойственные группам стандарты и образцы, регламентирующие поведение их членов.

• Провозглашаемые ценности: артикулированные, объявляемые во всеуслышание принципы и ценности, к реализации которых стремится организация или группа («качество продукции», «лидерство на рынке» и т.п.).

• Философия организации: наиболее общие политические и идеологические принципы, которыми определяются ее действия по отношению к служащим, клиентам или посредникам.
• Правила игры: правила поведения при работе в организации; традиции и ограничения, которые следует усвоить новичку для того, чтобы стать полноценным членом организации; «заведенный порядок».

• Организационный климат: чувство, определяемое физическим составом группы.[6]
По мнению С.П. Роббинса,  организационную культуру следует рассматривать на основе десяти характеристик, наиболее значимых для организации:

· личная инициатива;

· готовность работника пойти на риск;

· направленность действий;

· согласованность действий;

· обеспечение свободного взаимодействия, помощи и поддержки подчиненным со стороны управленческих служб;

· перечень правил и инструкций, применяемых для контроля и наблюдения за поведением сотрудников;

· степень отождествления каждого сотрудника с организацией;

· система вознаграждений;

· готовность сотрудника открыто выражать свое мнение;

· степень взаимодействия внутри организации, при которой взаимодействие выражено в формальной иерархии и подчиненности.

Оценивая любую организацию по этим десяти характеристикам, можно составить полную картину организационной культуры, на фоне которой формируется общее представление сотрудников об организации.[11]
Наряду с уровнями и элементами выделены соответствующие типы организационной культуры. Одна из самых популярных типологий предложена К. Камероном и Р. Куинном. В ее основу положены четыре группы критериев, определяющих главные ценности организации:

• гибкость и дискретность;
• стабильность и контроль;
• внутренний фокус и интеграция;
• внешний фокус и дифференциация.
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Рисунок 1 - Типология организационных культур (по К. Камерону и Р. Куинну)
Клановая организационная культура предполагает, что у людей масса общего. Организации (подразделения) похожи на большие семьи. Лидеры или главы организаций воспринимаются как воспитатели и даже как родители. Организация держится вместе благодаря преданности и традиции. Высока ее обязательность. Организация делает акцент на долгосрочной выгоде совершенствования личности, придает значение высокой степени сплоченности коллектива и моральному климату. Успех определяется как доброе чувство к потребителям и забота о людях. При этом типе организационной культуры организация поощряет бригадную работу, участие людей в бизнесе и согласие.

Адхократическая организационная культура (от лат. ad hoc — «по случаю»): динамичное предпринимательское и творческое место работы. Ради общего успеха работники готовы на личные жертвы и риск. Лидеры считаются новаторами и людьми, готовыми рисковать. Связующей сущностью организации становится преданность экспериментированию и новаторству. Подчеркивается необходимость деятельности на переднем рубеже. В долгосрочной перспективе организация делает акцент на росте и обретении новых ресурсов. Успех означает производство/предоставление уникальных и новых продуктов и/или услуг. Важно быть лидером на рынке продукции или услуг. Организация поощряет личную инициативу, творчество и свободу.

Иерархическая организационная культура: очень формализованное и структурированное место работы. Часто ее называют бюрократическим типом организационной культуры. Тем, что делают люди, управляют процедуры. Лидеры гордятся тем, что они — рационально мыслящие координаторы и организаторы. Ценится поддержание главного хода деятельности организации. Организацию объединяют формальные правила и официальная политика. Управление работниками предполагает озабоченность гарантией занятости и обеспечением долгосрочной предсказуемости.[23]
Рыночная культура. Этот тип организационной культуры преобладает в тех организациях, где ориентиром является  результат. Ее главная потребность - выполнить поставленные задачи. Люди целеустремленны; между ними существует жесткое соперничество. Лидеры — твердые руководители и суровые конкуренты. Они непоколебимы и требовательны. Организацию связывает воедино акцент на стремлении побеждать. Репутация и успех составляют предмет общего радения. Стиль организации — жестко проводимая линия на конкурентоспособность.

Американский социолог Хэнди (C.Handy) выделяет следующие четыре типа культур[12]:
1. Культура Власти, или культура Зевса (символ этой культу​ры - паутина). В данной организации есть центральный источник власти. Обычно это лидер с выдающимися личностными характеристиками, он контролирует все, что происходит в организации, и имеет право последнего голоса.  Единоличное распоряжение всеми ресурсами позволяет руководителю удерживать власть в своих руках. Это же позволяет организации быстро реагировать на все изменения, оперативно принимать и выполнять решения. Влияние зависит от приближенности к лидеру. Проблемы возникают при увеличении размера организации, так как трудно уследить за большим количеством сотрудников и держать под контролем много видов деятельности. Выход - создание новых, дочерних организаций, над которыми сохраняется финансовый контроль. Такой тип культуры обычно имеет место  для небольших предпринимательских организаций, агентств, занимающихся недвижимостью, торговлей, управлением финансов.

2. Культура Роли, или культура Аполлона. Отождествляется с  греческим храмом. Эта культура более известна под названием «бюрократия», для которой  присуща строгая специализация подразделений, координирующихся узким связующим звеном главного управления наверху. Деятельность ограничена  формальными правилами, стандартами и инструкциями. Власть определяется положением в структуре.  В подобном случае понятие «роль» приобретает свое истинное значение. Высшую оценку получают не за творческий подход к решению задач и инициативу, а за четкое следование предписаниям. Предприятия с подобным типом культуры, как правило, успешны в стабильном, предсказуемом окружении. Гибкость и инновации  для них не характерны. Эта организационная культура способна дать отдельному служащему чувство защищенности и возможность стать компетентным специалистом, но разрушительна для честолюбивых, ориентированных на власть и стремящихся к самостоятельности людей, для тех, кого больше интересует результат, а не процесс.
3. Культура Задачи, или культура Афины. Ее эмблемой является сетка. Данная культура ориентирована, в первую очередь, на конкретный проект или работу. Наибольшая эффективность достигается за счет объединения ресурсов и профессиональных сотрудников, а также за счет отождествления собственных целей с целями организации, которые здесь ставятся выше индивидуальных.  Основой влияния служит  сила специалиста, эксперта, а не сила положения или личности, при этом оно свободно распространяется по всем уровням организации. Преимущество этой культуры (ее частный случай - организация с матричной структурой) заключается в том, что она позволяет легко адаптироваться в резко изменяющихся условиях нестабильного рынка, дает возможность быстро реагировать на изменения. Контроль сводится к распределению проектов, сотрудников и ресурсов, и именно это является слабым местом таких организаций. так как возможен конфликт из-за неравномерности распределения ресурсов. Как правило, культура Задачи является переходной и рано или поздно перерастает в культуру Власти или в ролевую культуру.

