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Таблица 1 - Численность сотрудников структурного подразделения в2016-2017 гг.  
	Показатели, чел.
	2016 (н)
	2016 (к)
	2017 (н)
	2017 (к)

	Численность всего
	51
	48
	48
	52

	Численность по возрасту

18-30

31-40

41-50

51-59

60 и >

51-54 (женщины)

51-59 (мужчины)

55 и > (женщины)

60 и > (мужчины)

Численность персонала
	15

14

10

9

3

2

7

1

3
	14

14

8

9

3

2

7

1

3
	14

14

8

9

3

2

7

1

3
	16

14

10

9

3

2

7

1

3

	Руководители

Специалисты

Служащие

Рабочие

Стажеры
	10

14

8

24

-
	10

13

9

23

-
	9

13

7

23

-
	10

14

8

24

-


Таблица 2 - Распределение персонала по образовательному уровню
	№
	Образование
	Количество человек

	
	
	2016 год
	2017 год

	1.
	Высшее
	6
	14

	2.
	Среднее профессиональное (специальное)
	15
	13

	3.
	Среднее общее
	8
	6

	5.
	Незаконченное среднее
	8
	7

	
	Итого 
	52
	52


К составляющей совокупности кадрового потенциала  можно отнести движение персонала по различным категориям работников и в целом по всему персоналу. Расчет коэффициентов движения персонала проводится по формулам:
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Анализ движение персонала отражен в таблице 3

Таблица 3 - Анализ движения персонала
	Категория работников
	Сред.числ.


	Принято в начале года
	Уволено
	Кв.
	Кп.
	Кт.

	
	
	
	Всего
	По с/ж
	За наруш.
	
	
	

	Руководители
	10
	2
	1
	1
	0
	10
	20
	10

	Специалисты
	14
	4
	3
	2
	1
	21
	28
	21

	Служащие
	8
	3
	2
	1
	1
	25
	37
	25

	Рабочие
	24
	6
	6
	4
	2
	25
	25
	25

	Всего
	56
	15
	12
	8
	4
	21
	27
	21


Приложение Г
(обязательное)

Опросник

на определение склонности к уровню организационной культуры по Дилу и Кенеди

Выберите для каждого утверждения один из 4-х вариантов продолжения, которое с Вашей точки зрения является наиболее правильным (по принципу «это мне подходит»). В случае затруднения (например, подходит несколько вариантов ответа) выбирайте тот вариант, который бы Вы отметили в первую очередь. 

1. Жизнь организации должна направляться
a. сильным руководством
b. постоянными согласованиями и обсуждениями всех членов организации
c. инициативой каждого отдельного сотрудника
d. коллективной работой на основе общей идеи 

2. Настоящий руководитель (лидер) в первую очередь должен
a. обладать различными ресурсами (имидж, деньги, связи и т.д.) и пользоваться признанием у подчиненных
b. внушать безусловное доверие и восхищение, являться для остальных «папой» 
c. быть «путеводной звездой», инициатором процесса творчества 
d. обладать властью и соответствующим положением

3. Повседневная работа должна
a. быть понятной и осуществляться по привычному плану без особых изменений 
b. постоянно совершенствоваться
c. зависеть от того, что скажет руководство
d. выполняться и изменяться каждым сотрудником по-своему, исходя из конечной цели

4. Желания и интересы отдельных сотрудников 
a. должны согласовываться с интересами организации через договоренности
b. индивидуальны и должны учитываться организацией, если она хочет достичь своих целей
c. должны совпадать с интересами организации
d. должны быть подчинены интересам организации

5. Основная задача руководства
a. задать общую цель и разъяснить как ее достичь
b. четко структурировать бизнес-процессы, создавать инструкции, положения, нормативы и с их помощью работать с подчиненными
c. задавать общий контекст движения и взаимодействия команды, предоставлять сотрудникам возможности развития
d. дать сотрудникам возможность делать так, как они считают нужным и спрашивать только результат

6. Разногласия и конфликты между сотрудниками - это 
a. угроза стабильности организации, мешают работе
b. тревожный факт, означающий расхождение с общими целями и задачами
c. продуктивное выражение индивидуальных мнений и различий во взглядах
d. необходимость для эффективного решения проблем

7. Общение между сотрудниками должно строиться на основе
a. деловых интересов
b. эмоциональной взаимоподдержки, «семейного» отношения друг к другу
c. открытости, всестороннего обсуждения рабочих вопросов
d. формальных правил, принятых в организации

8. Рабочая информация и данные 
a. это совместное знание, которое не нужно выносить вовне
b. должны контролироваться и доступ к ним должен быть ограниченным
c. оцениваются и распределяются открыто
d. личное достояние каждого, поэтому должно использоваться для индивидуальных достижений

9. Решения в организации должны приниматься на основе 
a. обсуждения за круглым столом переговоров, позволяющего увидеть проблему с разных сторон
b. принятых традиций, исходя из прошлого опыта компании
c. потенциальной выгоды (прибыли) и рисков
d. нормативных документов (инструкций, регламентов и т.д.) и стандартов качества

10. Предпочтительно делать что-либо
a. ориентируясь на выгоду для себя и организации
b. в соответствии с общими целями задачами и исходя из традиций организации
c. с оригинальностью и изобретательностью
d. придерживаясь норм и инструкций

11. Рабочая обстановка должна быть
a. соревновательна, конкурентна и ориентирована на получение конкретного результата
b. возбуждающа, изменчива и с творческими возможностями
c. стабильна, знакома и безопасна
d. гармонична, комфортабельна и нравиться людям

12. Основным принципом организации должно быть:
a. мы одна семья
b. выживает сильнейший
c. без порядка и сильная рать погибает
d. нет предела совершенству

 По таблице нужно определить преобладающий тип культуры (к какому типу относится наибольшее число ответов). Чистый тип встречается редко, часто возможно равное тяготение корпоративной культуры к двум типам. 

