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ВВЕДЕНИЕ 

 

Современный уровень развития предпринимательства в России 

характеризуется чрезвычайной изменчивостью внутренней и внешней среды, 

которая требует поиска новых способов выживания предприятия и осознания 

того, что процессы реформирования нужно усиливать на 

микроэкономическом уровне. Важным средством реформирования 

предприятий может стать механизм формирования и развития 

организационной культуры, позволяющий при существующих затратах 

ресурсов получить более высокий результат. 

Как показывает практика, эффективность деятельности современных 

предприятий во многом определяются опытом, знаниями, навыками 

руководителей и менеджмента. Изменения в экономике в последние годы 

заставляют пересматривать принятые ранее формы и методы управления. 

Необходимость овладения инновационными  методами ведения бизнеса 

настоятельно требует использования возможностей такого феномена, как 

организационная культура.  

Многие зарубежные  компании рассматривают организационную 

культуру в качестве мощного фактора, позволяющего объединять 

сотрудников вокруг общих целей компании и её ценностных установок, 

обеспечивать преданность общему делу. Однако в российском 

предпринимательстве организационно-культурный фактор используется в 

недостаточной степени, специфика управления им слабо изучена, а 

экономические возможности организационной культуры остаются 

нереализованными. 

Пренебрежение культурой организации увеличивает затраты ресурсов 

предприятия  на реализацию товаров, снижает ее конкурентоспособность. 

Огромная роль в снижении затрат принадлежит конструктивной 

организационной культуре, на основе которой формируется 
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исполнительская, личная и производственная дисциплина, культура 

поведения, делового общения. 

Проблема формирования эффективной организационной культуры в 

настоящее время стало предметом научно-практического внимания 

экономистов. Значительная часть исследователей, занимающихся 

организационными проблемами, признает, что культура оказывает 

непосредственное влияние на производственные показатели и долгосрочную 

эффективность предприятий. Несмотря на очевидные успехи западных 

компаний в реализации возможностей организационной культуры в сфере 

реального производства, в России вопрос роли организационной культуры в 

повышении эффективности и развития организаций достаточной научной 

проработки не получил.  

Актуальность темы выпускной квалификационной  работы вытекает из 

необходимости решения комплекса задач по формированию и развитию        

организационной культуры в торговом предприятии, осуществляющем свою 

деятельность в современных рыночных условиях,  которые состоят в 

уточнении дефиниций, признаков,  ролевых характеристик и функций 

организационной культуры, выработке форм  организационной культуры, 

оценке эффективности влияния организационной культуры на деятельность 

предприятия,  разработке моделей организационной культуры и  подходов к 

управлению ее изменениями. 

Значительный интерес представляют работы по исследованию 

организационной культуры таких зарубежных авторов, как Р. Акофф,           

М. Армстронг, Э.Браун, П. Вейлл, Э. Джакус, П. Друкер, Б. Карлофф, А. 

Кребер, А. Кромби, Л. Килманн, Н. Лемэтр, Р. Льюис, Майер, М. Мескон,      

Т. Питерс,  Р. Рюттингер, Л. Смирсич, М. Тевене, К. Шольц, П. Штерн. В 

своих работах они рассматривают организационную культуру в виде 

инструмента, с помощью которого можно управлять персоналом любой 

организации, подчеркивая при этом, что культура может не только 
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способствовать эффективной работе, но и быть серьезным препятствием в 

достижении организационных целей. 

Вопросы, связанные с сущностью организационной культуры, 

закономерностями ее  развития рассмотрены в работах  Г. Багиева,                  

А. Галюка, И. Грошева, О. Родина, Ю. Семенова, Т. Соломандиной,               

В. Стоянова, В. Спивака, М. Удальцовой, В. Юрьева. 

Основной целью выпускной квалификационной  работы является 

разработка и  обоснование положений формирования и развития 

организационной культуры торгового предприятия. 

В соответствии с основной целью сформулированы и обоснованы 

следующие задачи:  

1. Выявить сущность и структуру организационной культуры; 

2. Обозначить функции и признаки организационной культуры, а так 

же рассмотреть ее виды; 

3. Провести анализ и сделать оценку эффективности деятельности 

ООО «Транслогистик»; 

4. Выявить развитие организационной культуры ООО 

«Транслогистик» как фактов повышения эффективности предприятия. 

Объектом исследования выступает  ООО «Транслогистик»,  

занимающееся транспортно-логистической деятельностью и оптово-

розничной реализацией продовольственных и непродовольственных товаров, 

осуществляющая свою деятельность в городе Минеральные Воды,   а также  

организационная культура данного предприятия. 

Предметом исследования являются проблемы формирования и 

развития организационной культуры данного предприятия. 

Методологической основой выпускной квалификационной работы 

явились  российские и зарубежные научные работы в области теории  

управления, маркетинга,  экономики  и организации торговли. 

Практическая значимость работы определяется возможностью 

использования в системах управления торговым предприятием теоретиче-
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ских и практических разработок в области формирования и развития 

организационной культуры.  

Следует отметить, что в современных условиях развития экономики 

России  при надлежащем внимании руководителей к вопросам управления 

организационной культурой можно использовать значительные резервы 

роста производства и повышения результативности труда. В этом случае 

организационная культура становится важным фактором роста производства, 

прибыльности компании и роста оплаты занятого труда.  
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1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ  АСПЕКТЫ 

ФОРМИРОВАНИЯ И РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ  КУЛЬТУРЫ  

ПРЕДПРИЯТИЯ  В ПРОЦЕССЕ УПРАВЛЕНИЯ ПРЕДПРИЯТИЕМ  

 

 

1.1. Сущность и структура организационной культуры 

 

Сегодня становится все более очевидным, что в условиях усиления 

нестабильности экономических, социальных, политических и 

производственных сфер, возрастания конкуренции на рынке труда при 

сохранении сложившихся в предшествовавший период требований 

работников к бизнесу российские предприятия сталкиваются с 

необходимостью быстрого реагирования на изменения внешней среды, 

требующие трансформации основ хозяйственной деятельности. 

Давно известно, что организационная культура выступает, как фактор, 

влияющий на деятельность организации. Честер Барнард был первым, кто 

упомянул о ней в своих исследованиях. Но более подробно ее начали изучать 

только в 80-е годы двадцатого века. Эти времена ознаменовались развитием 

жесткой конкуренции, при которой руководители компаний занялись 

поисками эффективных решений для увеличения конкурентоспособности.  

Корнельский профессор Харрисон Трайс отметил, что первой 

попыткой изучения организационной культуры стали труды группы 

американских ученых во главе с Э. Мейо. В крупной американской компании 

проводились эксперименты, длиной в 5 лет, с целью выяснения влияния 

организационной культуры на эффективность и производительность труда. 

Выходит, что основоположниками изучения организационной культуры 

является группа ученых во главе с одним из основателей  школы 

человеческих отношений Э. Мейо[4]. 

Организационная культура выступает важным элементом при создании 

настроя персонала на эффективность, высокую производительность и 
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качество работы. Создание и поддержание такой культуры, которая способна 

повышать отдачу от людей, работающих на предприятии, способствует 

повышению эффективности и конкурентоспособности, что является самой 

важной стратегией задач руководства.  

Современное понимание культуры приближено к восприятию 

культуры как культуры определенного времени в истории, примера 

поведения. Возникнуть культура может только при коммуникациях членов 

группы между собой, так как культура понятие не индивидуальное, а скорее 

общественное. Корпоративная культура представляется в виде идеи 

управления в организации, направленной на повышение трудового 

потенциала участников организации, диктующей основные ценности.  

Термин «культура» возник от латинского «cultura», то есть 

возделывание, воспитание, образование, развитие[6].    

 Многие исследователи не дают четкого определения организационной  

культуры, обозначая составляющие ее компоненты, или определяют ее  как 

совокупность некоторых компонентов (ценностей, норм, верований, 

положений этики, правил поведения), выполняющих определенные задачи. 