4. Культура Личности, или культура Диониса. Ее эмблемой служит звездная галактика. Ведущее место в организации принадлежит личности, главное в которой - творчество. Сотрудники не являются подчиненными в полном смысле этого слова. Организация объединяет людей для того, чтобы они могли добиваться собственных целей. Структура играет обеспечивающую и координирующую роль. Контроль в такой организации практически невозможен, признается только согласие. Такие организации в чистом виде встречаются редко, хотя для многих людей ее ценности очень близки. Типичными примерами организаций с данным типом культуры являются адвокатские конторы, университетские кафедры, консалтинговые фирмы, творческие союзы. Естественно, что приведенные выше типы в чистом виде практически не встречаются. Чаще на предприятии существуют несколько типов (субкультур) одновременно, но преобладает какая-либо одна, задающая окраску и специфичность организации.
1.2 Методы исследования организационной культуры 
Изучая вопрос о методах исследования организационной культуры, следует отметить сложность и специфику этой сферы деятельности. Помимо слабой теоретической разработанности этой темы и множества противоречивых подходов к изучению организационной культуры, следует указать на сложность самого процесса исследования. Исследователи признают, что все работники в организации должны быть уверенны в анонимности проводимых с ними диагностических мероприятий, иначе, исследователю не будут доступны объективные данные. Следует иметь ввиду, что далеко не все сотрудники имеют представление о том, что такое организационная культура и многие вопросы у них вызывают затруднения. При исследовании организационной контркультуры вышеперечисленные факторы приобретают во много раз большую интенсивность, так как провоцирует тревогу у респондентов за свою безопасность в организации. Д. Сильверман полагает, что к человеческой психике нельзя подходить как к физическим объектам и социальным фактам, так как это приводит к поведенческому детерминизму. Правила поведения вырабатываются самими членами организации. А их деятельность в соответствии с этими правилами на самом деле представляет собой конечный, завершенный продукт. Эти теоретические положения Сильвермана были развиты А. Петтигрю. Он рассматривает индивида как носителя представлений, символов, реальности и утверждает, что при анализе организационной культуры следует сосредоточиться не на личностях членов организации, а на сфере организационной среды и прошлого опыта организации, в которой эти личности себя реализуют. Если принять позицию А. Петтигрю, то задача управления сводится к однонаправленности целей работников и организации, причем первые приоритетны и фактически формируют вторые, которые, в свою очередь, становятся их границами в пространстве корпоративной культуры как смысловой сферы, объединяющей людей. Феноменологический подход для исследования организационной культуры применяли М. Луи и С. Роббинс. Они использовали парадигму "социальной определенности", согласно которой люди сами творят социальную реальность, определенным образом интерпретируя ее. Таким образом, прямое управление организационной культурой невозможно - между управляющим и управляемым находится механизм смысловых интерпретаций тех или иных ценностей, целей и принципов. В качестве основного метода изучения организационной культуры с феноменологических позиций предлагается так называемый этнографический метод, близкий включенному наблюдению. Он позволяет установить уникальные факты реальной жизни организации и получать достоверные сведения. Но, поскольку их анализ требует много времени и хорошей теоретической базы, такого рода исследования практически не проводятся. К вопросу о методе исследования в рамках прагматического подхода необходимо учесть тот факт, что наиболее известными методиками исследования организационной культуры является опросные методы. Одним из наиболее надежным в данной области считается  перечень вопросов, разработанный К.С. Камероном и Р.Э. Куинном. Преимущества данной методики заключаются в следующем:
 1) общая модель описывает 43 ценности культуры организации в связи с каждым отдельным подходом к определению эффективности и сопоставляет перспективу одного подхода со всеми другими;
 2) она позволяет классифицировать организации по признаку принадлежности к тому или иному типу культуры и определить силу данной культуры;
 3) использование графических профилей может служить эффективным инструментом организационной диагностики. Измерение конкурирующих ценностей производится с помощью «шкалированных» вопросников. Оцениваются шесть параметров культуры на их настоящем и желаемом уровне: важнейшие характеристики организации, стиль лидерства и руководства, управление наемными работниками, сущность организации, стратегическая направленность, критерии успеха. В этой анкете параметр «А» соответствует клановой организационной культуре, «В» - адхократической, «С» - рыночной, «D» - иерархической. В соответствии с полученными данными вычерчиваются два профиля организации - имеющаяся культура и желательная. На основе анализа площадей наибольшего различия профилей существующей и желательной культуры можно наметить пути ее изменения и улучшения. Сравнение диаграмм различных параметров для одной и той же культуры или общих профилей для разных подразделений позволяют сделать вывод о культурной согласованности или несогласованности компании. Равновесное состояние различных аспектов культуры в различных подразделениях ведет к росту сплоченности компании и созданию благоприятного социального климата для принятия управленческих решений. Представляет интерес сравнение организационной культуры данной организации с усредненными профилями компаний из той же сферы деятельности; с профилями конкурентов; с компаниями, работающими на той же территории. Стратегический подход выступает одновременно методом изучения организации и ее развития. Дж. Хассард и С. Шерфи, опираясь на базовое положение, разработанное Э. Шейном, предложили свой взгляд на проблему стратегических изменений. Любое изменение в организации, в первую  очередь, скрыто отражается на ее базовых ценностях. Контролировать такие изменения сложно. Для этого необходимо знать историю создания и развития организации, условия формирования существующей организационной культуры. Основной же вывод Хассарда и Шерфи состоит в том, что изменение организационной культуру возможно через влияние на её глубинные ценности. Однако, как описывать "глубинность" и варианты влияния на нее, пока не ясно. Поскольку организационная культура - многомерное явление, должны быть подвергнуты изучению такие ее составляющие, как ценности, верования (как правило, скрытые, трудно выявляемые, часто неосознанные), а также церемонии, истории, символы и лозунги. Ценности выступают той базой, на которой и формируется культура. А отношение к ним принимает вид социальной нормы. В определенном смысле она возникает как результат устойчивой, повторяющейся практики следования исторически обусловленным общественным бытием требованиям к деятельности, поведению и отношениям индивидов, социальных групп, классов и общественных институтов. И здесь важно учитывать грань между собственно ценностями и нормами. Если первые задают некоторые цели, к которым надо стремиться, то вторые – конкретные правила, которым нужно следовать. Ценности и нормы транслируются во времени посредством многообразных материальных и нематериальных артефактов - атрибутов организационной культуры. В частности, это церемонии, символы, девиз, а также истории и легенды. Так, в историях обычно излагаются события, связанные с основателями организации, ее успехами, неудачами и т.д. Некоторые истории становятся легендами, т.е. факты в них со временем приукрашиваются. Другие - мифами, которые вовсе не подтверждаются фактами. Церемонии и ритуалы (например, награждения, посвящения в сотрудники компании) представляют собой специально разработанные запланированные действия, события, подтверждающие и усиливающие в 45 сознании сотрудников значение ключевых ценностей организации, наиболее важных целей, т.е. являющиеся их олицетворением, символами. О ценностях, например, в сфере равноправия, служебных взаимоотношений с высшим руководством, свидетельствуют и другие символы: размер и расположение офиса, служебный автомобиль, манера поведения руководства и т.д. Во многих организациях для передачи специальных знаний сотрудникам используют специфические выражения, лозунги, метафоры и другие языковые формы. Терминология организации также скрывает за собой ценности и нормы. По мнению Д. Мацумото, исследуя производственные ценности работников, можно понять организационную культуру. В этом случае фокус переносится с концептуализации организационной культуры в терминах структурных компонентов на ее описание в терминах компонентов функциональных. Современное понимание организационной культуры во многом основывается именно на функциональном подходе, который, в свою очередь, исходит из понимания корпоративной культуры через призму производственных ценностей работников компании. Люди, принадлежащие к различным культурам, приходят на работу с разными производственными ценностями. Подобные ценности включают в себя индивидуальные ориентации и отношение к работе самой по себе, степень лояльности по отношению к организации, к личностным взаимоотношениям с другими сотрудниками и так далее. Культурные сходства и различия, связанные с работой, могут послужить источником общего роста и финансового процветания компании или же, напротив, быть причиной конфликтов, фрустрации и организационных трудностей. Наиболее известное исследование производственных ценностей проводил Г. Х. Хофстеде в 1960-1970-х годах. Он изучал работников компании IBM - мультинациональной корпорации, отделения и филиалы которой разбросаны по всему миру. В общей сложности среди рабочих в этих 46 странах были распространены более 116 000 анкет на 20 различных языках, при этом исследовались семь различных уровней иерархии. Оценочные позиции группировались вокруг четырех основных тем: степени удовлетворенности, восприятия, личных целей и убеждений, демографии. На основе полученных данных Г. Хофстеде выявил четыре базовых параметра производственных ценностей и определил общее количество баллов для каждой страны по каждому параметру. Такой экологический подход, использующий в качестве единиц анализа численные показатели по странам и группам, позволил ему выявить и охарактеризовать присущие нациям тенденции. Г. Хофстеде назвал четыре основных параметра в своем исследовании следующим образом: дистанция власти (ДВ), избежание неопределенности (ИН), индивидуализм (ИД) и маскулинность (МА). Исследования Хофстеде послужили мощным толчком к изучению культур на основе подобного подхода. Более того, открытия, сделанные в рамках этого подхода, стали основой для большинства работ в области изучения культуры и организаций вообще. Каждый из выявленных Хофстеде параметров связан с конкретными различиями в подходах, мнениях, убеждениях и поведении в производственных организациях [18]. 
1.3 Влияние организационной культуры на эффективность работы предприятия и направления ее совершенствования
В настоящее время наблюдается значительное усиление интереса к вопросам культуры организации не только со стороны ученых и исследователей, но и со стороны представителей бизнеса и руководителей компаний. Это связано с осознанием того влияния, которое оказывает организационная культура на успехи и эффективность деятельности компаний. Современные менеджеры отождествляют организационную культуру с мощным стратегическим инструментом, который позволяет ориентировать всех работников на общие цели[14]. 

Главной целью организационной культуры является повышение трудового потенциала персонала, обеспечение самоорганизации социально-экономической системы посредством персонала.

Критерием достижения главной цели организационной культуры является обеспечение требуемого уровня компетенции персонала через:

- повышение количества исследований, рацпредложений, разработок, осуществляемых работниками организации;

- увеличение количества патентов, лицензий, авторских прав и т.п. организации;

- рост производительности труда;

- повышение количества специалистов с высшим образованием;

- рост доходов работников.

Цель организационной культуры вытекает из того, что в современных нестабильных условиях необходимо, чтобы организация обладала способностью к саморазвитию, особым внутренним потенциалом, чтобы выжить и развиваться, то есть она должна обладать способностью к самоорганизации.

 Самоорганизация – это способность тех или иных систем к саморазвитию, самозарождению с использованием при этом не только и не столько притока энергии, информации, вещества извне, сколько с применением возможностей, заложенных внутри систем, то есть своих внутренних потенциалов.
Организационная культура, формируя устойчивые духовные связи и коммуникации внутри организации, создает ее внутренний потенциал, за счёт которого фирма может выжить в условиях кризиса (например, в результате командного духа персонала, его преданности организации); развиваться (за счет высокой квалификации работников, собственных разработок и т.п.). Организационная культура дает возможность переорганизовывать, самоорганизовывать процессы, структуры организации в соответствии с изменившейся ситуацией.
Организационная культура относится к внутренней среде фирмы, это ее внутренний ресурс: духовный, нематериальный, интеллектуальный. Т.е. организационная культура – внутренний потенциал, который обеспечивает самоорганизацию системы.

В современных условиях внутренним ресурсом организации, явно обладающим глубоким потенциалом к развитию, является персонал. Следовательно, внутренний потенциал фирмы, способствующий самоорганизации,  прежде всего, потенциал его работников (трудовой потенциал).
В трудовой  потенциал включаются такие компоненты, как здоровье, нравственность и умение работать в коллективе, творческий потенциал, активность, организованность, образование, профессионализм, ресурсы рабочего времени, а также профессиональная культура.

Профессиональная культура представляет собой функцию от компетенции работника и его трудовой этики, принципов, ценностей.

На тех предприятиях, которые достаточно длительное время функционируют на рынке, определенная организационная культура уже сформировалась. Поэтому прежде чем разрабатывать стратегию ее развития, следует провести комплексную оценку уровня существующей организационной культуры. Такая оценка дает возможность выявить те характеристики, компоненты организационной культуры, которые в наибольшей степени препятствуют росту эффективности фирмы или наоборот максимально способствуют этому.

Полученные результаты в ходе комплексной оценки уровня организационной культуры позволяет выбрать направления изменений в существующей культуре, определить их приоритетность, составить программу необходимых мероприятий для осуществления изменений.
Комплексная оценка организационной культуры состоит из совокупности качественных и количественных показателей, включает в себя определение типа и оценки ее уровня.

Знание типа организационной культуры позволяет выявить наиболее характерные ее черты, особенности управления, тенденции развития, положительные и отрицательные характеристики, соответствие условиям внешней и внутренней среды и т.д. знание уровня – принять решение о ее совершенствовании.

Оценка уровня культуры предприятия должна осуществляться в трех взаимосвязанных аспектах: функциональном, элементном и организационном. Показатели оценки уровня функционального построения характеризуют, насколько полно реализуются функции организационной культуры; показатели уровня элементного построения – насколько полно используются ресурсы, участвующие в процессе ее формирования и развития; показатели оценки уровня организационного построения – насколько современной и прогрессивной является структура управления формированием и развитием культуры предприятия.
Уровень организационной культуры может быть определен ростом доходности предприятия в определенный временной период. Исходя из основной цели организационной культуры – повышение трудового потенциала организации, уровень организационной культуры можно рассчитать на основе стоимости человеческого капитала предприятия. Человеческий капитал рассматривается как совокупность определенных характеристик человека, которые могут приносить ему доход (профессионализм, квалификация, образование, здоровье и др.). Чем выше стоимость человеческого капитала организации, тем выше ее культура.