	№
	ВРиМоС
	ВРиБоС
	НРиМоС
	НРиБоС

	1
	D
	C
	A
	B

	2
	B
	A
	D
	C

	3
	A
	D
	C
	B

	4
	C
	B
	D
	A

	5
	A
	D
	B
	С

	6
	B
	C
	A
	D

	7
	B
	A
	D
	C

	8
	A
	D
	B
	C

	9
	B
	C
	D
	A

	10
	B
	A
	D
	C

	11
	D
	A
	C
	B

	12
	A
	B
	C
	D


ВРиМоС – Культура высокого риска и медленной обратной связи;

ВРиБоС - Культура высокого риска и быстрой обратной связи;

НРиМоС - Культура низкого риска и медленной обратной связи;

НРиБоС - Культура низкого риска и быстрой обратной связи
Таблица 4 - Оценка типа организационной культуры

	Вопрос  и варианты ответа
	Количество ответов

	1.
Основное дело руководства – это...

	1
	

	A. Организация производства и поиск рынков сбыта
	

	Б. Направлять работу и повышать эффективность
	

	B. Делегирование ответственности и координация работы подразделений
	

	Г. Инновации, решение проблем и налаживание сотрудничества 
	

	2.
Коммуникации в нашей организации в основном:

	A. Формальные и безличные
	

	Б. Редкие, в письменной форме
	

	B. Личные
	

	Г. Частые и неформальные
	

	3.
Контроль в основном основан на:

	A. Планах и формальных процедурах
	

	Б. Достижении целей, выработанных подчиненным вместе с руководителем
	

	B. Показателях сбыта продукции
	

	Г. Бухгалтерских системах, бюджетах и нормативах
	

	4. Мотивация чаще основана на:

	А. Чувстве принадлежности к команде и командных ценностях
	

	Б. Надежде на повышение 
	

	В. Личных оценках 
	

	Г. Повышении статуса
	

	5.
Организационная структура в основном:

	A. Неформальная
	

	Б. Централизованная, функциональная
	

	B. Децентрализованная и линейно-штабная
	

	Г. Кросс-функциональная, ориентированная на проблему
	

	6.
Основные ценности:

	A. Доминирование и подавление сопротивления
	

	Б. Рациональность и поддержание порядка
	

	B. Защита интересов членов организации
	

	Г. Достижение целей подразделения
	

	7.
Люди работают в основном, чтобы:

	A. Соответствовать представлениям о «правильном» поведении
	

	Б. Получать удовлетворение от работы
	

	B. Решать проблемы и вносить свой вклад в общее дело
	

	Г. Сохранять имеющиеся привилегии и завоевывать новые
	

	8.
Отношения с другими организациями в основном строятся на:

	A. Взаимных интересах и общности
	

	Б. Сотрудничестве
	

	B. Конкуренции
	

	Г. Соглашениях и соблюдении буквы закона
	

	9.
Власть в основном основана на:

	A. Компетентности, опыте и знаниях
	

	Б. Способности поддерживать дисциплину и порядок
	

	B. Должностной позиции
	

	Г. Способности и желании помогать другим людям
	

	10.
Людей поощряют в основном за:

	A. Способность добиваться результата и побеждать
	

	Б. Следование правилам и процедурам
	

	B. Помощь другим людям
	

	Г. Вклад в достижение целей организации
	


	ВОПРОС №
	Авторитарная культура
	Бюрократическая культура
	Культура, ориентированная на задачу
	Культура, ориентированная на человека

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Б
	
	В
	
	А
	
	Г
	

	2
	А
	
	Б
	
	Г
	
	В
	

	3
	Г
	
	А
	
	В
	
	Б
	

	4
	В
	
	Г
	
	Б
	
	А
	

	5
	Б
	
	В
	
	А
	
	Г
	

	6
	А
	
	Б
	
	Г
	
	В
	

	7
	Г
	
	А
	
	В
	
	Б
	

	8
	В
	
	Г
	
	Б
	
	А
	

	9
	Б
	
	В
	
	А
	
	Г
	

	10
	А
	
	Б
	
	Г
	
	В
	

	Итого:
	
	
	
	


Таблица 5 – Оценка организационной культуры по модели Герта Хофстеде

	Вопрос
	Количество респондентов выбравших ответ, чел.

	Параметр «дистанция власти»

	1
	2
	3

	Как часто Вы выражаете несогласие с мнением руководителя?
	Часто - 
	Редко – 

	С какого типа руководителем Вы предпочитаете работать?
	Автократический - 
	Демократический -

	Параметр «стремление к избеганию неопределенности»

	Согласны ли Вы с мнением, что нормы и инструкции нельзя нарушать даже в тех случаях, если работник считает что это в интересах организации?
	Да - 
	Нет – 

	Сколько еще Вы хотите проработать на своем предприятии?
	Долго - 
	Недолго – 

	Как часто Вы нервничаете на работе?
	Часто - 
	Не часто – 

	Параметр «индивидуализм-коллективизм»

	Насколько важно иметь достаточное время для личной и семейной жизни?
	Очень важно - 
	Не очень важно – 

	Какое значение вы придаете приемлемым условиям труда
	Большое - 
	Небольшое – 

	Насколько для вас важно работать с людьми, которые хорошо взаимодействуют

друг с другом?
	Очень важно -
	Не очень важно –

	Насколько вам важно жить в районе, приемлемом для вас лично и вашей семьи?
	Очень важно - 
	Не очень важно – 

	Параметр «мужественность-женственность»

	Насколько для вас значима работа с людьми, которые хорошо взаимодействуют друг с другом?
	Очень значима - 
	Не очень значима – 