Некоторые авторы соотносят организационную  культуру с деятельностью 

организации и ее членов или воспринимают ее как нечто целостное. 

До настоящего времени единства в толковании сущности 

организационной культуры так и не выработалось.  Нами исследованы  

различные точки зрения на сущность и содержание организационной  

культуры,  представленные в  приложении 1. 

Анализ отечественной и зарубежной литературы показывает, что круг 

определений понятия «организационная культура» достаточно широк, а 

существующие  те рминологиче ские  ра зногла сия в е го инте рпре та ции ка к 

«орга низа ционна я», «корпора тивна я», либо «пре дпринима те льска я» 

культура , свиде те льствуют об име ющих ме сто ра зночте ниях в понима нии 

природы, сущности и соде ржа нии да нной ка те гории. Кроме  того, в 

лите ра туре  встре ча е тся ряд понятий, ха ра кте ризующих одно и то же  явле ние  
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в ра зной инте рпре та ции. Не которые  а вторы пыта ются ра згра ничить та кие  

понятия, ка к «культура  орга низа ции» и «орга низа ционна я культура », 

пре дста вляя пе рвое  в ка че стве  совокупности общих це нносте й и норм 

пове де ния, призна нных ра ботника ми да нного пре дприятия, а  второе  – ка к 

совокупность це нносте й и норм орга низа ционного пове де ния, принятых на  

да нном пре дприятии. 

А на лиз экономиче ской лите ра туры позволил на м выде лить  три 

основных подхода  к опре де ле нию понятия «орга низа ционна я культура »:  

культурологиче ский,  социологиче ски,   экономиче ский[3].  

Суть пе рвого состоит в утве ржде нии, что культура  – не обходима я 

пре дпосылка  консе нсусных социа льных связе й, га рмониза ции и 

сотрудниче ства  инте ре сов обще ства  и орга низа ций. При этом в за висимости 

от доминирующих функций культуры в орга низа ции не которые  а вторы 

выде ляют ра зличные  е е  формы и типы: де ловую, упра вле нче скую, 

а дминистра тивную, орга низа ционную, корпора тивную. Та ким обра зом, 

ра зде ляются понятия «орга низа ционна я культура » и «корпора тивна я 

культура »[7]. А ргуме нта ция а второв да нного подхода  ба зируе тся на  

утве ржде нии, что в проце ссе  пе ре хода  от индустриа льного к 

постиндустриа льному обще ству орга низа ционна я культура  сме няе тся 

корпора тивной, что корпора тивна я культура  формируе тся созна те льно, а  

орга низа ционна я культура  пре дста вляе т собой не форма льную систе му, 

котора я формируе тся спонта нно при вза имоде йствии сотрудников в 

орга низа ции. 

Сторонники второго подхода  – социологиче ского – воспринима ют и 

объясняют культуру ка к орга низа ционный фа ктор социа льного бытия 

ра знообра зных структур обще ства . Подра зуме ва е тся, что в ка ждом обще стве  

е сть не кие  культуротворче ские  силы, на пра вляющие  е го жизнь по 

орга низова нному, а  не  ха отиче скому пути ра звития. Культурные  це нности 

созда ются са мим обще ством, но они же  за те м и опре де ляют ра звитие  этого 

обще ства , жизнь которого на чина е т все  больше  за висе ть от произве де нных 
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им це нносте й. Социологиче ский подход, та ким обра зом, пре дста вляе т 

орга низа ционную культуру ка к совокупность культур ра зличных социа льных 

структур и групп, входящих в соста в орга низа ции. Это може т быть культура  

производства , либо культура  ра спре де ле ния, культура  руководите ле й или 

культура  отде льных групп сотрудников, культура  коммуника ций, культура  

ра зре ше ния конфликтов, культура  ве де ния пе ре говоров и т.п. 

Согла сно тре тье му – экономиче скому подходу – ра зногла сия в 

инте рпре та ции да нных понятий име ют скоре е  а ка де миче ский ха ра кте р, 

гора здо ва жне е  их структура  и соде ржа ние . Согла ша ясь с подобными 

утве ржде ниями (Спива к В.А ., Гроше в И.В.), отме тим, что в конте ксте  

ра звития российских пре дприятий  корре ктне е  использова ть те рмин 

«орга низа ционна я культура ».  

Обобща я ра зличные  точки зре ния на  природу, сущность и структуру 

орга низа ционной культуры, отме тим,  что по свое й природе  она  пре дста вляе т 

объе ктивно-субъе ктивный социа льно-экономиче ский фе номе н, который 

сле дуе т ра ссма трива ть ка к систе му форма льных и не форма льных пра вил, 

норм, обыча е в, тра диций, скла дыва ющихся в ре зульта те  совме стного опыта  

ре ше ния сотрудника ми внутре нних и вне шних пробле м и обусла влива ющих 

индивидуа льность компа нии. Эти пра вила , нормы, обыча и, тра диции 

пе ре да ются че ре з «символиче ские » сре дства  ма те риа льного и духовного 

окруже ния и утве ржда ются в орга низа ции посре дством а ктивного 

возде йствия лиде ров[2]. 

Да нное  опре де ле ние  орга низа ционной культуры а кце нтируе т внима ние  

на  двух основных источника х е е  формирова ния: во-пе рвых, взгляды, 

це нности, пре дста вле ния основа те ля орга низа ции и, во-вторых, 

колле ктивный опыт, обре тённый в ходе  ра звития орга низа ции. 

Структурный ске ле т орга низа ционной культуры може т стоять из 

носите ле й культуры, способов восприятия, типов вне шне го проявле ния, 

усвое ния ра ботника ми. Корпора тивна я культура  та к же  име е т структурные  

эле ме нты, которые  ока зыва ют влияние  на  е е  формирова ние  в орга низа ции. 
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Не льзя не  отме тить тот фа кт, что орга низа ционна я, или, ка к е е  

на зыва ют, корпора тивна я культура  ока зыва е т влияние  на  ка ждый 

функционирующий эле ме нт систе мы упра вле ния, а  та кже  отра жа е т це нности, 

за да чи и иде ологию упра вле ния пре дприятие м. 

На ибольше е  влияние  на пра вле но на  упра вле ние  пе рсона лом, ка дра ми, 

та к ка к са м трудовой поте нциа л ока зыва е т влияние  на  орга низа ционную 

культуру. Че лове к може т выступа ть ка к объе ктом, та к и субъе ктом 

упра вле ния, та к ка к упра вле ние  пре дприятие м осуще ствляе тся 

не посре дстве нно людьми[15].  

Упра вле ние  ка че ством, ре а лиза цие й услуг, логистикой – все  это 

упра вле ние  конкре тными проце сса ми, которое  осуще ствляе тся конкре тным 

че лове ком, соста вляющим логистиче ский пла н. Основу упра вле ния 

соста вляют е го зна ния, уме ния, на выки и понима ние  са мого проце сса .  

Колле ктив фирмы – носите ли и ра спростра ните ли культуры, 

суще ствующе й на  пре дприятии. Все  это лишь потому, что культура  

пе ре да е тся новичка м от «ста рожилов», новым ра ботника м фирмы от 

бывших.  

Пре жде  все го, корпора тивна я культура  на пра вле на  на  ра ботника , че ре з 

которого она  проника е т в са м ра бочий проце сс, ка че ство продукции. Е сли 

сра внива ть с оборудова ние м, те хнологиями, че лове к являе тся трудовым 

ре сурсом, обла да ющим высоким поте нциа лов ра звития, который 

осуще ствляе тся с помощью повыше ния ква лифика ции, дополните льного 

обуче ния ра боте  и т.д. 

Орга низа ционна я культура  ста вит пе ре д собой ряд це ле й ра звития: 

1. созда ние  бла гоприятного клима та  внутри орга низа ции; 

2. усиле ние  вза имосвязе й ме жду колле ктивом; 

3. созда ние  и ра звитие  це нносте й для ра ботников. Сюда  входят 

ма те риа льные  поощре ния и продвиже ние  по ка рье рной ле стнице . 