Экономическим показателем, характеризующим уровень организационной культуры, может служить гудвилл, представляющий собой условную стоимость деловых связей, квалификации персонала, имиджа, репутации, интеллектуальной собственности, фирменного стиля, торговой марки и прочих нематериальных активов организации. Гудвилл определяется как разность между рыночной стоимостью фирмы и стоимостью ее нематериальных активов, отраженных в балансе.
Ещё одним качественным показателем уровня организационной культуры является уровень деловой этики предприятия. Уровень этичности той или иной организации достаточно сложно однозначно определить, так как в разных странах с различной культурой понятие этики тоже будет разное. В целом уровень деловой этики фирмы можно определить кредитом доверия к ней со стороны потребителей, партнеров, общества. Если имеет место обман клиентов, кредиторов, общественности ,то уровень деловой этики будет невысокий и доверие к ней будет минимальным.

Один из существенных параметров по которому можно оценить уровень организационной культуры и по которому потребители и общественность будут судить о ней, является качество производимой продукции и обслуживание ее клиентов. Если предприятие выпускает  низкокачественную продукцию, это говорит о низком уровне  производственной культуры, (т.е. уровень автоматизации производства, эксплуатируемое оборудование, характер производственной структуры); технологическая культура (используемая технология, проработка технологического процесса и др.); культура организации производственного и трудового процессов (соблюдение норм безопасности труда, условия работы производственных рабочих и т.п.). Если на низком уровне находится хотя бы один одна из составляющих внутренней структуры организации, то это свидетельствует о невысоком уровне культуры фирмы в целом, поскольку все компоненты организации тесно взаимосвязаны.
Эффективная организационная культура - это культура, которая способствует росту прибыли организации, ее капитализации, рыночной стоимости. Значит, инвестиции в организационную культуру - это инвестиции в потенциал организации. 

 Таким образом, в условиях рыночной экономики формирование организационной культуры и использование ее в управлении организацией способствует успеху в реализации краткосрочных и долгосрочных  стратегических целей. 
2 Организационно-экономическая характеристика ОАО «Слободской мясокомбинат»
2.1 Организационно-правовая характеристика предприятия
Акционерное общество «Слободской мясокомбинат», в дальнейшем именуемое «общество», является открытым акционерным обществом. Общество является юридическим лицом, действует на основании устава и законодательства Российской Федерации.

Общество создано путем преобразования государственного предприятия «Слободской мясокомбинат» в акционерное общество в соответствии с Указом Президента Российской Федерации «Об организационных мерах по преобразованию государственных предприятий в акционерные общества» № 721 от 1 июля 1992 года  и является его правопреемником.

Полное фирменное наименование: Открытое акционерное общество «Слободской мясокомбинат».

Сокращенное фирменное наименование: ОАО «Слободской мясокомбинат».

Сведения об изменении фирменного наименования: 

с 19.04.1993 по 30.04.2002г.: Акционерное общество открытого типа «Слободской мясокомбинат»;

с 30.04.2002г. по настоящее время: Открытое акционерное общество «Слободской мясокомбинат».

Эффективность производства во многом зависит от организационной структуры предприятия, которая представляет собой состав подразделений основного, вспомогательного и обслуживающего произ​водств (приложение А).

Подразделениями основного производства на ОАО «СМК являются:

· цех первичной переработки скота (мясожировой цех)

· колбасно-кулинарный цех

· холодильник.

К подразделениям вспомогательного производства относятся:

· участок очистных сооружений и парового снабжения

· компрессорный участок

· ремонтно-строительный участок

· механический участок

· транспортный участок.

Подразделениями обслуживающего производства являются столовая и здравпункт.

Вспомогательные и обслуживающие участки не принимают непосредственного участия в выпуске продукции, а лишь способствуют этому, обеспечивая необходимые условия для нормальной работы основных подразделений.

ОАО «СМК» имеет линейно-функциональную структуру управления (приложение Б). Линейному руководителю в разработке и принятии решений помогают специальные функциональные отделы, каждый из которых по своей функции, на основе сбора и обработки информации, разрабатывает проект решения соответствующей задачи, который после утверждения линейного руководителя является обязательным для соответствующего исполнителя. Следует отметить, что функциональные отделы не отдают команд исполнителям.

Органами управления общества являются:

—
общее собрание акционеров;

—
совет директоров;

—
единоличный исполнительный орган - генеральный директор.

В случае назначения ликвидационной комиссии к ней переходят все функции по управлению делами общества.

Высшим органом  управления «СМК» является общее собрание акционеров. Общее руководство деятельностью осуществляет совет директоров. Единоличным исполнительным органом общества является генеральный директор.

Показатели размера предприятия представлены в таблице 1.
Таблица 1 - Показатели размера предприятия

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Выручка, тыс. руб.
	435755
	488178
	515760
	118,36

	Среднесписочная численность работников, чел.
	399
	381
	294
	73,68

	Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб.
	151985,5
	158491,5
	161749,5
	106,42


ОАО «СМК» является средним по размеру предприятием мясоперерабатывающей отрасли.

Наблюдается рост величины денежной выручки в течение трех лет –  на 18,36% . Это обусловлено в основном ростом цен на продукцию. 

Стоимость основных средств на предприятии увеличивается на 6,42% за счёт покупки нового оборудования. Это свидетельствует о развитии  предприятия. За счет использования современного оборудования и технологий происходит снижение численности работников на 26,32%. 

Для характеристики и определения уровня специализации можно использовать данные о составе и структуре товарной продукции (Таблица 2).
Стоимость товарной продукции на предприятии увеличилась с 472879тыс. руб. в 2014г. до 483261 тыс. руб. в 2016г. или на 2,2%. 

Увеличение произошло по всем наименованиям колбасных изделий за исключением мясного фарша, вареных колбас и изделий из конины. Данный факт может свидетельствовать о снижении спроса на эти виды продукции.

В течение последних 3 лет наибольшую долю в структуре денежной выручки занимает производство колбасных изделий – около 55%. 

В структуре стоимости реализации колбасных изделий наибольший удельный вес принадлежит вареным колбасам – более 20%, так как они традиционно относятся к наиболее дешевым видам продукции. Однако их доля постепенно снижается – на 7,1 п.п., что связано с изменением предпочтений покупателей: многие стали чаще покупать полуфабрикаты.

Таблица 2 – Состав и структура денежной выручки

	Вид продукции
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	
	тыс.руб.
	%
	тыс.руб.
	%
	тыс.руб.
	%

	Мясо
	35251
	8,09
	30880
	6,33
	31462
	6,1

	Жиры пищевые
	3197
	0,73
	3185
	0,65
	2579
	0,5

	Жиры технические
	191
	0,04
	362
	0,07
	1031
	0,2

	Колбасные изделия
	279794
	64,21
	335716
	68,77
	381146
	73,9

	Полуфабрикаты
	46589
	10,69
	77865
	15,95
	68081
	13,2

	Субпродукты
	52568
	12,06
	20241
	4,15
	20115
	3,9

	Прочие
	18165
	4,17
	19930
	4,08
	11347
	2,2

	Всего
	435755
	100
	488178
	100
	515760
	100


Увеличивается доля сосисок и сарделек до 19,2% в 2016г. 

Среди реализуемого мяса важное место занимает реализация свежего мяса (примерно 20% от общего объема выручки), в особенности говядины (около 95% всего реализуемого мяса). По всем остальным категориям наблюдается снижение.

Остальные виды производимой товарной продукции мясокомбината имеют незначительные доли в общем объеме выручки (0,1-1%): жиры животные, технические, мясокостная мука, и являются дополнительными.
2.2 Обеспеченность ресурсами и эффективность их использования 
Для определения экономической эффективности деятельности предприятия необходимо провести анализ  обеспеченности его ресурсами. 

Значительную часть материально-технической базы составляют основные средства, от наличия, темпов роста, эффективности использования зависят конечные результаты деятельности предприятия.

Состав и структура основных фондов предприятия приведены в таблице 3.

Таблица 3 – Состав и структура основных средств ОАО «СМК» 

	Виды основных средств
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. к 2014г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Основные средства, всего
	156053
	100
	160930
	100
	162569
	100
	104,18

	в т.ч. здания, сооружения и передаточные устройства
	23735
	15,2
	21708
	13,5
	20302
	12,5
	85,54

	Земельные участки и объекты природопользования
	0
	0
	1651
	1,0
	1983
	1,2
	0,00

	Машины и оборудование
	119388
	76,5
	124009
	77,1
	126591
	77,9
	106,03

	Транспортные средства
	10685
	6,8
	10252
	6,4
	10511
	6,5
	98,37

	Производственный и хозяйственный инвентарь
	1649
	1,1
	1698
	1,1
	1643
	1,0
	99,64

	Другие виды основных средств
	596
	0,4
	1612
	1,0
	1539
	0,9
	258,2


За последние три года стоимость основных фондов на предприятии увеличились на 4,18% или 6516 тыс. руб., что главным образом связано с приобретением дополнительного оборудования.

Стоимость зданий, сооружений и передаточных устройств сократилась на 3433 тыс. руб. или на 14,45%.

Данные, характеризующие эффективность использования основных фондов, в динамике за 2014-2016 гг., приведены в таблице 4.

Эффективность использования основных производственных фондов характеризуется показателями фондоотдачи и фондоёмкости.
За анализируемый период фондовооруженность работников предприятия повысилась на 44,4%. Это объясняется тем, что стоимость основных средств увеличивается при снижении численности работников предприятия.
На предприятии фонды используются эффективно, так как фондоотдача увеличилась на 11,2%. Таким образом, в 2016 году на каждый вложенный рубль в основные производственные фонды стало приходиться на 32 коп. больше выручки, чем в 2014 году. 

Таблица 4 - Обеспеченность и эффективность использования основных производственных фондов в ОАО «СМК» 

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Фондовооруженность, тыс. руб.
	380,92
	415,99
	550,17
	144,4

	Фондоотдача, руб.
	2,87
	3,08
	3,19
	111,2

	Фондоемкость, руб.
	0,35
	0,32
	0,31
	89,9

	Рентабельность ОПФ,%
	5,23
	0,15
	2,85
	-2,4 п.п.


Фондоемкость как обратный показатель фондоотдачи снижается, что является положительным моментом в деятельности предприятия. Так, если в 2014 году для получения 1 рубля выручки в основные производственные фонды было необходимо вложить 35 копеек, то в 2016 году – 31 копейка. 