	Насколько важно для вас иметь хорошие возможности для продвижения по службе?
	Очень важно - 
	Не очень важно – 

	Какое значение вы придаете возможности работать на данном рабочем месте так долго, как хочется?
	Большое - 
	Небольшое -

	Насколько для вас важно быть в курсе достижений научно-технического прогресса?
	Очень важно - 
	Не очень важно – 


Средневзвешенное значение вычисляется по формуле:

СРзн  = [image: image8.png]_KOJ1—BO OTEETOE Ha BOMPOC

R ——



 .                                                             (1)

Индекс «дистанция власти» рассчитывался по формуле: 

  ИДВ = 135 – 25а + b – с,                                                                           (2)

Где а – средневзвешенное значение ответов на вопрос о частоте несогласия с руководителем, 

b – средневзвешенное  значение тех, кто в качестве реального типа руководителя выбрал автократический, 

с – средневзвешенное значение тех, кто в качестве желаемого указал на консультативный стиль. 

Теоретически шкала разброса значений индекса «дистанция власти» находится от -90 до +210.
– 90 – означает, что никто не опасается возражать руководителю, все хотят работать с руководителем демократического типа, нет руководителей авторитарного типа.

+210 – означает, что все опасаются возражать руководителю. Никто не хочет работать с руководителем консультативного типа.

Индекс «стремление к избеганию неопределенности» вычисляется по следующей формуле:
ИСИН = 300 – 30а – b – 40с,                                                                      (3)

Где а – средневзвешенное значение вопроса о возможности нарушения инструкций, 

b – процентное распределение выбравших первый вариант ответа на желаемую длительность работы на предприятии, 

с – средневзвешенное значение вопроса о нарушениях во время работы. Теоретически индекс разброса значений ИСИН находится в интервале от – 150 до +230, реально же работают интервалы от – 8 до +112.

Индекс «индивидуализма-коллективизма» (ИИК) рассчитывается по формуле: 

ИИК = 76а – 46b + 30c – 27d – 29,                                                             (4)

Где а – средневзвешенное значение ответов на вопросы о важности достаточного для личной и семейной жизни, 

b - средневзвешенное значение ответов на вопросы о необходимости приемлемых условий труда, 

с – средневзвешенное  значение ответов на вопросы о значении работы с людьми, которые хорошо друг с другом взаимодействуют, 

d – средневзвешенное  значение ответов на вопросы о важности жизни в районе, приемлемом для респондента и его семьи.

Индекс «мужественность – женственность» (ИМЖ) определялся по формуле: 

ИМЖ = 60а – 66b + 36c – 39 + 7d,                                                             (5) 

Где а – средневзвешенное значение ответов на вопрос о значимости работы с людьми, которые хорошо взаимодействуют друг с другом, 

b – средневзвешенное значение ответов на вопрос о важности иметь хорошие возможности продвижения по службе, 

с – средневзвешенное значение ответов на вопрос о возможности работать на данном месте так долго, как хочешь, 

d – средневзвешенное значение ответов на вопрос о возможности быть в курсе научно-технического прогресса.
Таблица 6 – Расчет индексов согласно модели Герта Хофстеде

	Индекс
	Методика расчета
	Значение 

	1
	2
	3

	Дистанция власти
	ИДВ = 135 - 25 а + b – с, 
ИДВ = 135 – 25×0,25+0,125 – 0,875

	128

	Стремление к избеганию неопределенности
	ИСИН = 300 - 30 а - b - 40 с , 
ИСИН = 300 – 30×0,75 – 0,775 – 40×0,75


	168,5

	Индивидуализм-коллективизм
	ИИК = 76 а – 46 b + 30 c – 27 d – 29,

ИИК= 76×0,875 – 46×0,875+30×0,0 – 27×0,875 - 29
	0,65

	Мужественность-женственность
	ИМЖ = 60 а – 66 b + 36 с - 39 + 7 d,

ИМЖ = 60×0,9 – 66×0,75+36×0,6 – 39+7×0,525

 
	- 9


Анкета

Таблица 7- Оценка организационной культуры по Денисону

	БАЛЛ
	УТВЕРЖДЕНИЯ

	Способность к адаптации

	Индекс создания изменений

	
	1. Эта организация очень гибкая и легко изменяется под воздействием внешних факторов. 
2. Эта организация в курсе того, что происходит у конкурентов и старается соответствовать изменениям в окружающей внешней деловой среде. 
3. Эта организация постоянно использует новые, улучшенные способы выполнения работы. 
4 .Попытки перемен в организации редко встречаются с сопротивлением сотрудников. 
5. Различные отделы в этой организации часто сотрудничают, чтобы провести необходимое изменение. 

	
	

	
	

	
	

	
	

	Индекс ориентированности на клиента

	
	6. Замечания и рекомендации клиента часто приводят к изменениям в этой организации.

	
	7.  Мнение клиента непосредственно влияет на наши решения. 

	
	8.  Все члены этой организации глубоко понимают желания и потребности клиента. 

	
	9. Мы поощряем прямой контакт членов организации с клиентами.

	
	10. Интересы конечного потребителя никогда не игнорируются в наших решениях. 

	Индекс организационного обучения

	
	11. Эта организация поощряет и вознаграждает инновации и принятие риска. 
12. Мы рассматриваем неудачи как возможность для обучения и усовершенствования. 
13. В работе организации нет больших упущений. 
14. Обучение - важная цель ежедневной работы 
15. Мы стараемся быть уверенными, что(правая рука знает, что делает левая). 

	Миссия

	Индекс стратегического направления

	
	16.  Эта организация имеет ясную миссию, которая придает значение и направление нашей работе. 
17. Эта организация имеет долгосрочную цель и направление деятельности. 
18. Мне ясно стратегическое направление этой организации. 
19. Эта организация имеет ясную стратегию на будущее 
20. Стратегия нашей организации заставляет другие фирмы изменять свои конкурентные стратегии. 