Гла вна я же  це ль орга низа ционной культуры – добиться поста вле нных 

це ле й компа нии че ре з трудовой пе рсона л.  
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В корпора тивной культуре , ка к и во многом другом, е сть объе кт, 

пре дме т, ме тоды иссле дова ния и сущность. 

Объе кт иссле дова ния – это та  систе ма , котора я подда е тся упра вле нию. 

Пре дме т иссле дова ния – созда ние  коммуника ций, вза имосвязе й ме жду 

ра зличными эле ме нта ми компа нии (ра ботники с ра ботника ми, отде лы с 

отде ла ми, руководство с подчине нными, пре дприятие  со вне шне й сре дой и 

т.д.). 

К ме тода м иссле дова ния орга низа ционной культуры и е е  

формирова нию относятся: 

1. эмпириче ский ме тод – ме тод на блюде ния и сбора  не обходимой 

информа ции; 

2. систе мный а на лиз – систе мный подход, ме тод обще й те ории 

систе м; 

3. ма те ма тиче ское  и экономиче ское  моде лирова ние  – ме тод 

приорите тов. 

Формирова ние  орга низа ционной культуры должно строиться по та кому 

принципу, чтобы це ли ра ботников (нижне го уровня орга низа ции) ра бота ли 

для достиже ния це ле й руководите ле й (высше го уровня орга низа ции), а  в 

итоге  – для достиже ния це ле й все й орга низа ции.  

В структуре  орга низа ционной культуры выде ляются три основных 

уровня (рисунок 1.1.1):  

1. вне шний (пове рхностный);  

2. внутре нний (подпове рхностный);  

3. глубинный. 
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Рисунок 1.1.1 – Структура  орга низа ционной культуры 

Все  компоне нты орга низа ционной культуры можно ра зде лить на  две  

основные  ка те гории:  

1. вне шние  индика торы (а рте фа кты);  

2. внутре нние  компоне нты. Та кое  ра зде ле ние  доста точно условно, 

поскольку многие  внутре нние  соде ржа те льные  компоне нты орга низа ционной 

культуры проявляются и на  вне шне м уровне . 

Вне шние  индика торы орга низа ционной культуры. Вне шние  

индика торы орга низа ционной культуры — это то, что открыто, то е сть 

проявле но вовне  и не  тре буе т использова ния для на блюде ния спе циа льных 

сре дств, на приме р психодиа гностиче ских. Вне шние  индика торы 

пре дста вляют собой отра же ние  сущности орга низа ционной культуры и в то 

же  вре мя са ми подде ржива ют е е . К ним относятся: 

1. символика  орга низа ции. К символике  относятся логотипы, зна чки, 

фирме нные  бла нки, монуме нты, зна ме на  и т. п.; 
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2. вне шний вид и оде жда  сотрудников. Сюда  относится ра знообра зие  

стиле й оде жды, униформ и т. п.; 

3. структурирова ние  простра нства  и оформле ние  поме ще ний. 

Орга низа ционна я культура  проявляе тся в конфигура ции, диза йне  и 

оформле нии поме ще ний; 

4. особе нности структурирова ния вре ме ни. Вре мя може т 

воспринима ться ка к ва жне йший ре сурс орга низа ции или быть вторичным по 

отноше нию к ре зульта та м де яте льности. В ка ждой орга низа ции оно 

структурирова но по-свое му. В не которых орга низа ция нормирова нный по 

вре ме ни ра бочий де нь, на приме р с 8 до 17 ча сов, а  в других — 

не нормирова нный, на приме р, до после дне го посе тите ля или пока  е сть 

ра бота ; 

5. язык и обще ние  сотрудников. Язык и обще ние  отра жа ют стиле вые  

особе нности обме на  устной и письме нной информа цие й и вза имоде йствия 

сотрудников ка к друг с другом, та к и с па ртне ра ми, клие нта ми и 

конкуре нта ми; 

6. тра диции и ритуа лы. Тра диции — это опре де ле нный порядок 

пове де ния и вза имоде йствия в орга низа ции, сложившийся в проце ссе  е е  

ста новле ния и соотве тствующий, по мне нию чле нов орга низа ции, е е  

на сле дию. 

Под ритуа ла ми подра зуме ва ются повторяющие ся де йствия, проце дуры, 

име ющие  символиче ское  зна че ние . Прикла дной смысл ритуа ла  в том, что он 

на  созна те льном и бе ссозна те льном уровнях ока зыва е т опре де ле нное  

эмоциона льное  возде йствие  на  сотрудников, созда ва я у них ощуще ние  

е динства . 

В отличие  от вне шних индика торов, которые  открыты для сторонне го 

на блюда те ля и их можно за ме тить, просто побродив по коридора м 

орга низа ции и послуша в ра зговоры, внутре нние  компоне нты 

орга низа ционной культуры на ходятся на  боле е  глубинных уровнях и 
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не обходимо приложить це ле на пра вле нные  позна ва те льные  усилия, чтобы их 

иде нтифицирова ть. К ним относятся: 

 Миссия. Миссия орга низа ции включа е т в се бя пре дста вле ния 

сотрудников о пре дна зна че нии орга низа ции, основных це лях суще ствова ния 

и связа нных с ними философских положе ниях, иде ях и кре до, опре де ляющих 

общий корпора тивно-психологиче ский на строй (дух) сотрудников[22]. 

В за висимости от соде ржа ния и на зна че ния, миссии орга низа ций 

ра зде ляются на  ряд групп: 

 миссия ка к обще че лове че ское  пре дна зна че ние  (де ла ть жизнь 

люде й лучше , объе динять люде й, не сти людям здоровье  и т. п.); 

 миссия ка к на циона льна я иде я (ка ждой се мье  отде льна я ква ртира , 

пе рсона льный компьюте р в ка ждом доме , созда ть на родный а втомобиль и т. 

п.); 

 миссия ка к ре кла мна я а кция (мы выпуска е м лучшие  изде лия, на ши 

клие нты уве ре ны в будуще м и т. п.); 

 миссия ка к гла вна я стра те гиче ска я иде я орга низа ции (име ть 

лучшие  ре зульта ты, ста ть лучшими в профе ссиона льной обла сти, быть 

все гда  на  ша г впе ре ди конкуре нтов и т. п.).  

 орга низа ционные  це нности — совокупность це нносте й, общих для 

чле нов орга низа ции или отде льных е е  групп и влияющих на  

орга низа ционное  пове де ние  пе рсона ла  и ре зульта тивность е го де яте льности. 

На  основе  а на лиза  орга низа ционных культур ра зличных пре успе ва ющих 

компа ний иссле дова те лями описа н ряд це нносте й, сле дова ние  которым 

обе спе чило эффе ктивность этих компа ний. При этом успе шность компа нии 

пре допре де ляе тся не  количе ством подде ржива ющихся в не й позитивных 

це нносте й, а  глубиной их принятия. 

Це нности име ют ра зличные  стороны проявле ния и глубину и 

отра жа ются в сле дующих объе кта х. 

1. Пове де ние  личности, группы, орга низа ции. Это пове рхностный,  
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видимый урове нь це нносте й, т.е . то, что може т увиде ть любой на блюда те ль. 

Оно проявляе тся в объе ктивных фа кта х, изуче ние  которых може т помочь в 

а на лизе  культуры упра вле ния в орга низа ции. 

2. Отноше ние   к че му-либо и к кому-либо.  Отноше ние  не  все гда   

 проявляе тся в пове де нии. Индивид не  все гда  пока зыва е т свое  отноше ние , 

чтобы избе жа ть конфликта , не  пока за ться плохо обра зова нным или 

не воспита нным и т.п. И все  же  можно почувствова ть отноше ние  че ре з 

не ве рба льные  инструме нты, мимику, же сты, опре де ле нные  де йствия. 