Уровень рентабельности основных производственных фондов сокращается, что связано со снижением прибыли от реализации. В структуре оборотных средств за 2014-2016 гг. на предприятии произошли следующие изменения (Таблица 5).
Среднегодовая стоимость оборотных средств увеличилась на 13232 тыс. руб. или на 10,1%. Это произошло за счет увеличения запасов - на 22544 тыс. руб. или на 32,1% за последние три года. Другие элементы оборотных средств сократились. Существеннее всего в относительных единицах сократились прочие оборотные активы – на 77,1%. В абсолютной величине наибольшее снижение показывает дебиторская задолженность – на 6184 тыс. руб.
Среднегодовая стоимость оборотных средств увеличилась на 13232 тыс. руб. или на 10,1%. Это произошло за счет увеличения запасов - на 22544 тыс. руб. или на 32,1% за последние три года. Другие элементы оборотных средств сократились. Существеннее всего в относительных единицах сократились прочие оборотные активы – на 77,1%. В абсолютной величине наибольшее снижение показывает дебиторская задолженность – на 6184 тыс. руб.
Таблица 5 – Состав и структура оборотных средств ОАО «СМК» 

	Виды оборотных средств
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. к 2014г., %

	
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	

	Запасы
	70230
	53,8
	77722
	58,9
	92774
	64,6
	132,1

	Дебиторская задолженность
	54850
	42,1
	44740
	33,9
	48666
	33,9
	88,7

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	4805
	3,7
	9241
	7,0
	2088
	1,5
	43,5

	Прочие оборотные активы
	533
	0,4
	220
	0,2
	122
	0,1
	22,9

	Итого оборотных средств
	130418
	100
	131923
	100
	143650
	100
	110,1


Наибольшую долю оборотных средств занимают запасы – 64,6% в 2016 году. Причем их доля выросла с 53,8% в 2014 году. Так же значительный удельный вес занимает дебиторская задолженность – 33,9% в 2016 году. Ее доля снизилась с 42,1% по сравнению с 2014 годом. Остальные элементы оборотных средств занимают незначительную долю.

 Основные показатели, характеризующие эффективность использования оборотных фондов на предприятии представлены в таблице 6.

Коэффициент оборачиваемости текущих активов показывает, сколько оборотов в течение анализируемого периода совершают оборотные средства. На мясокомбинате оборачиваемость текущих активов незначительно увеличилась с 3,34 до 3,59 оборотов за год, т.е. на 7,5%.
Таблица 6 – Эффективность использования оборотных средств ОАО «СМК» 

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Коэффициент оборачиваемости, об.
	3,34
	3,70
	3,59
	107,5

	Продолжительность одного оборота, дни
	109,24
	98,64
	101,66
	93,1

	Рентабельность оборотных средств, %
	6,09
	0,18
	3,21
	-2,88 п.п.


Соответственно сократилась продолжительность одного оборота с 109,24 до 101,66 дней. Это связано с тем, что темпы роста денежной выручки превышают темпы роста стоимости оборотных средств. 
Рентабельность оборотных активов снизилась за три года с 6,09 % до 3,21% в связи с уменьшением прибыли от реализации. 

Рациональное использование персонала предприятия – непременное условие, обеспечивающее бесперебойность производственного процесса и успешное выполнение производственных планов. Для целей анализа весь персонал следует рассмотреть в разрезе 2 основных групп: промышленно-производственный и непромышленный персонал. К промышленно-производственному персоналу (ППП) относят лиц, занятых трудовыми операциями, связанными с основной деятельностью предприятия, а к непромышленному персоналу относят работников учреждений культуры, общественного питания, медицины и прочих, принадлежащих предприятию.

Работники ППП подразделяются на рабочих и служащих. В составе служащих выделяют руководителей, специалистов и других служащих (конторский учётный и т.п. персонал). Рабочих подразделяют на основных и вспомогательных. На предприятии ОАО «СМК» занято значительное количество пер​сонала. Общая численность персонала составляет штаты предприятия, а перечень всех должностей и рабочих мест с указанием по ним количества работников и месячной зарплаты определяется штатным расписанием.
Таблица 7 – Наличие и структура трудовых ресурсов на предприятии
	Категории работников
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016г. в % к 2014г.

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	

	Среднесписочная численность работников, всего
	399
	100
	381
	100
	294
	100
	73,68

	В т.ч. рабочие
	321
	80,4
	323
	84,8
	236
	80,3
	74,21

	Служащие
	6
	1,5
	5
	1,3
	5
	1,7
	83,33

	Руководители
	37
	9,3
	28
	7,3
	27
	9,2
	72,97

	Специалисты
	35
	8,8
	25
	6,6
	26
	8,8
	74,29


Наличие рабочих мест строго учитывается и постоянно регулируется, так как их количество должно соответствовать  требованиям  технологии и организации производства, а так же установленному  объему выпуска продукции. Увеличение  числа рабочих мест влечет за собой дополнительные нерациональные расходы, рост издержек производства и снижение дохода. В то же время сокращение  числа рабочих мест, по сравнению с реально требующимися, вызывает сбой ритма производства, снижение качества продукции, что так же может отразиться на экономических показателях ОАО «СМК». Поэтому постоянный анализ численного и профессионального состава работников является необходимым условием эффективности деятельности  предприятия.

Значительное место в анализе уделяется движению персонала, его поступлению и выбытию в течение года (таблица 8). 

Таблица 8 – Показатели движения персонала
	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.

	Коэффициент оборота персонала по приему
	0,0326
	0,0394
	0,0374

	Коэффициент оборота персонала  по выбытию
	0,1028
	0,0892
	0,1122

	Коэффициент текучести кадров
	0,09
	0,08
	0,10


Данные таблицы 8  свидетельствуют о том, что на анализируемом предприятии коэффициент текучести персонала не превышает 1, что не  является угрозой для предприятия; в 2016г. больше чем в 2014г. на 0,01. При этом основными причинами увольнения работников предприятия являются нарушение трудовой дисциплины и по собственному желанию. По собственному желанию работники увольняются из-за низкой заработной платы, невыплаты зарплаты вовремя, не комфортных  условий труда. 

Коэффициент оборота по приему ниже, чем коэффициент оборота по выбытию, следовательно, на предприятии наблюдается снижение численности работников. 

Показатели экономической эффективности использования персонала предприятия представлены в таблице 9.
За анализируемый период эффективность использования трудовых ресурсов возросла. Производительность труда в расчете на 1 человеко-час увеличилась на 69,5 %. Этот факт может свидетельствовать об уменьшении затрат труда на производство единицы продукции. При этом производительность труда одного работника также увеличивается – на 60,6% в течение трех лет. Увеличение  производительности труда обусловлено  более существенным темпом роста выручки от продаж по сравнению с темпом роста численности работников.
Таблица 9 – Экономическая эффективность использования персонала предприятия

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Выручка, тыс. руб.
	435755
	488178
	515760
	118,4

	Численность персонала, чел.
	399
	381
	294
	73,7

	Затраты труда, тыс. чел.-ч.
	434
	312
	303
	69,8

	Производство продукции в расчете на одного работника, тыс. руб.
	1092,1
	1281,3
	1754,3
	160,6

	Производительность труда, руб./чел.-ч.
	1004,0
	1564,7
	1702,2
	169,5

	Трудоемкость производства, чел.-ч./тыс. руб.
	1,00
	0,64
	0,59
	59,0


Таким образом, предприятие обеспечено основными видами ресурсов, но использует их недостаточно эффективно.
2.3 Финансовое состояние и результаты деятельности 
Доходность любого предприятия можно охарактеризовать с помощью абсолютных и относительных показателей. Абсолютными показателями доходности предприятия являются показатели прибыли, на основании которых рассчитываются относительные показатели – показатели рентабельности (таблица 10).

На предприятии в течение трех лет происходит рост финансовых результатов от реализации продукции. Так выручка от реализации продукции выросла на 2,87%, себестоимость продукции – на 6,7%.
За рассматриваемый период выручка выросла на 18,4%. Себестоимость продаж – на 20,7%. В результате валовая прибыль снизилась на 8,5%; это обусловлено тем, что  себестоимость растёт более быстрыми темпами по сравнению с выручкой. В целом чистая прибыль сократилась на 41,9%.
Так как прибыль от реализации снижается, относительные показатели эффективности – показатели рентабельности также имеют тенденцию к уменьшению.
Таблица 10 – Финансовые результаты деятельности ОАО «СМК» 

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Выручка, тыс. руб.
	435755
	488178
	515760
	118,4

	Себестоимость продаж, тыс. руб.
	400566
	465703
	483560
	120,7

	Валовая прибыль, тыс. руб.
	35189
	22475
	32200
	91,5

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	27005
	27029
	32207
	119,2

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	8184
	-4554
	-7
	Х

	Прибыль до налогообложения, тыс. руб.
	9720
	183
	6318
	65,0

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	7944
	231
	4614
	58,1


В 2016г. на 1 руб. средств, затраченных на производство продукции, было получено на 2,045 коп. прибыли меньше, чем в 2014г.

Таблица 11 – Показатели рентабельности продукции и вложенного капитала ОАО «СМК»

	Наименование показателя
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 – 2014  (+,-)

	Рентабельность  продаж по прибыли от продаж, %
	1,878
	-0,933
	-0,001
	-1,879

	Рентабельность  затрат, по прибыли  от продаж, %
	2,043
	-0,978
	-0,001
	-2,045


	Рентабельность  совокупных активов по чистой прибыли, %
	3,606
	0,109
	2,124
	-1,482


Одним из важнейших условий успешного управления финансами предприятия является оценка его финансового состояния. Под финансовым состоянием понимается способность организации обеспечить процесс хозяйственной деятельности финансовыми ресурсами и возможность соблюдения нормальных взаимоотношений с работниками организации, а также с другими юридическими и физическими лицами.

Финансовое состояние предприятия характеризуется совокупностью показателей, отражающих процесс формирования и использования его финансовых средств.

В основе устойчивости финансового состояния предприятия лежит соотношение между стоимостью материально-производственных запасов и источниками их формирования (собственными и заемными). Если обеспеченность названных запасов источниками – это сущность финансовой устойчивости, то платежеспособность – это внешнее проявление финансовой устойчивости.
В таблице 12 представлен расчет обеспеченности запасов и затрат источниками их формирования по данным бухгалтерского баланса.
Таблица 12 – Обеспеченность запасов и затрат источниками их формирования в ОАО «Слободской мясокомбинат», тыс. руб. (на конец года)

	
Наименование показателя 

	2014г.
	2015г.
	2016г.