	Индекс целей

	
	21. Существует полное согласие по поводу целей этой организации между сотрудниками и руководителями. 
22. Лидеры этой организации ставят далеко идущие, но реалистичные цели. 
23. Лидеры организации официально, гласно и открыто говорят о целях, которые мы стараемся достигнуть. 
24. Мы непрерывно отслеживаем наше продвижение по сравнению с нашими установленными целями. 
25. Люди в этой организации понимают, что должно быть сделано, чтобы преуспеть в долгосрочном аспекте. 

	Индекс видения

	
	26. У нас в организации есть разделяемое всеми видение будущего организации. 
27. Лидеры в этой организации ориентированы на будущее. 
28. Краткосрочные цели редко противоречат долгосрочной ориентации организации. 
29. Наше видение будущего побуждает и мотивирует наших служащих. 
30. Мы способны решать краткосрочные задачи, не ставя под угрозу наши долгосрочные перспективы. 

	Стабильность

	Индекс координации и интеграции

	
	31. Наш подход к ведению бизнеса очень последователен и предсказуем. 
32.  Существует четкое выстраивание целей по уровням организации. 
33. Люди из различных организационных подразделений разделяют общие взгляды на перспективу. 
34. Легко координировать проекты в разных функциональных подразделениях организации. 
35. Работать с кем-то из другого отдела организации гораздо проще, чем работать с человеком из другой компании. 

	Индекс согласия

	
	36. Когда происходят разногласия, мы упорно трудимся, чтобы достигнуть взаимовыгодного решения для всех участников конфликта. 
37. Эта фирма имеет сильную организационную культуру. 
38. Существует ясное соглашение о правильных и неправильных подходах к выполнению работы в этой организации. 
39. Нам легко достигнуть согласия даже по трудным вопросам. 
40. Мы редко имеем проблемы с достижением согласия по ключевым вопросам.

	Индекс ключевых ценностей

	
	41. В этой компании есть ясный и последовательный набор ценностей, который определяет способ ведения бизнеса. 
42. Эта компания имеет характерный стиль управления и четкий набор методов управления. 
43. Руководители и управляющие показывают пример связи слова с делом .
44. Существует этический кодекс организации, который определяет наше поведение и учит отличать правильное от неправильного. 
45. Игнорирование ключевых ценностей этой организации может принести неприятности. 

	Вовлеченность сотрудников в общее дело

	Индекс полномочия

	
	46. Большинство служащих в этой организации активно вовлечены в свою работу. 
47. Решения в этой организации обычно принимаются на том уровне, где доступна лучшая информация. 
48. Информация широко распространяется в этой организации, каждый может иметь доступ к необходимым ему данным. 
49. Каждый сотрудник верит, что он может оказать положительный эффект на работу всей организации 
50. Бизнес-планирование в нашей организации идет постоянно и в той или иной степени вовлекает каждого сотрудника

	
	Индекс развития способностей 
51. Эта организация делегирует власть, чтобы люди могли действовать самостоятельно. 
52. Способности людей в этой организации рассматривается как важный источник конкурентного преимущества. 
53. Эта организация непрерывно вкладывает капитал в повышение квалификации своих служащих. 
54. Человеческий потенциал этой организации постоянно растет. 
55. Проблемы редко возникают в моей организации, потому что мы имеем необходимые для работы навыки. 

	
	Индекс командной ориентации
56. Кооперация и сотрудничество работников с разными функциональными ролями в этой организации активно поощряются. 
57. Работать в этой организации, значит быть частью команды. 
58. Работа организована в этой компании так, чтобы каждый человек мог видеть связь между своей деятельностью и целями организации. 
59. Команды - первичные строительные блоки этой организации. 
60. В этой организации скорее полагаются на горизонтальный контроль и координацию, чем на позицию в иерархии.



Таблица 8 - Расчёт индексов характеристики организационной культуры

исследуемой организации
	Характеристика организационной культуры
	Индексы характеристики организационной культуры и их балл
	Индекс, балл

	Способность к адаптации
	«Индекс способности к изменениям»

(3,8)
	«Индекс внимания к клиентам»

(3,8)
	«Индекс обучаемости организации»

(4,2)
	3,93

	
	Алгоритм расчёта: индекс1+индекс2+индекс3/3


	

	Миссия 
	«Индекс стратегического направления и намерения»

(4,4)
	«Индекс целей»

(4,5)
	«Индекс видения»

(3,8)
	4,06

	
	Алгоритм расчёта: индекс1+индекс2+индекс3/3


	

	Стабильность
	«Индекс координации и интеграции»

(4,2)
	«Индекс согласия»

(4)
	«Индекс ключевых ценностей»

(4,8)
	4,3

	
	Алгоритм расчёта: индекс1+индекс2+индекс3/3


	

	Вовлечённость
	«Индекс полномочия»

(4)
	«Индекс развития способностей»

(4,2)
	«Индекс командной ориентации»

(4,4)
	4,2



	
	Алгоритм расчёта: индекс1+индекс2+индекс3/3


	

	Организационная культура в целом
	Алгоритм расчёта: СА+М+СТ+В/4


	4,1


По значению индекса организационной культуры определяется её уровень развития, который принимает значение в интервале от 0 до 5:

· от 0 до 2 – базовый уровень;

· от 2 до 3 – средний уровень;

· от 3 до 5 – высокий уровень.

Исходя, полученных данных можно сделать вывод, об уровне развития организационной культуры в изучаемой организации. 

Результаты исследования необходимо свести в диаграмму (рисунок 1).