3. Принципы и уста новки. Они включе ны в не проявле нный, 

глубинный урове нь. Выве сти е го на  созна те льный урове нь за ча стую 

не просто, но когда  возника е т не обходимость, это возможно осуще ствить, но 

уже  с помощью та ких ме тодик ка к психоа на лиз, конса лтинг, коучинг. 

Не обходимость проявле ния може т возникнуть в том случа е  е сли в проце ссе  

вза имоде йствия ме жду ме не дже ра ми и руководите лями орга низа ции 

систе ма тиче ски возника е т де структивные  фа кторы, возде йствующие  на  

ре зульта т упра вле нче ской де яте льности.
  
 

Доминирующие  в мышле нии руководства  систе мы убе жде ний, которые  

опре де ляют де йствия ме не джме нта  ка ждой компа нии, пре дста вляют моде ль 

орга низа ционного пове де ния. Поэтому мы включа е м орга низа ционное  

пове де ние  в конце птуа льную моде ль формирова ния орга низа ционной 

культуры  пре дприятия   (рисунок  1.1.2).  

Проце сс пе ре хода  одних форм це нносте й в другие  и ме ха низм 

вза имовлияния  це нностных пре дста вле ний и орга низа ционной культуры          

(рисунок 1.1.3) пре дста вляе тся на м ка к систе ма  отноше ний це нностных 

пре дста вле ний проявле нных в де йствиях и  моде лях пове де ния, которые  

фа ктиче ски являются сте ре отипа ми мышле ния. 

Та ким обра зом, сущность моде ли формирова ния орга низа ционной 

культуры    торговых  пре дприятий  по на ше му мне нию,  за ключа е тся в 

сле дующе м: 
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1. Формирова ние  орга низа ционной культуры пре дприятия - сложный 

и вза имосвяза нный орга низа ционный упра вле нче ский проце сс, основа нный 

на  приве рже нности руководите ле й орга низа ции опре де ле нным це нностям и 

проявляющийся в орга низа ционном пове де нии[14]. 

 

Рисунок  - 1.1.2  Конце птуа льна я моде ль  формирова ния орга низа ционной 

культуры пре дприятия 
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Рисунок – 1.1.3  Ме ха низмы вза имного влияния  це нносте й и 

орга низа ционной культуры 

2. Пове де ние  руководите ле й пре дприятия проявляе тся в 

огра ниче ниях пове де ния и способа х принятия ре ше ний. 

3. Це нностные  орие нта ции руководите ле й проходят че ре з 

а да птивный ме ха низм де кла рирова ния и только за те м проявляются в 

политике  и проце дура х упра вле ния пе рсона лом на  пре дприятии. 

4. В свою оче ре дь, вза имовлияние  де кла рирова нных це нносте й 

(внутриорга низа ционных за конов) и пове де ния (конкре тных проце дур и 
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де йствий руководства ) созда ют па тте рны (моде ли) орга низа ционного 

пове де ния. 

5. При соотве тствии де кла рирова нных це нносте й 

(внутриорга низа ционных за конов) и пове де ния (конкре тных проце дур и 

де йствий руководства ) возника ют пре дпосылки к эффе ктивности 

орга низа ционной культуры пре дприятия, проявляющихся в та ких 

пока за те лях ка к лояльность и сила  культуры. 

В ра мка х ре формирова ния де яте льности торговых пре дприятий, 

не обходимо выстра ива ть ме ха низм формирова ния орга низа ционной 

культуры.   

На  на ш взгляд он долже н опира ться на  сложившие ся и прогнозируе мые  

фа кторы социа льно-экономиче ского функционирова ния пре дприятия, 

за кономе рности  е го ра звития, тип избра нной стра те гии, конце пцию 

упра вле ния, соста в культурообра зующих призна ков и соде ржа ть 

не обходимый инструме нта рий по выполне нию функций орга низа ционной 

культуры.   

 Пра вила  и нормы. С форма льной точки зре ния пра вила  — это 

за кре пле нные  в орга низа ции (письме нно или устно) ста нда рты пове де ния и 

де йствий, которых приде ржива ются е е  сотрудники в проце ссе  де яте льности 

и вза имоде йствия. 

 Структура  и культура  упра вле ния — включа е т в се бя структурную 

вза имосвязь эле ме нтов и уровне й упра вле ния, особе нности упра вле нче ского 

вза имоде йствия руководите ле й ра зличных уровне й в орга низа ции, а  та кже  

пре дпочита е мые  стили руководства . 

 Систе ма  служе бной коммуника ции включа е т в се бя спе цифичные  

для да нной орга низа ции особе нности использова ния де ловой коммуника ции. 

 Систе ма  поощре ния и са нкций в орга низа ции. Систе ма  поощре ний 

и са нкций в орга низа ции во многом за да е т внутре нние  крите рии оце нки 

эффе ктивности и мотива ции е е  сотрудников, а  та кже  общую трудовую этику. 
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 Изуче ние  систе мы возна гра жде ний и на ка за ний позволяе т 

опре де лить крите рии оце нки эффе ктивности люде й в орга низа ции. При этом 

зна че ние  име е т и то, е дины ли эти крите рии для все х или ра зличны на  ра зных 

уровнях ие ра рхии. 

 

1.2 Функции и призна ки орга низа ционной культуры 

 

В а бсолютно ка ждой орга низа ционной культуре  име ются свои 

призна ки и функции, которые , в большинстве  свое м, можно све сти к е диной 

систе ме [5]. Созда ние  и ра звитие  корпора тивной культуры в орга низа ции 

име е т колосса льное  зна че ние  для да льне йше го ра звития са мой орга низа ции. 

Миссия, це ли, це нности, функции, формирующие ся в коммуника тивной 

сре де , - все  это выполняе т функцию формирова ния орга низа ционной 

культуры. Культура  являе тся продуктом коммуника ций це нносте й фирмы с 

отде льными группа ми, индивидуа льно с ка ждым че лове ком и вне шне й 

сре дой, пре дъявляюще й опре де ле нные  тре бова ния к орга низа ции.  

Ка жда я орга низа ционна я культура  име е т свои призна ки[22] (рисунок 

1.2.1). 
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Рисунок 1.2.1 – Призна ки орга низа ционной культуры 

Оче нь ча сто тра диции, которые  уже  уста новились в орга низа ции, 

ста новятся тормозом фирмы. Руководству быва е т сложно отка за ться от 

ста рых тра диций, чтобы принять  новые , которые  могут помочь фирме  

продвинуться впе ре д.  

Орга низа ционна я культура  выполняе т ва жные  функции ка к внутри 

орга низа ции, та к и за  е е  пре де ла ми. Подробно ра ссмотре ть корпора тивную 

культуру можно че ре з функции, пре дста вле нные  на  рисунке  1.2.2. 
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Рисунок 1.2.2 – Функции орга низа ционной культуры и их ха ра кте ристики 

Кроме  внутре нних функций орга низа ционной культуры, суще ствуют 

е ще  вне шние , связа нные  с а да пта цие й орга низа ции ко вне шне й сре де . 

1. Функция достиже ния ба ла нса  орга низа ционных и вне шних 

це нносте й. Другими слова ми, орга низа ция а да птируе тся к нужда м и 

це нностям окружа ющих, обще ства . Отноше ния с вне шне й сре дой строятся 

по сре дства м пре одоле ния пре гра д и уда ле ния ба рье ров. Для че го же  нужно 

приспоса блива ться к вне шне й сре де ? Отве т прост. Де ло в том, что ка ждый 

сотрудник орга низа ции выступа е т не  только, ка к чле н пе рсона ла , ра ботник, 

но и ка к пре дста вите ль опре де ле нной социа льной группы, общности. 

Пре дста вим, что, помимо свое й ра боты, че лове к увле ка е тся джа зовой 

музыкой и состоит в та кой группе , а  в орга низа ции, в которой он ра бота е т, 
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не га тивно относятся к да нному те че нию культуры. В та кой ситуа ции у 

ра ботника  появится внутре нний конфликт. И че м больше  та ких ситуа ций, 

те м больше  появляе тся конфликтов. 