	Реальный собственный капитал 
	157 938
	161 799
	159 305

	Внеоборотные активы 
	90 463
	89 861
	79 245

	Наличие собственных оборотных средств 
	67 476
	72 607
	80 172

	Долгосрочные пассивы
	4 836
	3 542
	3 079

	Наличие долгосрочных источников формирования запасов
	72 292
	76 039
	83 239

	Краткосрочные займы и кредиты 
	30 000
	32 000
	31 000

	Общая величина основных источников формирования запасов 
	102 292
	108 039
	114 239

	Общая величина запасов 
	63 677
	70 230
	77 722

	Излишек (+) или недостаток (-) собственных оборотных средств, Nс
	3 789
	2 277
	2 448

	Излишек (+) или недостаток (-) долгосрочных источников формирования запасов, Nч
	8 615
	5 809
	5 517

	Излишек (+) или недостаток (-) общей величины основных источников формирования запасов, Nо
	38 615
	37 809
	36 517

	Трехкомпонентный показатель типа финансовой устойчивости
	(1,1,1)
	(1,1,1)
	(1,1,1)

	Тип финансовой устойчивости 
	Абсолютная
	Абсолютная
	Абсолютная


В 2014-2016гг. на предприятии выявлен излишек суммы собственных и заемных источников формирования запасов и затрат, что является следствием роста собственного капитала.

ОАО «Слободской мясокомбинат» имеет первый тип финансовой устойчивости, т.е. абсолютная, которая обеспечивает достаточность собственного оборотного капитала мясокомбината для формирования запасов.
В таблице 13 представлены коэффициенты, характеризующие финансовую устойчивость предприятия. 
Таблица 13 – Показатели финансовой устойчивости ОАО «Слободской мясокомбинат» (на конец года)

	Наименование показателя 
	Оптим. значение
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абсолютное изменение, 2016г. к 

2014г.

	Коэффициент автономии 
	0,5 - 0,6
	0,736
	0,737
	0,755
	0,019

	Коэффициент финансовой зависимости
	0,4 - 0,5
	0,264
	0,263
	0,245
	-0,019

	Коэффициент маневренности собственного капитала 
	0,3 - 0,5
	0,427
	0,447
	0,503
	0,076

	Коэффициент финансовой устойчивости 
	≥0,7
	0,758
	0,753
	0,769
	0,011

	Коэффициент соотношения оборотных активов и внеоборотных активов 
	>Кф.л.
	1,373
	1,451
	1,665
	0,292

	Коэффициент финансирования 
	≥1,0
	2,783
	2,776
	3,080
	0,297

	Коэффициент инвестирования
	≥1,0
	1,746
	1,807
	2,012
	0,266

	Коэффициент обеспеченности оборотных активов собственными средствами
	≥0,1
	0,543
	0,556
	0,608
	0,065

	Коэффициент иммобилизации собственного капитала
	≤1,0
	0,573
	0,553
	0,497
	-0,076


На 01.01.2016г. собственный капитал ОАО «Слободской мясокомбинат» в совокупном капитале занимает 75,5%, что на 0,019п.п. выше значения 2014г. Рост коэффициента автономии свидетельствует о снижении зависимости предприятия от внешних источников финансирования. В 2016г. 32,5% заемного капитала использовалось предприятием в расчете на единицу собственного капитала, в сравнении с 35,9% в 2014г. 

Рост большинства показателей свидетельствует о повышении финансового состояния ОАО «Слободской мясокомбинат», т.е. изменения в финансовой устойчивости можно охарактеризовать положительно.

Одним из показателей, характеризующих финансовую устойчивость предприятия, является его платежеспособность, т.е. возможность наличными денежными ресурсами своевременно погашать свои платежные обязательства. Платежеспособность является внешним проявлением финансового состояния предприятия, его устойчивости.

В таблице 14 представлены коэффициенты ликвидности баланса и платежеспособности предприятия.
Оптимальное значение коэффициента промежуточной ликвидности составляет: 0,8 – 1,0. В период 2014-2016гг. предприятие в состоянии покрыть свои краткосрочные обязательства.

В 2016г. предприятие может погасить 19% краткосрочной задолженности за счет имеющихся денежных средств, в то время как в 2014г. – 11,7%. 

В целом, по результатам анализа финансового состояния ОАО «Слободской мясокомбинат» можно отметить положительную динамику. Общая платежеспособность предприятия за анализируемый период улучшилась.

Таблица 14 – Коэффициенты ликвидности баланса и платежеспособности ОАО «Слободской мясокомбинат» (на конец года)
	Показатели


	Оптим. значение


	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абсолютное изменение, 2016г. к 2014г.

	Коэффициент текущей ликвидности
	2-3
	2,392
	2,373
	2,710
	0,318

	Коэффициент промежуточной ликвидности
	0,8-1
	1,166
	1,095
	1,113
	-0,053

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	> 0,1
	0,117
	0,087
	0,190
	0,073

	Коэффициент покрытия нормальный
	≤ Кт.л.
	2,226
	2,278
	2,596
	0,370

	Коэффициент общей платежеспособности
	≥2,0
	3,783
	3,766
	4,080
	0,297

	Коэффициент соотношения дебиторской и кредиторской задолженности
	0,9-1,0
	2,485
	2,412
	2,965
	0,480

	Коэффициент обеспеченности собственными средствами
	≥0,1
	0,543
	0,556
	0,608
	0,065


3 Современное состояние и совершенствование организационной культуры ОАО «Слободской мясокомбинат»

3.1  Диагностика организационной культуры  мясокомбината
Для диагностики организационной культуры предприятия были использованы такие методы как опросы сотрудников мясокомбината, собственные наблюдение, анализ документов предприятия.
Ориентируясь на мнение американских исследователей Ф. Харриса и Р. Моргана, на основе собственных наблюдений, бесед с работниками, анализа информации, представленной на сайте мясокомбината, можно рассмотреть организационную культуру предприятия  по следующим характеристикам:

1) Самосознание, осознание своей роли в организации для каждого работника. Из бесед с работниками было установлено, что многие осознают важность своей роли в организации. По их мнению, именно от качества выполненной ими работы будет зависеть качество выпускаемой продукции.
2) Коммуникации, язык общения.  На предприятии используются все виды коммуникаций: устные, письменные; предпочтение отдается письменным коммуникациям. Следует отметить, что руководитель предприятия редко общается с работниками цехов, чаще всего нужную информацию доводит до их сведения через приказы. В то же время, если со стороны работника допущены нарушения, требуется как устное, так и письменное объяснение. У предприятия разработан свой сайт, где можно ознакомиться с историей развития мясокомбината, ассортиментом выпускаемой продукции, условиями сотрудничества. Недостатком в данном случае является несвоевременное обновление информации.
3) Внешний вид.  В силу специфики предприятия – мясопереработка- для работников цехов предусмотрена специальная одежда – белый халат и колпак, которой они обеспечиваются за счет предприятия 1 раз в год. Смена одежды производится по мере загрязнения. Что касается административного персонала, там нет строгих требований,  жёсткий дресс - код отсутствует, преобладает деловой стиль.
4) Организация питания, привычки и традиции в области питания. На предприятии обеденный перерыв с 12:00 до 13:00 Большая часть работников питается в столовой. По мнению работников, качество блюд соответствует цене. Средняя стоимость обеда (овощной салат, суп, котлета с гарниром) составляет примерно 80-90 рублей. Руководители высшего уровня чаще обедают в домашних условиях.

5) Время, отношение к нему. На мясокомбинате используется 1-сменный режим работы. Рабочий день – нормированный. Отношение к опозданиям негативное. Если работник опоздал несколько раз в течение месяца, ему грозит увольнение. Ценят работников, которые быстро и качественно выполняют порученную им работу.

6) Отношения между работниками. Поскольку на мясокомбинате выделяется несколько цехов, вспомогательные подразделения, отделы специалистов, то это накладывает отпечаток и на взаимодействие между работниками. Круг общения чаще всего и составляют те, кто работает рядом, в этом же подразделении. Деления по возрасту не наблюдается, нет и такого явления как пренебрежительное отношение к начинающим работникам без опыта. С уважение относятся как коллеги по работе, так и руководители, к высококвалифицированным работникам. С руководителями высшего уровня управления отношения формализованы, используется обращение на «Вы» по имени и отчеству.  С руководителями среднего и низового уровня формализм используется в меньшей степени, допускается обращение на «Ты», или только по имени, или по отчеству.
7) Ценности и нормы, их сохранность и изменчивость. К основным ценностям на предприятии можно отнести лояльное поведение работников к действиям руководства. Такое поведение поощряется: работнику будет обеспечен карьерный рост, снисхождение в случае нарушения трудовой и производственной дисциплины. 

Также одной из ценностей признано высокое качество продукции. На предприятии об этом заботятся, тщательно подбирают сырьё, контролируют ветеринарное благополучие животных от их поступления на мясокомбинат до конца процесса производства. Выпуск продукции по традиционным российским технологиям и ГОСТам является стратегическим принципом предприятия.
8) Вера или расположение к чему-то. Многие из опрошенных заявили, что они верят в успех предприятия и руководство. Поскольку мясокомбинат работает давно, он хорошо зарекомендовал себя на рынке. Много лет подряд являлся участником российской агропромышленной выставки «Золотая осень», каждый раз получал награды за свою продукцию. Информация о наградах также представлена на сайте ОАО «СМК».
9) Обучение и развитие работников. Обязательным условием при приеме на работу в производственные цеха является наличие санитарной книжки. Вновь принятых на предприятие  работников обучают непосредственно на рабочем месте, наставничество не распространено. В течение первой недели работы мастер участка показывает, как правильно выполнить ту или иную операцию.  Как правило, на работу принимают при наличии профильного образования. Предпочтение отдают работникам, имеющим опыт работы в соответствующей должности. Нередко при приеме на работу используют родственные или дружеские связи. При необходимости работника направляют на курсы повышения квалификации, при этом индивидуальный план повышения квалификации не разрабатывается. Чаще на курсы повышения квалификации направляют руководителей и специалистов. 
10) Этика труда и мотивация. Отношение к труду у основной части работников добросовестное. Многие бояться быть уволенными, потому что в небольшом городе, каким является Слободской, достаточно сложно найти работу. На предприятии имеет место четкое разделение труда, каждый работник выполняет определенные обязанности, закрепленные в должностных инструкциях. При приёме на работу работник под подпись знакомится с данным документом. На рабочих местах поддерживается чистота и порядок, что обусловлено спецификой производства. Работники перед началом работы должны принять душ, надеть чистую санитарную одежду так, чтобы она полностью закрывала личную одежду, убрать волосы под косынку или колпак и  2-кратно вымыть руки теплой водой с мылом. Санитарную обработку рук производственный персонал проводит после каждого перерыва в работе. Смена санитарной одежды производится ежедневно. Во избежание попадания посторонних предметов в сырьё или готовую продукцию запрещено вносить и хранить в цехах мелкие стеклянные и металлические предметы, застёгивать одежду булавками, иголками, хранить в карманах халатов предметы личного обихода (зеркала, расчески, кольца, сигареты).