 Горизонтальная линия делит параметры на внутренний и внешний фокус. Вовлеченность и стабильность характеризуют внутренние процессы в организации, а адаптивность и миссия – внешние.

Вертикальная линия проводит черту между гибкой (левая половина рисунка) и стабильной (правая половина рисунка)  организацией. Вовлеченность и адаптивность характеризуют организационную гибкость и склонность к изменениям организации, а стабильность и миссия – определяют способность организации к стабильности и управляемости.

Наиболее значимыми факторами, влияющими на развитие  организационной культуры исследуемой организации стали:

· организационное обучение;

· стратегическое направление;

· цели организации;

· координация и интеграция;

· согласие;

· основные ценности;

· полномочия;

· развитие способностей;

· командная ориентация.
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Рисунок 1- Профиль организационной культуры и факторы, влияющие на развитие организационной культуры исследуемой организации

Оценка удовлетворенности работой. Опросник В. А. Розановой

Бланк опросника для оценки удовлетворенности сотрудников

Уважаемые сотрудники!
Просим Вас оценить каждое из приведенных ниже утверждений, поставив цифру, соответствующую Вашим представлениям о степени удовлетворенности Ваших потребностей, запросов и т.п. 
Утверждение 
Крайне не удовлетворен 5

Не удовлетворен -4

Не вполне удовлетворен -3 
Удовлетворен -2

Вполне удовлетворен -1

1. Ваша удовлетворенность предприятием (организацией), где вы работаете 
2. Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т.д)

3. Ваша удовлетворенность работой 
4. Ваша удовлетворенность слаженностью действий сотрудников 
5. Ваша удовлетворенность стилем руководства Вашего начальника 
6. Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью Вашего начальника 
7. Ваша удовлетворенность зарплатой в смысле соответствия трудозатратам 
8. Ваша удовлетворенность зарплатой в сравнении с тем, сколько за такую же работу платят на других предприятиях 
9. Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением 10. Ваша удовлетворенность возможностями продвижения 
11. Ваша удовлетворенность тем, как Вы можете использовать свой опыт и способности 
12. Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту 
13. Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня 
СПАСИБО!
Оценка результатов 

По данному тесту вы сможете набрать в сумме от 14 до 70 баллов. Если вы получили 40 баллов, этот результат указывает на вашу неудовлетворенность работой. Настоящий тест может также применяться для оценки удовлетворенности работой целого коллектива (группы). В таком случае используются средние величины показателей. При этом оценка результатов производится по следующей шкале 15—20 баллов — вполне удовлетворены работой; 21—32 балла — удовлетворены, 33—44 балла — не вполне удовлетворены; 45—60 баллов — не удовлетворены; свыше 60 баллов — крайне не удовлетворены.

АНКЕТА  «Определение стиля руководства» по В.П. Захарову

Инструкция
 «Опросник содержит 16 групп утверждений, характеризующих деловые качества руководителя. Каждая группа состоит из трех утверждений, обозначенных буквами а, б, в. Вам следует внимательно прочесть все три утверждения в составе каждой группы и выбрать одно, которое в наибольшей степени соответствует вашему мнению о руководителе. Отметьте выбранное утверждение на опросном листе знаком «+» под соответствующей буквой. Если вы оцениваете одновременно двух руководителей или более, сравните их между собой по приведенным трем утверждениям. Выберите по одному из утверждений, характеризующих каждого руководителя (или одно утверждение, характеризующее двух или более руководителей), и отметьте ваше мнение о каждом на опросном листе разными знаками: *; +; -. Ставьте отметки на листе ответов».

Текст опросника

1.

а. Центральное руководство требует, чтобы обо всех делах 
докладывали именно ему.

б. Старается все решать вместе с подчиненными, единолично решает только самые срочные и оперативные вопросы.

в. Некоторые важные дела решаются фактически без участия руководителя, его функции выполняют другие.

2.

а. Всегда что-нибудь приказывает, распоряжается, настаивает, но никогда не просит.

б. Приказывает так, что хочется выполнить.

в. Приказывать не умеет.

3.

а. Старается, чтобы его заместители были квалифицированными специалистами.

б. Руководителю безразлично, кто работает у него заместителем, помощником.

в. Он добивается безотказного исполнения и подчинения заместителей, помощников.

4.

а. Его интересует только выполнение плана, а не отношение людей друг к другу.

б. В работе не заинтересован, подходит к делу формально.

в. Решая производственные задачи, старается создать хорошие отношения между людьми в коллективе.

5.

а. Наверно, он консервативен, так как боится нового.

б. Инициатива подчиненных руководителем не принимается.

в. Способствует тому, чтобы работали самостоятельно.

6.

а. На критику руководитель обычно не обижается, прислушивается к ней.

б. Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это.

в. Критику выслушивает, даже собирается принять меры, но ничего не предпринимает.

7.

а. Складывается впечатление, что руководитель боится отвечать за свои действия, желает уменьшить свою ответственность.

б. Ответственность распределяет между собой и подчиненными.

в. Руководитель единолично принимает решения или отменяет их.

8.

а. Регулярно советуется с подчиненными, особенно с опытными работниками.

б. Подчиненные не только советуют, но могут давать указания своему руководителю.

в. Не допускает, чтобы подчиненные ему советовали, а тем более возражали.

9.

а. Обычно советуется с заместителями и нижестоящими руководителями, но не с рядовыми подчиненными.

б. Регулярно общается с подчиненными, говорит о положении дел в коллективе, о трудностях, которые предстоит преодолеть.

в. Для выполнения какой-либо работы ему нередко приходится уговаривать своих подчиненных.

10.

а. Всегда обращается к подчиненным вежливо, доброжелательно.

б. В обращении с подчиненными часто проявляет равнодушие.

в. По отношению к подчиненным бывает нетактичным и даже грубым.

11.