2. Функция ре гулирова ния па ртне рских отноше ний. За ча стую быва е т 

та к, что нормы, це ли и це нности не  совпа да ют с це нностями вне шне й 

сре ды[26]. В этом случа е  орга низа ции нужно выра бота ть та кие  пра вила  

обще ния с па ртне ра ми, которые  помогут уйти от «пропа сти» ме жду 

це нностями и норма ми. 

3. Функция орие нтирова ния на  потре бите ля. Та ка я функция присуща  

орга низа циям с сильной орга низа ционной культурой. Это объясняе тся те м, 

что при сла бой орга низа ционной культуре  инте ре сы больше  на це ле ны не  на  

потре бите ле й, а  на  проце сс са мой де яте льности. Совре ме нные  крупные  

фирмы, пре жде  все го, должны быть на пра вле ны на  потре бите ля, ве дь 

потре бить – за лог будуще го фирмы. 

Для достиже ния ба ла нса , больша я ча сть функций корпора тивной 

культуры должна  принима ться уча стника ми, ка к не обходимое  и це нное . 

Лишь в этом случа е  внутри орга низа ции буде т достигнута  га рмония с 

внутре нне й и вне шне й сре дой.  

Орга низа ционна я культура   не  должна  не сти в се бе  постоянство, 

же сткость и консе рва тизм. Игнорирова ть изме не ния во вне шне й сре де  може т 

лишь сильна я орга низа ционна я культура .  

Коне чно, с те че ние м вре ме ни условия вне шне й сре ды ме няются, а  

вме сте  с ними ме няются вне шние  тре бова ния. Компа ния должна  тща те льно 

сле дить за  все ми изме не ниями и ме няться вме сте  с ними. Нужно 

формирова ть новые  це нности, це ли, за да чи, тре бова ния. Ка те гориче ски 

за пре ще но оста на влива ться на  ме ртвой точке . Консе рва тивно на строе нные  

орга низа ции рискуют допустить стра те гиче ские  ошибки и погубить се бя. 

Не льзя принима ть орга низа ционную культуру на  все  вре ме на , та к ка к со 

вре ме не м ме няются це нности, и орга низа ция должна  га рмонично 

вписыва ться в совре ме нное  обще ство[29].  
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Основной це лью орга низа ции должно выступа ть га рмоничное  ра звитие  

компа нии, а  это пра ктиче ски не возможно бе з орие нта ции на  вне шнюю сре ду. 

 

1.3. Виды орга низа ционных культур 

 

Систе ма тизирова ть корпора тивную культуру – довольно сложна я 

за да ча , та к ка к она  многогра нна  и може т быть описа на  ра зличными 

па ра ме тра ми. Суще ствуют ра зные   виды (типы) орга низа ционной культуры, 

которые  можно приве сти к е диной систе ма тиза ции, пре дста вле нной на  

рисунке  1.3.1. 

 

Рисунок 1.3.1 – Виды орга низа ционных культур 

Вид орга низа ционной культуры «по сте пе ни восприятия це нносте й» 

можно, в свою оче ре дь, ра зде лить на  ста бильную и не ста бильную культуру. 

Пе рва я – обла да е т высокой сте пе нью отве тстве нности, присутствуют 

высокие  за да нные  нормы пове де ния и тра диции. В не ста бильной же  
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отсутствуют ясные  обозна че нные  пре дста вле ния об оптима льном 

возможном, допустимом и не допустимом пове де нии в орга низа ции.  

Второй вид «по сте пе ни инте нсивности и ра зде ляе мости це нносте й» 

подра зде ляе тся на  сильные  и сла бые .  

Суще ствуют «сильные  культуры» и «сла бые  культуры». Быва ют 

случа и, когда  в одной орга низа ции присутствуют и те , и другие . Опре де лить 

их можно не сколькими способа ми. Пе рвый случа й обра ща е тся к «толщине » 

культуры, то е сть смотрит на  количе ство уча стников этой группы. Во втором 

случа е  обра ща е тся внима ние  на  сте пе нь ра зде ляе мости культуры чле на ми 

орга низа ции. В после дне м же  случа е  иссле дуе тся ясность приорите тов 

культуры. 

У да нных видов культур е сть опре де ле нные  призна ки, по которым 

можно понять, ка ка я из них сла ба я, а  ка ка я – сильна я. 

Сильные  культуры за ча стую открытые , а ктивные , бе сспорные . Они 

узна ва е мы по призна ка м принятия це нносте й, изме не ний, которые  

понима ются и одобряются все ми уча стника ми этой группы. 

Це нности могут быть пре дста вле ны по-ра зному. Ча ще  все го, они 

выступа ют ка к же ла те льные  отноше ния внутри са мой орга низа ции, и ка к 

програ ммы того, че го в фирме  пыта ются достичь[25].  

Е сли че лове к горд орга низа цие й, в которой он ра бота е т, е сли он 

чувствуе т, что на ходится на  свое  ме сте , то эти фа кторы могут послужит для 

не го мотива цие й.  

Мотива ция труда  – это одна  из ва жне йших упра вле нче ских функций, 

за ключа юща яся в стимулирова нии ра ботника  к достиже нию це ле й 

пре дприятия че ре з удовле творе ние  потре бносте й. В России и за  рубе жом 

подходы к трудовой мотива ции суще стве нно ра злича ются. За рубе жные  HR - 

ме не дже ры да вно пришли к выводу, что сотрудники являются гла вной, 

фунда ме нта льной це нностью компа нии, их нужно ра звива ть, та к ка к от 

трудового вкла да  ка ждого сотрудника  за висит успе х все го пре дприятия[11]. 
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Сла бой культура  счита е тся, е сли она  се гме нтирова на , не  связа на  с 

общими це нностями и убе жде ниями, отсутствуют коммуника ции, и 

суще ствуе т ра зличие  мне ний относите льно орга низа ции. Кроме  того, 

компа ния може т стра да ть в случа е , е сли подра зде ле ния внутри не е  на ходятся 

в конфликте  друг с другом, или же  суще ствуют группы люде й, которые  

созда ют эти конфликты.  

Сла бой культуре  присущи сле дующие  призна ки[18]: 

 отсутствие  че тких це нносте й, норм и убе жде ний. В этом случа е  

людям не понятно, с помощью че го можно добиться успе ха  в той, или иной 

отра сли, в той, или иной сложивше йся ситуа ции. Име ются лишь 

кра ткосрочные  це ли, ста вятся кра ткосрочные  производстве нные  за да чи, 

никто не  инте ре суе тся да льне йшими де йствиями и судьбой компа нии; 

 на личие  пре дста вле ния о це нностях, норма х и убе жде ниях, но не т 

е диного мне ния о ве рности убе жде ний, ва жности де йствий. За ча стую, это 

происходит из-за  отсутствия пре дста вле ний у руководства . В этом случа е  

та кой на строй пе ре да е тся на  нижние  уровни, на  са мих ра ботников. В итоге  

не избе жны конфликты и ра зрозне нность; 

 структурные  подра зде ле ния в компа нии не  могут на йти общий 

язык. В этой ситуа ции отсутствуе т пре дста вле ние  о е диной точке  зре ния. 

На приме р, отде л ма рке тинга  счита е т, что не обходимо обора чива ть продукт 

опре де ле нным способом в опре де ле нную упа ковку, в тот моме нт, ка к отде л 

производства  счита е т эту упа ковку не подходяще й; 

 руководите ли не  способствуют и не  за инте ре сова ны в созда нии и 

да льне йше м ра звитии понима ния ва жности те х или иных де йствий. Из-за  

того, что руководите ли принима ют ре ше ния, противоре ча щие  друг другу, 

пе рсона л де мотивируе тся. 