При повышении в должности не всегда учитываются профессиональные знания и умения сотрудника. Нередко решающую роль при этом играют дружеские и родственные связи.
 Таким образом, по мнению работников, организационная культура мясокомбината характеризуется тем, что работники чувствуют себя частью коллектива, им достаточно комфортно работать, они надеются на успех предприятия и верят в руководство. Но в тоже время им не хватает общения с руководством, недостаточно хорошо решены вопросы мотивации и повышения квалификации работников. Не все работники позитивно оценивают личные и дружеские связи при трудоустройстве.
Для анализа организационной культуры необходимо установить ее тип, для того чтобы выявить наиболее характерные ее черты, особенности управления, тенденции развития, положительные и отрицательные характеристики, соответствие условиям внешней и внутренней среды и уровень.
На сегодняшний день существует достаточное большое количество методик, позволяющих определить основные характеристики организационной культуры предприятия. Среди них: методика Ч. Хэнди (Приложение В), опросник Камерона и Куинна OCAI, опросник по исследованию организационной культуры и другие.

Для определения типа организационной культуры ОАО «Слободской мясокомбинат» была использована методика, предложенная Ч.Хэнди (Приложение В). Эта методика включает в себя 86 высказываний, которые рассматриваются как справедливые или несправедливые по отношению к организации. Участниками данного исследования стали 25 руководителей и специалистов мясокомбината. После обработки полученных ответов были подведены итоги (таблица 15)

Таблица 15 – Результаты определения организационной культуры ОАО «Слободской мясокомбинат»

	Тип организационной культуры
	Количество баллов
	% от общего числа опрошенных

	1 Культура Власти
	14
	56,0

	2 Культура Роли
	6
	24,0

	3Культура Задачи
	2
	8,0

	4 Культура Личности
	3
	12,0


Таким образом, большая часть участников опроса (56%), считает, что организационная культура мясокомбината классифицируется как культура Власти. Для нее свойственно сосредоточение власти и влияния в центре, где находится директор предприятия, и ослабевает по мере отдаления от центра. Существует определенный культ личности руководителя организации. Руководитель стремится к власти над людьми и событиями, ценит деньги как средство влияния или достижения своих целей, тратит немало сил и времени для создания и поддержания широкой сети полезных связей и знакомств.
24% опрошенных склонны считать, что  на мясокомбинате преобладает культура Роли, для которой присуща значимость регламентации, правил, инструкций. Человек в такой организации лишен индивидуальных отличий, он является одним из ресурсов , необходимых для производства продукции. Все процессы определяются должностными инструкциями и положениями. Таким образом можно сделать вывод, что на мясокомбинате преобладает культура Власти с элементами культуры Роли.
 Для определения уровня организационной культуры была использована методика И.С. Шаповаловой. (Приложение Г) Согласно данной методике, организационная культура характеризуется через 29 утверждений, сгруппированных по четырем признакам: работа, коммуникация, управление, мотивация и мораль. При оценке утверждений  используется 10-балльная шкала. (Приложение Г). В реализации методики были задействованы руководители и специалисты предприятия (в их числе гл. экономист, главный технолог, начальник цеха), всего 25 человек. Анализируя полученную информацию, можно сделать следующие выводы:
1) 10 из 25 опрошенных считают, что для мясокомбината характерен высокий уровень организационной культуры (общая сумма полученных баллов по результатам опроса варьирует от 176 до 195 баллов). Два участника опроса склонны считать, что уровень организационной культуры средний (сумма баллов 120 и 132);

2) средний балл по признаку «работа» варьирует от 7 до 8 , что соответствует состоянию «мажорное», т.е. проблемных мест по данному признаку не выявлено;
3)  средний балл по признаку «коммуникации» находится в интервале от 5 до 7, что также соответствует состоянию «мажорное», характеризующемуся отсутствием существенных проблем;

4) средний балл по признаку «управление» у большинства опрошенных соответствует состоянию «заметное уныние» (средний балл 4-5). Такое положение свидетельствует о наличии проблем. Если конкретизировать, что именно проблематично для этой секции, следует обратиться к перечню утверждений. В секцию «управление» входят номера утверждений 3, 7,11, 15, 19, 23, 26, 28. Если по какому - либо из перечисленных вопросов балл ниже 4, то это и свидетельствует о неблагополучном положении дел на этом направлении. В частности 70% опрошенных заявили, что они не согласны с п. 19 и считают, что дисциплинарные меры на предприятии не являются исключением, поставили от 2 до 4 баллов; 2-3 балла 65%  выставили за п. 23 полагая, что при разрешении конфликтов на предприятии не учитываются условия конкретной ситуации; также менее 4 баллов 50% участников опроса проставили за п.26, определив, что на предприятии не практикуется делегирование полномочий на нижние уровни управления;
5) Средний балл по признаку «Мотивация и мораль» находится в интервале 4-5, что означает заметное уныние. 65% опрошенных дали невысокую оценку по п.4 теста, т.к. у работников немало нареканий по системе заработной платы, используемой на предприятии. 54% считают, что на мясокомбинате нет поощрения за усердный труд.
Таким образом, по результатам тестирования выявлено, что наиболее проблемным направлением организационной культуры является «Мотивация и мораль». В частности, большая часть опрошенных считает, что на предприятии не применяется поощрение за усердную работу, мало внимания уделяется адаптации новых работников и поведение отдельных сотрудников не всегда соответствует этическим нормам, что неблагоприятным образом может отразиться на имидже предприятия. В связи с выше изложенным, необходимо разработать   мероприятия по  улучшению организационной культуры предприятия. 
3.2 Мероприятия по совершенствованию организационной культуры 
В п.3.1 выпускной квалификационной работы было выявлено, что самым проблемным направлением в организационной культуре ОАО «Слободской мясокомбинат» являются «Мотивация и мораль», поэтому нами разработаны мероприятия по устранению названных проблем.
1) У ОАО «Слободской мясокомбинат» есть  собственные задачи, для решения которых целесообразно  использовать такой инструмент как кодекс корпоративной деловой этики. Но создание свода этических правил естественно, не ограничивается только написанием текста документа. Для того, чтобы он действительно работал, еще на этапе его создания необходимо предусмотреть процедуры, включающие в процесс разработки по возможности всех сотрудников предприятия. Только при условии принятия каждым работником кодекса корпоративной этики он будет реально исполняться.
Самое главное при создании и внедрении этического кодекса — учесть основные принципы, соблюдение которых поможет сделать эти процедуры менее болезненными и более эффективными. Во-первых, необходимо разъяснить сотрудникам, что такое кодекс, для чего он вводится, и как конкретно он будет работать. Во-вторых, организовать обратную связь на фазах создания и внедрения правил. И, в - третьих, разработать систему исполнения кодекса и научить людей пользоваться им.
Цель всех мероприятий по внедрению кодекса корпоративной деловой этики сделать его понятным инструментом. Так как этот управленческий инструмент, хоть и сравнительно новый, то нужно научить сотрудников с ним обращаться. Важно не просто ознакомиться с документом под названием «Кодекс корпоративной деловой этики», а научиться использовать его для разрешения сложных этических ситуаций. Объяснение целесообразности введения этического кодекса в организации, значимость этих норм как для предприятия, так и для работника проходит в форме предварительной и сопровождающей внутренней PR-компании. 
Сделать это можно, например, в форме интерактивного семинара. Ответственными  лицами, в функциональные обязанности которых входит прием вопросов сотрудников, разбор этических ситуаций, реагирование на них следует назначить руководителей структурных подразделений предприятия и специалистов отдела кадров.
Кодекс корпоративной деловой этики должен быть единым для всех: вне зависимости от должности, стажа и тому подобного. Крайне важна трансляция общих правил через менеджмент, особенно через первых лиц — именно они становятся «проводниками этики», демонстрирующими модели «правильного» поведения. Руководство должно не только говорить о важности исполнения кодекса, но и собственным примером доказывать его действие. Недаром все нормы транслируются «сверху вниз».
Только открытый диалог между предприятием и сотрудниками по поводу общих правил и норм взаимодействия, ценностей и целей развития может стать условием формирования сильной внутренней корпоративной культуры. Только ясность, прозрачность и доходчивость корпоративного кодекса может сделать его эффективным инструментом в управлении организацией. Только личный пример топ-менеджмента следования принципам корпоративной этики способен доказать каждому сотруднику, что корпоративный кодекс — не просто надуманный документ, а значимая часть корпоративной культуры, соблюдать который — значит, быть частью команды. 
Новым сотрудникам проще влиться в коллектив, когда из одного официального источника четко понятно, по каким правилам этот коллектив живет. Для того, чтобы узнать все правила, нужно проработать в компании не менее полугода. Ведь только за это время возможно ознакомиться со всеми инструкциями, положениями, понять суть целей и задач компании, принципы взаимодействия между руководством и сотрудниками, и др. А кодекс корпоративной деловой этики предприятия помогает сделать это быстрее. Также на этапе подбора новых работников с помощью кодекса можно оградить компанию от людей, не разделяющих ее ценности и убеждения.
Таким образом, кодекс корпоративной деловой этики является весьма важным и полезным документом. С его помощью руководство получает мощный инструмент развития корпоративной культуры и управления, а сотрудник — четкий свод правил, помогающий быть в компании своим.
Проект кодекса корпоративной деловой этики  ОАО «Слободской мясокомбинат» представлен в приложении Д.
2) Вопросы мотивации персонала являются достаточно важными и в то же время сложными, особенно в условиях кризиса. Наряду с материальными стимулами должны применяться и нематериальные. В частности, необходимо давать оценку профессионализма работников. В связи с этим предлагается на уровне предприятия практиковать проведение конкурсов «Лучший по профессии». В выпускной работе предложен в качестве примера конкурс среди формовщиков колбас (на мясокомбинате их численность составляет 23 человека). Разработано соответствующее положение (Приложение Е ). Конкурс формовщиков колбасных изделий производится путем проверки теоретических знаний и практических навыков в шприцевании, вязки и навешивании колбасных изделий на рамы.
Теоретические испытания формовщиков колбасных изделий позволяют выявить общетехническую, специальную подготовку и охрану труда по формовке колбасных изделий в натуральную оболочку.