а. В критических ситуациях руководитель плохо справляется со своими обязанностями.

б. В критических ситуациях руководитель, как правило, переходит на более жесткие методы руководства.

в. Критические ситуации не изменяют способа его руководства.

12.

а. Сам решает даже те вопросы, с которыми не совсем хорошо знаком.

б. Если что-то не знает, то не боится этого показать и обращается за помощью к другим.

в. Он не может действовать сам, а ждет «подталкивания» со стороны.

13.

а. Пожалуй, он не очень требовательный человек.

б. Он требователен, но одновременно и справедлив.

в. О нем можно сказать, что он бывает слишком строгим и даже придирчивым.

14.

а. Контролируя результаты, всегда замечает положительную сторону, хвалит подчиненных.

б. Всегда очень строго контролирует работу подчиненных и коллектива в целом.

в. Контролирует работу от случая к случаю.

15.

а. Руководитель умеет поддерживать дисциплину и порядок.

б. Часто делает подчиненным замечания, выговоры.

в. Не может влиять на дисциплину.

16.
а. В присутствии руководителя подчиненным все время приходится работать в напряжении.

б. С руководителем работать интересно.

в. Подчиненные предоставлены самим себе.
                      Ключ
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Интерпретация
Подсчитываются количество баллов по каждой из трех компонентов. Максимальный балл определяет стиль руководства.

ДИРЕКТИВНЫЙ КОМПОНЕНТ — Д , Ориентация на собственное мнение и оценки. Стремление к власти, уверенность в себе, склонность к жесткой формальной дисциплине, большая дистанция с подчиненными, нежелание признавать свои ошибки. Игнорирование инициативы, творческой активности людей. Единоличное принятие решений. Контроль за действиями подчиненных.

ПОПУСТИТЕЛЬСКИЙ КОМПОНЕНТ — П

Снисходительность к работникам. Отсутствие требовательности и строгой дисциплины, контроля, либеральность, панибратство с подчиненными. Склонность перекладывать ответственность в принятии решений.

КОЛЛЕГИАЛЬНЫЙ КОМПОНЕНТ — К

Требовательность и контроль сочетаются с инициативным и творческим подходом к выполняемой работе и сознательным соблюдением дисциплины. Стремление делегировать полномочия и разделить ответственность. Демократичность в принятии решения. 

Бланк опросника организационной лояльности Портера (OCQ)

Уважаемые господа!

Ниже представлена серия утверждений, отражающих возможное отношение человека к компании или организации, в которой он работает. С уважением к Вашим чувствам по отношению к той организации, в которой Вы сейчас работаете, мы просим Вас указать степень Вашего согласия или несогласия с каждым утверждением, выбрав один из семи вариантов ответа рядом с каждым утверждением.
Бланк опросника для оценки отношения к коллегам и субъективной частоты контактов с ними

Уважаемые господа!

С целью исследования и дальнейшей оптимизации отношений в нашем

коллективе, а также организации дальнейших исследований, оцените, пожалуйста, в приведенной ниже таблице Ваше отношение к каждому, кто представлен в списке, и частоту контактов с ним следующим образом:

Для оценки отношения используйте 7-балльную шкалу, в которой

1 – нейтральное отношение;

7 – сильно выраженное отношение (вне зависимости, позитивное или

негативное).

Для оценки частоты контактов используйте 7-балльную шкалу, в которой

1 – контактов нет;

2 – очень редко;

3 – редко;

4 – иногда;

5 – относительно часто;

6 – часто;

7 – очень часто.
Вопросник для диагностики, имеющейся организационной культуры в исследуемой организации.

Данный вопросник - предназначен для диагностики организационной  культуры исследуемой организации. Пожалуйста, примите участие в нашем опросе. Он полностью конфиденциален, ответы не будут использоваться для установления личности респондентов. При заполнении следуйте инструкциям, указанным в анкете. Заранее спасибо.

Таблица 9 -  Диагностика существующей организационной культуры по Камерону Куину
Каждый из вопросов предполагает четыре альтернативных варианта ответа. Распределите 100 баллов среди вариантов ответов в том весовом соотношении, которое наиболее соответствует Вашей организации. Наибольшее количество баллов следует давать той альтернативе, которая более всего напоминает вашу организацию.

Например: А – 60, Б – 20, В – 15, Г- 5. Сумма проставленных баллов обязательно должна быть равной 100, при этом возможно проставление нулей.

1.Охарактеризуйте Вашу организацию (всего 100 баллов):

А) организация уникальна и подобна большой семье;

Б) организация очень динамична и проникнута новаторством;

В) организация ориентирована на результат, для сотрудников характерно достижение поставленной цели;

Г) организация жестко структурирована  и строго контролируется;

2.Стиль руководства (в общем), принятый в настоящее время в вашей организации, характеризуется:

А) заботой и поддержкой руководителя по отношению к подчиненным;

Б) поощрением индивидуального риска, новаторства, свободы;

В) высокой требовательностью, стремлением к конкурентоспособности и поощрением достижений;

Г) требованием полного подчинения, предсказуемости и стабильности в отношениях при гарантированной занятости;

3.стиль управления работниками,  принятый в настоящее время в министерстве, характеризуется:

А) заботой и поддержкой руководителя по отношению к подчиненным;

Б) поощрением индивидуального риска, новаторства, свободы;

В) высокой требовательностью, стремлением к конкурентоспособности и поощрением достижений;

Г) требованием полного подчинения, предсказуемости и стабильности в отношениях при гарантированной занятости;

4. Вашу организацию сегодня связывает в единое целое?;

А) преданность делу  и взаимное доверие;

Б) приверженность новаторству и стремление быть на первых рубежах;

В) акцент на достижение цели выполнение поставленной задачи;

Г) формальные правила и официальная политика;

5. Стратегические цели организации, на ваш взгляд, сегодня?