Вне шняя а да пта ция и внутре нняя инте гра ция являются двумя 

ва жне йшими функциями, выполняе мыми корпора тивной культурой. В 

ка ждой из функций при помощи орга низа ционной культуры ре ша ются 

ра зличные  за да чи, обе спе чива ющие  инте гра цию и а да пта цию. 
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Чтобы обе спе чить внутре ннюю инте гра цию, орга низа ционна я культура  

ре ша е т сле дующие  за да чи[10]: 

 созда ние  обще го языка , понятного для все х; 

 уста новле ние  условий вхожде ния в группы и исключе ния из них, 

созда ние  гра ниц группы; 

 принципы на де ле ния вла стью и лише ния этих пра в уча стников 

группы; 

 уста новле ние  опре де ле нных норм, не форма льно ре гулирующих 

отноше ния ме жду пола ми, ме жду ста ршими и мла дшими уча стника ми этой 

кома нды; 

 уста новле ние  крите рий оце нок же ла те льного и не же ла те льного 

пове де ния пе рсона ла . 

Созда ние  и ра звитие  отноше ний орга низа ции с вне шне й сре дой, а  

та кже  вне шняя а да пта ция могут осуще ствляться че ре з сле дующие  за да чи: 

1) Созда ние  миссий орга низа ции, отра жа ющих гла вные  це нности 

орга низа ции и являющихся основным эле ме нтом культуры; 

2) Созда ние  це почки це ле й, пре сле дующих орга низа цие й; 

3) Са мовыра же ние  орга низа ции во вне шне й сре де ; 

Та кже , виды культур можно кла ссифицирова ть по соде ржа нию 

доминирующих це нносте й (лично-орие нтирова нна я, функциона льно-

орие нтирова нна я), по ха ра кте ристика м орга низа ции (ие ра рхиче ска я, 

кла нова я, рыночна я и а дхокра тиче ска я) и т.д. 

В за ключе нии да нной гла вы не обходимо выде лить то, что, не смотря на  

количе ство ра зновидносте й кла ссифика ции культур и на  особе нности 

упра вле ния ими, оче нь много за висит от ка дрового соста ва  орга низа ции, ве дь 

орга низа ционна я культура  формируе тся име нно людьми. 

Дэвид Нова к, пре дсе да те ль сове та  дире кторов, счита е т, что 

орга низа ционна я культура  являе тся одним из ва жне йших двига те ле й 

компа нии. После  длите льного изуче ния да нной те мы он на писа л сле дующе е : 

«Корпора тивна я культура , в которой ка ждый име е т зна че ние . Мы виде ли это 
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в Southwest – у них, пре жде  все го – это ве ра  в люде й; в Walmart, где  в одном 

из ма га зинов мы виде ли большой пла ка т, а дре сова нный сотрудника м в 

одном из ма га зинов: «Се годняшний курс а кций (приме р), за втра шний курс 

за висит от ва с».  
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2 А НА ЛИЗ ОРГА НИЗА ЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕ СКОЙ 

ДЕ ЯТЕ ЛЬНОСТИ ООО «ТРА НСЛОГИСТИК» 

 

2.1  Обща я ха ра кте ристика  пре дприятия ООО «Тра нслогистик» 

 

ООО  «Тра нслогистик» за ре гистрирова но 18 июля 2013 года  по а дре су: 

Ста вропольский кра й, г. Мине ра льные  Воды, х. Са довый, ул. Ле нина , д.1 и 

име е т ста тус де йствующе го пре дприятия по на стояще е  вре мя. Оно 

за нима е тся   тра нспортно-логистиче ской де яте льностью и оптово-розничной 

ре а лиза цие й продовольстве нных и не продовольстве нных това ров.  

Орга низа ционно-пра вова я форма  - обще ство с огра ниче нной 

отве тстве нностью.   

Пре дприятие   в соотве тствии с Гра жда нским Коде ксом  РФ де йствуе т 

на  основа нии основного учре дите льного докуме нта  - Уста ва .  

Да нна я    орга низа ция  име е т ста тус юридиче ского лица , ра сче тный  

сче т в  ба нке  и  са мостояте льный ба ла нс.  

ООО «Тра нслогистик» осуще ствляе т сле дующие  виды де яте льности:  

1. основные : 

- де яте льность а втомобильного грузового тра нспорта  и услуги по 

пе ре возка м; 

2. дополните льные : 

- пе ре возка  грузов не спе циа лизирова нными а втотра нспортными 

сре дства ми; 

- торговля оптова я прочими пище выми продукта ми; 

- торговля оптова я прочими потре бите льскими това ра ми; 

- торговля оптова я не спе циа лизирова нна я; 

- пе ре возка  грузов спе циа лизирова нными а втотра нспортными 

сре дства ми; 

- а ре нда  грузового а втомобильного тра нспорта  с водите ле м; 

- хра не ние  и скла дирова ние  прочих грузов; 
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- де яте льность вспомога те льна я, связа нна я с сухопутным 

тра нспортом; 

- тра нспортна я обра ботка  грузов; 

- тра нспортна я обра ботка  конте йне ров; 

- тра нспортна я обра ботка  прочих грузов; 

- де яте льность вспомога те льна я проча я, связа нна я с пе ре возка ми; 

- пре доста вле ние  прочих фина нсовых услуг, кроме  услуг по 

стра хова нию и пе нсионному обе спе че нию, не  включе нных в другие  

группировки; 

 де яте льность ре кла мных а ге нтств.     

ООО «Тра нслогистик» являе тся крупне йше й торгово-логистиче ской  

се тью Се ве ро-Ка вка зского фе де ра льного округа , функционирующе й на   

потре бите льском  рынке    ре гиона   уже  не сколько ле т.   

Та кже , орга низа ция  являе тся дистрибьютором  изве стных  российских 

и за рубе жных  производите ле й.     

На  эффе ктивность ра боты любого торгового пре дприятия  ока зыва ют 

влияние  внутре нние  и вне шние  фа кторы сре ды  функционирова ния.  

 Внутре нняя сре да  орга низа ции – та  ча сть обще й сре ды, котора я 

на ходится в е е  пре де ла х. Она  ока зыва е т постоянное  и са мое  

не посре дстве нное  возде йствие  на  функционирова ние  орга низа ции.  Изуче ние  

внутре нне й сре ды на пра вле но на  уясне ние  того, ка кими сильными и сла быми 

сторона ми обла да е т орга низа ция. Сильные  стороны служа т ба зой, на  

которую орга низа ция опира е тся в конкуре нтной борьбе  и которую она  

должна  стре миться ра сширять и укре плять. Сла бые  стороны — это пре дме т 

приста льного внима ния со стороны руководства , которое  должно де ла ть все  

возможное , чтобы изба виться от них.        

 Основными фа ктора ми внутре нне й сре ды ООО «Тра нслогистик» 

являются це ли, структура , за да чи, те хнологии, пе рсона л.   
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Пе рсона л  – это  та  основа , на  которой только и возможно добиться 

рыночного успе ха .   Поэтому та кой ре сурс ка к  люди, являе тся чре звыча йно 

ва жным для устойчивого  положе ния пре дприятия.  

Вне шняя сре да  являе тся источником, который пита е т  орга низа цию 

ре сурса ми, не обходимыми для подде ржа ния е е  внутре нне го поте нциа ла  на  

должном уровне . Вне шними фа ктора ми являются: покупа те ли, поста вщики и 

конкуре нты.   

Покупа те ль являе тся гла вным опре де ляющим  фа ктором  де яте льности 

ООО  «Тра нслогистик»   в рыночной сре де  функционирова ния[8].    

В  силу спе цифики ра боты   ООО  «Тра нслогистик»   покупа те лями  

выступа ют потре бите ли, приобре та ющие  услуги  для  личного  пользова ния 

и другие  торговые  пре дприятия, индивидуа льные  пре дпринима те ли, 

за нима ющие ся  ре а лиза цие й продовольстве нных  и не продовольстве нных  

това ров, а  та кже  муниципа льные   учре жде ния здра воохра не ния и 

обра зова ния, приобре та ющие   това ры для удовле творе ния личных и 

хозяйстве нных  нужд.       