Проверка теоретических знаний должна проводиться в форме письменного тестирования. Каждый тест состоит из 25 вопросов. На каждый вопрос предлагается несколько вариантов ответов, один из которых правильный.
Тест содержит вопросы, соответствующие знаниям по формовке колбасных изделий в натуральную оболочку согласно тарифно-квалификационного справочника. Время на ответы вопросов теста - 30 минут.
Практические испытания устанавливают, в какой степени формовщики колбасных изделий владеют производственными навыками, необходимыми для выполнения формовки колбасных изделий в натуральную оболочку.
Практическая часть конкурса заключается в выполнении операций, соответствующих по сложности знаниям, умениям и навыкам формовщика колбасных изделий 3 разряда.
Практическая часть конкурса состоит из шприцевания фарша в натуральную оболочку, вязки батонов в широкую оболочку (в синюгу), в пузырях, черёвах, навешивании колбасных изделий на рамы.
Практическое задание выполняется на оборудовании шприцовочного отделения: шприц вакуумной, марки «VEMAG ROBOT HP - 10C». На выполнение практического задания отводится 20 минут. Каждый участник обеспечивается необходимым оборудованием и материалами: фарш колбасных изделий, шприц, стол, мусат, нож, рамы, палки, шпагат, тара для ощипков, тара для отходов, штриховка.

Общая оценка определяется по сумме баллов всех этапов конкурса.

При равном количестве набранных баллов преимущество отдается участнику конкурса, набравшему наибольшее количество баллов при выполнении практического задания. Подобный конкурс профессионального мастерства пополнит набор традиций и ритуалов предприятия, что благоприятно должно отразиться на развитии организационной культуры. 
3) Для решения вопросов обучения вновь принятых сотрудников предлагается внедрить на предприятии систему наставничества. 
Наставничество — это обучение на рабочем месте, основной целью которого является оперативное вовлечение новых сотрудников в выполнение должностных обязанностей и деятельность организации. Чаще всего такое обучение осуществляется в индивидуальной форме. Наставничество отличается своей практической направленностью, непосредственной связью с производственными функциями сотрудника. Метод наставничества может быть ориентирован на выполнение следующих значимых для организации задач:
1. Улучшение качества подготовки новых и опытных сотрудников в соответствии со стандартами и нормами, принятыми в организации.

2. Быстрое освоение корпоративной культуры, формирование позитивного отношения к работе и, как следствие, лояльности к компании происходит за счет внимательного отношения к новичкам и создания для них ситуаций успеха. Кроме того, часто сотрудник, подготовленный на предприятии, работает на нем значительно дольше, т.к. ощущает внутреннюю потребность отблагодарить тех, кто его подготовил.

3. Внедрение корпоративных стандартов и обеспечение их преемственности, т.к. наставники изначально демонстрируют своим подопечным одобряемые стандарты поведения.

4. Предоставление наставникам возможностей карьерного роста. В данном случае имеется в виду горизонтальное развитие карьеры, когда обогащается труд сотрудника в рамках его должности. При этом успешный наставник вполне может входить в число кадровых резервистов на замещение вакантной руководящей позиции.

5. Снижение текучести персонала и связанных с этим процессом финансовых проблем. В первую очередь речь идет об испытательном сроке, т.к. известно, что увольнения стажеров часто связаны с недостаточным вниманием к новичкам и, соответственно, некачественной их подготовкой. Также грамотно организованная система наставничества может являться способом профилактики эмоционального «выгорания» у опытных сотрудников: осуществление функций наставника создает ощущение значимости и полезности труда, наполняет новым смыслом деятельность сотрудника-профессионала.

6. Формирование сплоченного грамотного коллектива за счет включения в адаптационный процесс опытных сотрудников компании.

7. Рост производительности труда. Было замечено, что наставники стараются работать лучше, т.к. на них смотрят новички, берут с них пример, а это, в свою очередь, стимулирует повышение результативности работы.

Исходя из перечисленных задач можно сделать вывод, что предприятию выгодно внедрять и развивать наставничество. Эта система не является узкопрофильной. Она направлена на достижение разнообразных целей организации, значимых с практической точки зрения.

1. Есть мнение, что наставничество предполагает обучение, которое часто бывает слишком специальным для сотрудника и не формирует принципиально новых поведенческих и профессиональных компетенций, поскольку не дает ему возможности отстраниться от сегодняшней ситуации на рабочем месте и выйти за рамки традиционного поведения. В свою очередь наставничество не направлено на развитие потенциала сотрудника, а предполагает обучение более общим, базовым, но в то же время не менее важным профессиональным навыкам. Поэтому не стоит ожидать от наставничества нереалистичных результатов, т.к. развитие потенциала — это задача других методов обучения и развития.

2. Наставничество — длительный процесс, требующий организованности и системного подхода. Дело в том, что необходимые знания и умения не передаются за один раз или от случая к случаю, поэтому продуктивно то наставничество, которое специально организовано и поддается контролю.

3. Наставничество требует инвестиций. Даже если труд наставника дополнительно материально не стимулируется, то вложений, безусловно, потребует процесс организации обучения (методический учебный материал, дополнительные расходные материалы с учетом возможного брака при выполнении работы учеником и т.д.).

4. Процесс обучения новых сотрудников требует от наставника дополнительных усилий, помимо выполнения основной работы. Это необходимо учитывать при планировании его деятельности, разработке системы мотивации его труда и при учете затрат ресурсов.

5. Незначительный охват персонала, т.к. один наставник не может одновременно обучать большое количество сотрудников. Дело в том, что наставничество — это работа, подразумевающая постоянную обратную связь, высокие эмоциональные и умственные нагрузки. Сам собой напрашивается вопрос: сколько учеников может обучать наставник одновременно? Существуют различные точки зрения: количество учеников колеблется от одного до пяти у каждого наставника. Но большинство практиков сходятся во мнении, что чем меньше, тем лучше, т.к. только такой подход сохраняет суть индивидуального обучения, лежащего в основе наставничества.

В связи с этим можно предположить, что ситуации, когда наставник обучает одновременно более двух сотрудников, возникают при неблагоприятных ситуациях, которые могут быть связаны либо с недостатком квалифицированных наставников, либо с массовым потоком неподготовленных учеников. Обе эти крайности отрицательно влияют на качество обучения.
Все основные правила и требования по наставничеству должны быть закреплены в соответствующем документе – Положении о наставничестве, проект которого представлен в Приложении Ж. Этим документом определяется порядок организации и сроки  наставничества на предприятии. Наставничество организуется на основе приказа директора предприятия. Предполагается, что между молодым работником и наставником должно быть заключено соглашение о трудовом сотрудничестве. Ответственность за организацию и контроль работы наставников несут руководители структурных подразделений и начальник отдела кадров. В качестве наставника может быть назначен квалифицированный, опытный рабочий, мастер либо руководитель среднего звена, знающий специфику деятельности организации и ее традиции, владеющий спецификой работы по специальности новичка.  За работу в качестве наставника по приказу директора устанавливается доплата. Наиболее целесообразно рассчитывать доплату в процентном отношении к окладу наставника (не менее 15%). При недобросовестном отношении наставника к своим обязанностям размер доплаты может понижаться.

3.3 Социальная и экономическая эффективность предложенных мероприятий

Для совершенствования организационной культуры ОАО «Слободской мясокомбинат» было предложено 3 основных мероприятия: разработка кодекса корпоративной деловой этики, проведение конкурсов «Лучший по профессии», развитие наставничества. Необходимо установить, какова будет социальная и экономическая целесообразность данных мероприятий.
Таким образом, предложенные мероприятия будут способствовать развитию организационной культуры предприятия, формированию позитивного отношения со стороны работников и их лояльности.

Таблица 16- Социальная эффективность предложенных мероприятий

	Мероприятия
	Социальная эффективность

	1 Разработка кодекса корпоративной деловой этики
	- Упрощает ознакомление работников с правилами и нормами предприятия 
- Способствует формированию сильной организационной культуры

- Способствует выработке  этичного  поведения сотрудников, что ведет к формированию и закрепления положительного  имиджа предприятия

	2 Проведение конкурсов «Лучший по профессии»
	-Дополняет набор традиций и ритуалов предприятия, что благоприятно отражается на развитии организационной культуры


	3 Внедрение системы наставничества
	- Быстрое освоение новыми сотрудниками корпоративной культуры

- Формирование позитивного отношения к работе и соответственно лояльности к компании

- Внедрение корпоративных стандартов и обеспечение их преемственности

- Формирование сплоченного коллектива, снижение текучести персонала


Следует также определить затраты на осуществление предложенных мероприятий.

Таблица 17- Затраты на реализацию предложенных мероприятий (прогноз на 2018 год)

	Статьи затрат
	Сумма, руб.