А) организация заостряет внимание на развитии сотрудников, поощряется командная работа;

Б) организация акцентирует внимание на обретение новых ресурсов  и решении новых проблем. Ценятся апробация и нового и использование возможностей;

В) организация акцентирует внимание на конкурентных действиях и достижениях. Доминирует целевое напряжение сил и стремление к победе на рынке;

Г) организация акцентирует внимание на неизменности и стабильности, важнее всего контроль и плавность всех операций;

6. Критерии успеха вашей организации, сегодня?

А) организация определяет успех на базе развития человеческих ресурсов, бригадной работы, увлеченности работников делом;

Б) организация определяет успех  на базе обладания уникальной или новейшей продукцией, это производственный лидер и новатор;

В) организация определяет успех на базе победы на рынке и опережении конкурентов, ключ успеха – лидерство на рынке;

Г) организация определяет успех на базе рентабельности и низких производственных затрат.

Таблица 10 -  Предпочитаемая организационная культура в Вашей (какой вы бы хотели её видеть).

Распределите 100 баллов для каждой из четырех альтернатив в том весовом соотношении, которое наиболее соответствует Вашим предпочтениям. Наибольшее количество баллов следует давать той альтернативе, которая более всего напоминает Вашу предпочитаемую организацию.

Например: А – 60, Б – 20, В – 15, Г- 5. Сумма проставленных баллов обязательно должна быть равной 100, при этом возможно проставление нолей.

1.Хотелось бы, чтобы организация характеризовалась такими чертами:

А) чтобы организация была уникальна и подобна большой семье;

Б) чтобы организация была очень динамична и проникнута новаторством;

В) чтобы  организация была ориентирована на результат, а для сотрудников было бы характерно достижение поставленной цели;

Г) чтобы организация была  жестко структурирована  и строго контролировалась;

2.Хотелось бы, чтобы стиль руководства (в общем) характеризовался:

А) заботой и поддержкой руководителя по отношению к подчиненным;

Б) поощрением индивидуального риска, новаторства, свободы;

В) высокой требовательностью, стремлением к конкурентоспособности и поощрением достижений;

Г) требованием полного подчинения, предсказуемости и стабильности в отношениях при гарантированной занятости;

3.Хотелось бы, чтобы стиль управления сотрудниками характеризовался:

А) заботой и поддержкой руководителя по отношению к подчиненным;

Б) поощрением индивидуального риска, новаторства, свободы;

В) высокой требовательностью, стремлением к конкурентоспособности и поощрением достижений;

Г) требованием полного подчинения, предсказуемости и стабильности в отношениях при гарантированной занятости;

4.Хотелось бы, чтобы организацию связывало в единое целое:

А) преданность делу  и взаимное доверие;

Б) приверженность новаторству и стремление быть на первых рубежах;

В) акцент на достижение цели выполнение поставленной задачи;

Г) формальные правила и официальная политика;

5. Хотелось бы, чтобы стратегические цели организации отвечали следующим критериям:

А) чтобы  организация заостряла  внимание на развитии сотрудников, поощряется командная работа;

Б) чтобы организация акцентировала  внимание на обретение новых ресурсов  и решении новых проблем. Ценились  апробация и нового и использование возможностей;

В) чтобы организация акцентировала  внимание на конкурентных действиях и достижениях и доминировало  целевое напряжение сил и стремление к победе на рынке;

Г) чтобы организация акцентировала внимание на неизменности и стабильности, важнее всего контроль и плавность всех операций;

6.Хотелось бы, чтобы критерии успеха организации были следующими:

А)чтобы  организация определяла успех на базе развития человеческих ресурсов, бригадной работы, увлеченности работников делом;

Б) чтобы  организация определяла  успех  на базе обладания уникальной или новейшей продукцией, это производственный лидер и новатор.

В) чтобы организация определяла  успех на базе победы на рынке и опережении конкурентов, ключ успеха – лидерство на рынке;

Г) чтобы организация определяла  успех на базе рентабельности и низких производственных затрат;

Инструмент OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) имеет форму вопросника, требующего индивидуальных ответов по каждому из пунктов. Он предназначен для диагностики организационной культуры и является универсальным, будучи апробированным  более чем на тысяче различных организаций..

Каждый пункт представляет собой информацию в виде фактов, требующих охарактеризовать определенную сторону деятельности организации - например, стиль управления, критерии успеха, стратегические цели организации.

Оценку респонденты проводят  по четырем вариантам, каждый из которых отвечает одному их типов культуры (клан, иерархия, рынок, адхократия). 

Процедура оценки: между четырьмя вариантами респондент должен распределить 100 баллов, отдавая наибольшее количество баллов той альтернативе, которая более всего соответствует его восприятию организационной культуры в исследуемой организации.    

Вопросник состоит из двух частей, по 6 вопросов в каждой. Суждения и параметры оценки в них одинаковы, разница состоит в том, что в первой части респондент характеризует имеющуюся культуру организации - то, как в ней обстоят дела на момент опроса. Во второй части характеризует желаемое положение вещей - культуру той организации, которую они хотели бы видеть в будущем.
Таким образом, мы оцениваем одновременно имеющуюся и желаемую организационную культуру. Полученные результаты необходимо  отобразить в особой системе координат - профиле организационной культуры. Оси координат - стрежневые ценности организационной культуры (гибкость и дискретность,  стабильность и контроль; внутренний фокус и интеграция,  внешний фокус и дифференциация). Каждый квадрат соответствует определенному типу культуры, а координаты точек рассчитываются как среднее арифметическое оценок, проставленных респондентами каждому типу культуры (отдельно для имеющейся и желаемой). Такое графическое представление удобно и наглядно, профиль организационной культуры позволил максимально быстро оценить одновременно нынешнюю, предпочитаемую культуры отдела государственной службы и кадров, защиты государственной тайны и мобилизационной подготовки и их соотношение. 