Стра те гиче ска я це ль пре дприятия  – обе спе че ние  и подде ржа ние  на  

долгосрочной основе  сильной рыночной позиции и постоянное  ра звитие , и 

ра сшире ние  бизне са .        

 Основными це лями  ООО «Тра нслогистик» являются[28]:   

1. привле че ние  новых клие нтов; 

2. за ключе ние  долгосрочных договоров  с оптовыми покупа те лями;  

3.  стре мле ние   сде ла ть ка ждого покупа те ля   па ртне ром фирмы; 

4.  за нятие  прочной рыночной позиции; 

5.  уве личе ние  рыночной доли;  

6. выход на  новые  рынки;     

7. ра звитие   тра нспортно-логистиче ской и  розничной  торговой 

се ти путе м открытия совре ме нных торговых це нтров в Се ве ро-Ка вка зском 

ре гионе ;  
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8. достиже ние  высокого уровня конкуре нтоспособности 

пре дприятия и конкуре нтных пре имуще ств; 

9. повыше ние  имиджа  пре дприятия;   

10. обе спе че ние  обоснова нности принима е мых упра вле нче ских 

ре ше ний; 

11. ра сшире ние  объе ма  ре а лиза ции; 

12.  получе ние  прибыли.  

За да чи   ООО «Тра нслогистик» сле дуе т сформулирова ть по тре м   

на пра вле ниям: 

1. ра бота  с людьми (с сотрудника ми, покупа те лями, поста вщика ми); 

2. ра бота  с пре дме та ми (в да нном случа е  это -  това р, который 

ре а лизуе т пре дприятие ); 

3. ра бота  с информа цие й (е же дне вный мониторинг поступа юще й в 

орга низа цию информа ции из внутре нних и вне шних источников).  

Ра ссма трива я  виды те хнологий, ка к  одного из основных эле ме нтов  

внутре нне й сре ды,  отме тим, что   основопола га юще й являе тся 

посре дниче ска я те хнология,  ка к и у любой другой торговой орга низа ции, 

функционирующе й в условиях рынка .       

Вся де яте льность ООО «Тра нслогистик»   ба зируе тся на  иссле дова нии  

покупа те льских позиций.  

В проце ссе  выполне ния выпускной ква лифика ционной ра боты и 

а на лиза  де яте льности пре дприятия,  на ми был соста вле н профиль покупа те ля 

ООО «Тра нслогистик».  

По на шим ра сче та м получе ны сле дующие  да нные :  основными 

покупа те лями и приобре та те лями услуг являются же нщины  (65,0%),  

мужчины  за нима ют второе  ме сто (35,0%). 

А  что ка са е тся возра стного а на лиза , то получе ны сле дующие  да нные  о 

покупа те лях:  15-25 ле т   -  5%;   26-35 ле т – 15%;   36-45 ле т – 30%;    46-55 

ле т – 30%;   56-65  ле т – 15%;   ста рше  65  ле т -  2%.  
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Ка к   пока за но на  рисунке  2.1.1, пре дприятие  «Тра нслогистик»  

сотруднича е т ка к с  пре дприятиями-покупа те лями (60,0%), та к и ре а лизуе т 

свой това р коне чным потре бите лям (40,0%).  

 

Рисунок 2.1.1 -   А на лиз  покупа те ле й ООО «Тра нслогистик» 

 

 

Рисунок 2.1.2 -   Ка те гории покупа те ле й ООО «Тра нслогистик» по 

возра сту 

 

Рисунок 2.1.3 -  Ка те гории покупа те ле й ООО «Тра нслогистик» по  

использова нию 
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Поста вщика ми ООО  «Тра нслогистик»   являются ве дущие   российские  

и за рубе жные  производите ли продовольстве нных и не продовольстве нных  

това ров, в том числе  большинство производстве нных пре дприятий, 

ра спола га ющихся  в ре гионе  Ка вка зские  Мине ра льные  Воды.   

Сре ди основных поста вщиков, осуще ствляющих свою де яте льность в 

России и за  е е  пре де ла ми, можно отме тить: комбина т «Вин-Биль-Да н», 

молочные   комбина ты  «Куба нский молочник» и «Коре новский» 

промышле нный конце рн «Тимоше вский», кондите рские   фа брики  

«Коркунов», «Кра сный октябрь», «Рот-Фронт», «Сла вянка », мясокомбина т 

«Микоян», «Ца рицыно», лике роводочный за вод «Криста лл», «Ме ркурий», 

производстве нно-торговое  пре дприятие  «Uniliver», ОА О  конце рн «Ка лина », 

«Procter @Gamble» и многие  другие , а  ре гиона льными производите лями, 

сотруднича ющими с да нной орга низа цие й, являются: ООО «Винса дский 

молочный за вод», А О «Пятигорский молочный комбина т», ЛВЗ  «Русский», 

ООО «А льфа -фиш»,  ООО «Новоте рска я», ООО «Пятигорский  хле бза вод», 

ООО «Нотос», ООО «Бла гояр», ООО «А рне ст» и многие  другие  

производстве нно-промышле нные  пре дприятия.         

На  основа нии иссле дова ния фа кторов внутре нне й и вне шне й сре ды 

ООО «Тра нслогистик», соста вле на  ма трица  SWOT-а на лиза , пре дста вле нна я в 

приложе нии Б. 

ООО  «Тра нслогистик»   пре дла га е т  покупа те лям приобре сти широкий  

а ссортиме нтный на бор  това ров, включа ющий в се бя  диффе ре нцирова нные  

а ссортиме нтные  позиции.   

Для  пре дприятия оче нь ва жно систе ма тиче ски, особе нно в 

совре ме нных экономиче ских  условиях, проводить мониторинг  своих 

сильных, сла бых сторон, возможносте й,  а  та кже   те х  угроз,  которые  та ит в 

се бе  не пре дска зуе ма я вне шняя сре да  с це лью повыше ния орга низа ционно-

экономиче ской де яте льности.   

 ООО  «Тра нслогистик»   по  на ше му мне нию, в совре ме нных 

экономиче ских условиях с да нным уровне м конкуре нтной позиции по 
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отноше нию к основным сопе рника м рынка   в ра зных сфе ра х  де яте льности  

пре дпочтите льны стра те гия диве рсифика ции, стра те гия иннова ций  и 

конце нтрирова нного  роста .    

Стра те гия диве рсифика ции  пре дпочтите льна  в  ра боте  по ре а лиза ции 

продовольстве нных и не продовольстве нных това ров.  Диве рсифика ция 

уве личива е т долю рынка  пре дприятия за  сче т роста  това рооборота  и числа  

постоянных покупа те ле й, что обе спе чива е т оптима льное  ра спре де ле ние  

ре сурсов и ста бильный рост прибыли.  

Ре а лиза ция услуг и това ров отра жа е т экономиче ские  связи ме жду 

пре дприятие м  ООО «Тра нслогистик»  и госуда рством, ме жду пре дприятие м 

и другими орга низа циями.  

Для ООО «Тра нслогистик»  выручка  от ре а лиза ции  услуг и  това ров 

являе тся гла вным источником сре дств для бе спе ре бойной ра боты, что 

тре буе т систе ма тиче ского контроля на д  за купкой, отгрузкой и ре а лиза цие й 

продукции, связа нными с этими изде ржка ми и получе нным фина нсовым 

ре зульта том. 

В проце ссе  ре а лиза ции опре де ляе тся потре бность в да нном виде  услуг 

и  продукции на  рынке ; урове нь спроса , выявляе т конкуре нтоспособность, а  

та кже  ра зра ба тыва ются способы улучше ния ка че ства  и да льне йше го 

ра звития.  