	1 Проведение обучающих занятий

 по кодексу корпоративной деловой этики
 (1 занятие в месяц) 
	2400,00

	2 Организация и проведение конкурса «Лучший по профессии»,

в т.ч. расходные материалы

заработная плата членов жюри
премиальный фонд победителям
	2300,00
2500,00

6000,00

	3 Развитие системы наставничества
	16000,00

	Итого
	29200,00


Проведение обучающих занятий по кодексу корпоративной деловой этики планируется проводить 1 раз в месяц в течение первого года введения в действие данного документа. Продолжительность 1 занятия – 1час. Занятия будут проводить специалисты отдела кадров, при почасовой оплате 200 рублей. В расчете на год затраты составят 2400 рублей.
Конкурс «Лучший по профессии» планируется проводить ежегодно, при его организации и проведении основными статьями затрат будут: расходные материалы (фарш, оболочка для колбас), стоимость которых 2300 рублей. Оценивать результаты участников будет жюри, состав которого не менее 3 человек, продолжительность конкурса -  не более 3 часов. Исходя из этого, запланированы расходы на оплату труда членов жюри. Предполагается, что победители конкурса, занявшие призовые места, получат денежные призы: за 1 место- 3000 рублей, за 2 место- 2000,  3 место- 1000 рублей. В связи с этим премиальный фонд победителей установлен на уровне 6 тысяч рублей.
Расходы на развитие системы наставничества запланированы на уровне 16 тысяч рублей на год.  Наставник будет закрепляться за вновь принятым работником на срок 2 месяца. За год на предприятие принимают до 8 новых работников, доплата за наставничество 10% от оклада наставника, который в среднем составляет 10 000 рублей. Исходя из этого, годовые затраты на предложенные запланированы в размере 29200 рублей.
Для определения экономической эффективности мероприятий были учены мнения экспертов, в роли которых выступали главные специалисты предприятия. По их оценкам, за счет мероприятий по совершенствованию организационной культуры, можно ожидать увеличение производительности труда в пределах 0,8- 1,0 %, вследствие этого - увеличение объёмов производства. Более сильная организационная культура будет способствовать сплочению коллектива, большей лояльности и преданности предприятию, что позволит сократить количество брака на 10-15%. По прогнозу на 2018 год за счет предложенных мероприятий можно рассчитывать на определенный рост основных экономических показателей по сравнению с 2016 г.: прибыли – на 19, 2 %, выручки – на 16, 7%, производительности труда- на 16, 7%. Вместе с тем, предполагается сокращение объёмов бракованной продукции за счет более  ответственного отношения к работе.
Таблица 18- Экономическая эффективность предложенных мероприятий (прогноз на 2018 год)
	Показатели
	2016 г

(факт)
	2017 г.

(план)
	2018 г. прогноз
(без учета

мероприятий)
	2018 г.прогноз (с учетом 

мероприятий)
	2018 г. в % к 2016 г.

	Выручка, тыс. руб.
	515760
	537021
	560120
	565721
	116,7

	Численность персонала, чел
	294
	294
	294
	294
	100,0

	Производство продукции в расчете на одного работника, тыс. руб.
	1754,3
	1826,6
	2027,3
	2047,5
	116,7

	Объём бракованной продукции, т
	0,22
	0,22
	0,22
	0,20
	90,9

	Себестоимость произведенной продукции, тыс. руб.
	483560
	504271
	527313
	527342
	138,0

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	32200
	32750
	32807
	38379
	119,2

	Рентабельность затрат, %
	6,7
	6,5
	6,2
	7,2
	+ 0,5 пп

	Рентабельность продаж, %
	6,2
	6,1
	5,9
	6,9
	+0,7пп


Выводы и предложения
Организационная культура представляет собой набор наиболее важных предположений, принимаемых сотрудниками организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий. Эти ценностные ориентации передаются людям через символические средства духовного и материального внутриорганизационного окружения. Вопрос о влиянии организационной культуры на успех организации все еще остается открытым. Однако ясно, что отношения между культурой и результатами работы организации зависят во многом от содержания тех ценностей, которые утверждаются конкретной культурой в организации. Если в организации игнорируют человека, будь то поставщик или покупатель, скорее всего такая организация далека от успеха. Это и объясняет актуальность темы выпускной квалификационной работы.

Объектом исследования является ОАО «Слободской мясокомбинат», имеющий богатую историю деятельности. Мясокомбинат действует с 1841года, является средним по размеру предприятием. Основные виды продукции - мясные полуфабрикаты, колбасы. В структуре реализации колбасных изделий наибольший удельный вес принадлежит вареным колбасам – более 20%, так как они традиционно относятся к наиболее дешевым видам продукции. Однако их доля постепенно снижается – на 7,1  п.п., что связано с изменением предпочтений покупателей: многие стали чаще покупать  полуфабрикаты. Увеличивается доля сосисок и сарделек до 19,2% в 2016г. 
Предприятие полностью обеспечено всеми необходимыми видами ресурсов. За последние 3 года эффективность использования ресурсов повышается. Коллектив предприятия достаточно стабильный, коэффициент текучести персонала не превышает 1, что не является угрозой для предприятия; в 2016г. больше чем в 2014г. на 0,01. При этом основными причинами увольнения работников предприятия являются  нарушение трудовой дисциплины и по собственному желанию. По собственному желанию работники увольняются из-за низкой заработной платы, невыплаты зарплаты вовремя, не комфортных условий труда. За рассматриваемый период выручка выросла на 18,4%. Себестоимость продаж – на 20,7%. В результате валовая прибыль снизилась на 8,5%.в целом, чистая прибыль сократилась на 41,9%. На 01.01.2016г. собственный капитал ОАО «Слободской мясокомбинат» в совокупном капитале занимает 75,5%, что на 0,019п.п. выше значения 2014г. Рост коэффициента автономии свидетельствует о снижении зависимости предприятия от внешних источников финансирования. В 2016г. 32,5% заемного капитала использовалось предприятием в расчете на единицу собственного капитала, в сравнении с 35,9% в 2014г. 

Рост большинства показателей свидетельствует о повышении финансового состояния ОАО «Слободской мясокомбинат», т.е. изменения в финансовой устойчивости можно охарактеризовать положительно.
Для диагностики организационной культуры были использованы собственные наблюдения, беседы с работниками предприятия. По мнению работников, организационная культура мясокомбината дает ощущение комфорта, люди чувствуют себя частью коллектива, надеются на  успех предприятия и верят в руководство. Но в то же время они отмечают нехватку общения с руководством, невысокую мотивацию и недостаточно продуманную систему адаптации и повышения квалификации работников. При анализе организационной культуры необходимо определить ее тип и уровень. Для определения типа организационной культуры была использована методика Ч. Хэнди, включающая 86 высказываний, рассматриваемых как справедливые или несправедливые по отношению к организации. Участниками исследования стали 25 руководителей и специалистов мясокомбината. Большая часть участников опроса (56%) полагает, что организационная культура мясокомбината классифицируется как культура Власти, для которой характерно сосредоточение влияния и власти в центре, где находится директор предприятия, и ослабевает по мере отдаления от центра. Руководитель стремится к власти над людьми и событиями, тратит много времени и сил для создания и поддержания широкой сети полезных связей и знакомств. 24% опрошенных считают, что для мясокомбината характерна культура Роли, где основное место отводится правилам, инструкциям, регламентации деятельности. Человек в такой культуре является одним из ресурсов, необходимых для производственного процесса. Таким образом, можно сделать вывод, что на мясокомбинате преобладает культура Власти с элементами культуры Роли.
При определении уровня организационной культуры была использована методика И.С.Шаповаловой, включающая в себя 29 утверждений, сгруппированных по четырем признакам: работа, коммуникация, управление, мотивация и мораль. При реализации методики на практике были учтены мнения 25 руководителей и специалистов предприятия. По результатам исследования было установлено, что на мясокомбинате отсутствуют значимые проблемы, связанные с коммуникациями и управлением, хотя многие из участников опроса отметили, что при разрешении конфликтов не учитываются реальные условия ситуации и руководство неохотно делегирует полномочия на нижние уровни управления. 65 % опрошенных считают, что на предприятии нет поощрений за усердный труд и недостаточное внимание уделяется вопросам адаптации новых сотрудников и повышения квалификации. В целом уровень организационной культуры может быть классифицирован как средний. 
Учитывая выявленные проблемы, в выпускной квалификационной работе были предложены следующие мероприятия:

1) Разработка и введение в действие кодекса корпоративной деловой этики. Необходим для того, что бы все сотрудники, в том числе и новички, знали по каким правилам живет и работает предприятие, каковы особенности его организационной культуры. Разработку такого документа целесообразно поручить сотрудникам отдела кадров, Они же и должны проводить обучающие занятия среди работников с периодичностью 1 раз в месяц. Продолжительность 1 занятия – 1час  при почасовой оплате 200 рублей. В расчете на год затраты составят 2400 рублей.
2) Рекомендовано наряду с материальными стимулами использовать и нематериальные, в частности, давать оценку профессионализма работников. В этой связи предлагается ежегодно на уровне предприятия проводить конкурсы «Лучший по профессии», для чего предварительно следует разработать соответствующее положение. В выпускной квалификационной работе представлен проект положения о проведении конкурса среди формовщиков колбас. Конкурс предполагает проверку теоретических и практических знаний.  По итогам конкурса предусмотрены  небольшие денежные вознаграждения: за 1 место – 3000 рублей, за 2 место- 2000, 3 место- 1000 рублей.  Также подобный конкурс пополнит набор традиций и ритуалов предприятия, что благоприятным образом должно отразиться на развитии организационной культуры.
3) Для решения вопросов адаптации и обучения вновь принятых сотрудников рекомендовано внедрить систему наставничества. Так же разработан проект положения о наставничестве. В качестве наставников по приказу директора должны назначаться наиболее опытные работники. Срок, на который вводится наставничество - не менее 2 месяцев. Между наставником и вновь принятым сотрудником должен быть заключен соответствующий договор. Расходы на развитие системы наставничества запланированы на уровне 16 тысяч рублей на год. За год на предприятие принимают до 8 новых работников, доплата за наставничество 10% от оклада наставника, который в среднем составляет 10000 рублей. Исходя из этого, годовые затраты по  предложенным запланированы в размере 29200 рублей.

Данные мероприятия имеют как социальную, так и экономическую эффективность. Социальная эффективность проявляется в следующем:

- быстрое освоение новыми сотрудниками корпоративной культуры;

- формирование позитивного отношения к работе и соответственно лояльности к компании;

- внедрение корпоративных стандартов и обеспечение их преемственности;

- формирование сплоченного коллектива, снижение текучести персонала.

Для определения экономической эффективности мероприятий были учены мнения экспертов, в роли которых выступали главные специалисты предприятия. По их оценкам, за счет мероприятий по совершенствованию организационной культуры, можно ожидать увеличение производительности труда в пределах 0,8- 1,0 %, вследствие этого - увеличение объёмов производства. Более сильная организационная культура будет способствовать сплочению коллектива, большей лояльности и преданности предприятию, что позволит сократить количество брака на 10-15%.
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