С помощью вопросника OCAI необходимо опросить 35% сотрудников исследуемого предприятия (отдела), необходимо  сложить ответы под буквой А всех участвующих сотрудников и разделить полученную сумму на количество участвующих. 

Сотрудник1+С2+С3…+С29 / 29= среднее арифметическое по блоку А
Таблица 10.1 – Оценка сотрудниками организационной культуры

	Имеющаяся  организационная культура  (в %).
	Предпочитаемая организационная культура (в %).

	А (Клан)                                          20
	А (Клан)                                          25

	Б (Адхократия)                              15
	Б (Адхократия)                               20

	В (Рынок)                                       20
	В (Рынок)                                        10

	Г (Бюрократия)                              45
	Г (Бюрократия)                               45


Полученные оценки, являются координатами каждого типа и отображаются  на профиле организационной культуры. 
Вопросник «Выявление эффективности функционирования фирменного стиля организации»

Добрый день! Просим Вас ответить на несколько вопросов, нужно ответить только «Да» или «Нет». Материалы исследования будут использованы исключительно для                 научной работы.

1) Знаете ли Вы, какой организации принадлежит этот фирменный стиль, чем она занимается? 
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2) Привлекает ли, по вашему мнению, внимание фирменный стиль данной компании? 

3) Как вы думаете, узнаете ли вы данный фирменный стиль в будущем? 

4) Способствует ли фирменный стиль этого предприятия запоминанию и выделению стилей других аналогичных компаний? 

5) Как вы считаете, оформление фирменного стиля ООО сочетает в себе простоту и оригинальность? 

6) Одинаково ли хорошо смотрится фирменный стиль ООО «Гринвуд» на разных носителях, в разном масштабе? 

7) Соответствует ли фирменный стиль  ООО «Гринвуд» специфике деятельности организации? 

8) Как Вы считаете, позволяет ли потребителю фирменный стиль без особых усилий узнать нужный товар (фирму, услугу) по некоторым внешним признакам?

9) Вызывает ли доверие у потребителя наличие фирменного стиля у компании?

10) На Ваш взгляд, повышает ли фирменный стиль ООО «Гринвуд» эффективность его рекламы?

Приложение Д
(обязательное)
Для расчета эффективности предложенных методов, необходимо определить затраты на совершенствование имеющихся, а также на ввод новых элементов и носителей фирменного стиля и определить предполагаемый эффект (табл.3.1).
Таблица 3.1 - Расходы на совершенствование фирменного стиля
	Предложение
	Затраты, руб.
	Увеличение числа клиентов, %

	1
	2
	3

	Создание брендбука
	20000
	0,5

	Совершенствование фирменной одежды
	150000
	1

	Создание корпоративной легенды
	3000
	2,5-4

	Создание сувенирной продукции
	35000
	3-5

	Размещение информации о компании в популярных социальных сетях
	-
	0,5

	Более частое обновление новостей с возможностью подписки на рассылку
	-
	1

	Добавление логотипа и слогана компании в деловую документацию, например, в верхний правый угол счета
	0
	0,5

	Создание аудиослогана в рекламе
	3000
	1

	1) Создание корпоративных и персональных визиток


	5000
	0,5

	Итого:
	216000
	13,5-17%


Таким образом, затрачивая незначительную сумму для компании в размере 216000 рублей на развитие и совершенствование фирменного стиля компании, можно рассчитывать на небольшую, но положительную динамику числа новых клиентов и повторных заказов,их примерное количество составит 13,5-17%,  а значит и на рост объемов продаж. 

Опираясь на исходные данные экономических показателей финансово-хозяйственной деятельности ООО «Гринвуд» и прогноз увеличения числа новых клиентов и повторных заказов, можно спрогнозировать предполагаемый  рост экономических показателей на 2016 год  как с учетом совершенствования фирменного стиля, так и без каких либо корректировок и нововведений в структуре фирменного стиля компании (табл.3.2).

Таблица 3.2 - Прогноз роста экономических показателей ООО «Гринвуд» при внедрении рекомендаций по совершенствованию фирменного стиля

	Показатель
	Товарооборот,

тыс. руб.
	Общее число

заказчиков,

чел.
	Количество

заказов, ед.
	Количество

повторных

заказов, ед.

	1
	2
	3
	4
	5

	2015 год
	16700
	160
	260
	100

	2016 год
	21100
	190
	320
	140

	Отклонение

(2015-2016)
	+4400
	+30
	+60
	+40

	Динамика

(2015/2016*100)
	126,35%
	118,75%
	123,08%
	140%

	Прогноз на 2017 год
	25500
	220
	380
	180

	Отклонение

(2015-2016)
	+4400
	+30
	+60
	+40

	Динамика

(2017/2016*100)
	120,9%
	115,8%
	118,8%
	128,6%

	Прогноз на 2016 год с учетом совершенствования фирменного стиля (2015+7%)
	27280,5
	240
	410
	190

	Отклонение

(2016+7%-2015)
	+618,5
	+50
	+90
	+50

	Динамика (2015+7%/2016*100)
	129,31%
	126,32%
	128,13%
	135,71%


Анализируя полученные данные, можно говорить о безусловном положительном  влиянии предложенных рекомендаций по совершенствованию фирменного стиля ООО «Гринвуд». Применение таких несложных и не требующих значительных капиталовложений методов и нововведений  не приведет к значительному и резкому росту экономических показателей финансово-хозяйственной деятельности компании, но положительная динамика роста показателей присутствует.Это важный показатель в условиях молодой развивающейся компании в нестабильной экономической обстановке в стране.
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