Основной за да че й пре дприятия   ООО  «Тра нслогистик» являе тся 

на иболе е  полное  обе спе че ние  спроса  клие нтов на  тра нспортную  доста вку 

грузов и коне чных потре бите ле й на  высокока че стве нные    

продовольстве нные  и не продовольстве нные  това ры, ре а лизуе мые  

пре дприятие м[28].   

Те мпы роста  объе ма  ре а лиза ции продукции, повыше ние  е е  ка че ства  

не посре дстве нно влияют на  ве личину изде рже к, прибыль и ре нта бе льность 

пре дприятия.  
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Е же дне вный уче т отгрузки и ре а лиза ции продукции ве де тся в це лом по 

пре дприятию в ра зре зе  е е  видов и покупа те ле й в на тура льном и де не жном 

выра же нии.  

Объе м ре а лиза ции продукции (выполне нных ра бот, ока за нных услуг) - 

это основной пока за те ль, ха ра кте ризующий де яте льность пре дприятия. 

Объе м ре а лиза ции кра йне  ва же н для уста новле ния нормирова нных ста те й 

за тра т - ра сходов на  ре кла му, пре дста вите льских ра сходов, а  та кже  для 

исчисле ния це лого ряда  на логов. 

Поскольку объе м ре а лиза ции – это коне чный ре зульта т де яте льности 

пре дприятия, то уче т ре а лиза ции това ров, ра бот, услуг проводят ка к по 

пре дприятию в це лом, та к и в ра зре зе  е го структурных подра зде ле ний. 

По свое му экономиче скому соде ржа нию объе м ре а лизова нной 

продукции ха ра кте ризуе т коне чный фина нсовый ре зульта т ра боты 

пре дприятия, выполне ния своих обяза те льств пе ре д потре бите лями, сте пе нь 

уча стия в удовле творе нии потре бносте й рынка . 

В на стояще е  вре мя ва жность приобре та е т ре а лиза ция  тра нспортных  

услуг и  продукции по договора м поста вки,  ка к ва жне йше му 

экономиче скому пока за те лю ра боты, опре де ляюще му эффе ктивность, 

це ле сообра зность хозяйстве нной де яте льности пре дприятия.  

Све де ния о выполне нии пла на  поста вок, ре а лиза ции (отгрузки) и 

прибыли е же дне вно, за  пятидне вку или де ка ду пре дста вляют руководству 

пре дприятия, которые  обсужда ются на  сове ща ниях. 

В та блице  1.2 отра же н доход (ра сход) от ре а лиза ции това ров и услуг за  

после дние  3 года . 

Та блица  1.2 – Доход (ра сход) от ре а лиза ции това ров и услуг 

№ 

п/п 

На име нова ние  2017 год 2018 год 2019 год 

1.  Выручка  от ре а лиза ции това ров 

(ра бот, услуг), тыс.руб 

33961 56788 73097 

2.  Прибыль от ре а лиза ции това ров 

(ра бот, услуг), тыс.руб. 

-356 1343 3182 



39 
 

 

По да нным та блицы 1.2 видно, что в 2017 году пре дприятие  получило 

убыток от ре а лиза ции  продукции и услуг, но уже  в 2018 году зна че ние  этого 

пока за те ля улучшилось, и пре дприятие  уже  получило прибыль в ра зме ре  

1343 тыс. руб. В 2019 году прибыль пре дприятия уве личила сь на  1839 

тыс.руб. и  соста вила  3182 тыс.руб. 

В ра зовых договора х поста вки ука зыва ются на име нова ние , количе ство, 

а ссортиме нт и ка че ство поста вляе мой продукции, це на , порядок ра счётов, 

срок де йствия договоров и другие  да нные .  Эти договоры служа т сре дством 

контроля за  соблюде ние м условий, сроков, ка че ство поста вок и 

свое вре ме нностью ра счётов с покупа те лями. 

Одна ко суще ствуют договоры поста вок, в которых не  ука зыва ются 

количе ство, а ссортиме нт, це на  ре а лизова нной продукции. В этом случа е  к 

договора м поста вок прикре пляются приложе ния (протоколы согла сова ния 

це н), в которых ука зыва ются все  эти да нные , в том числе  и проце нт скидки.  

Та ким обра зом, проце сс ре а лиза ции за ве рша е т кругооборот 

хозяйстве нных сре дств пре дприятия, что позволяе т е му выполнять 

обяза те льства  пе ре д госуда рстве нным и муниципа льным  бюдже том, ба нком 

по ссуда м, ра бочими и служа щими по опла те  труда , поста вщика ми, и 

возме ща ть производстве нные  за тра ты.  

Объём ре а лиза ции продукции с учётом выполне ния договорных 

поста вок являе тся одним из пока за те ле й пре мирова ния ра ботников 

соотве тствующих служб пре дприятия. 

Ошибочно ра ссма трива ть повыше ние  уровня за ра ботной пла ты в 

ка че стве  основного ме ха низма  мотива ции сотрудников. На  се годняшний 

де нь на блюда е тся те нде нция, котора я пока зыва е т обра тный эффе кт после  

уве личе ния уровня за ра ботной пла ты ра ботника  приме рно че ре з 2 - 3 ме сяца  

на блюда е тся сниже ние  инте ре са  ра ботника  к трудовому проце ссу []. 

Кроме  того, от объёма  ре а лиза ции за висит и ве личина  прибыли 

пре дприятия - одного из ва жне йших пока за те ле й е го де яте льности. 
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Ре а лиза ция  продукции и ока за ние   тра нспортных услуг  ООО 

«Тра нслогистик»  должны позволить не  только возме стить произве де нные  

за тра ты по их  доста вке  и сбыту, но и получить прибыль – основной 

источник ра сшире ния и моде рниза ции инфра структуры пре дприятия.  

Ма рке тингова я де яте льность ООО «Тра нслогистик» орие нтирова на  на  

уче т и удовле творе ние  тре бова ний потре бите ле й в новых услуга х и новых 

това ра х на  конкре тном рынке  и в е го се гме нта х. 

Одним из ва жне йших принципов ма рке тинга  являе тся компле ксный 

подход к увязке  це ле й с ре сурса ми и возможностями пре дприятия, выра ботка  

путе й достиже ния це ле й, что ста новится ре а льным только в ре зульта те  

ра зра ботки програ мм ма рке тинга  по продукту и по хозяйстве нной 

орга низа ции в це лом. Ме тоды ра зра ботки та ких програ мм тре буют 

орие нта ции на  ма ксима льное  использова ние  поте нциа льных возможносте й и 

ре зе рвов производства [19]. 

Та ким обра зом, можно с доста точным основа ние м подходить к 

ма рке тингу ка к к упра вле нче ской де яте льности. Суть этой де яте льности 

состоит в том, что она  на пра вле на  на  орие нта цию производства  на  созда ние  

та ких видов продукции, которые  отра жа ют тре бова ния опре де ле нных рынков 

Ма рке тингова я де яте льность ООО «Тра нслогистик» схе ма тично може т 

быть пре дста вле на  сле дующим обра зом (рисунок 2.1.1). 
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Рисунок 2.1.1 - Эта пы ма рке тинговой де яте льности ООО 

«Тра нслогистик» 

В ра зре зе  этой схе мы был прове де н а на лиз ма рке тинговой 

де яте льности ООО «Тра нслогистик». 

В ООО «Тра нслогистик» ма рке тинговые  функции выполняе т 

ма рке тингова я служба , возгла вляе ма я за ме стите ле м дире ктора  по 

ма рке тингу. 

Ра ссмотрим схе му орга низа ции ма рке тинговой де яте льности в ООО 

«Тра нслогистик» (рисунок 2.1.2). 

 

Рисунок 2.1.2 – Орга низа ция службы ма рке тинга  в ООО 

«Тра нслогистик» 

Из рисунка  видно, что служба  ма рке тинга  в ООО «Тра нслогистик» 

име е т сме ша нную орга низа ционную структуру. То е сть, с одной стороны 

можно виде ть се ктор сбыта , орга низова нный по ре гиона льному принципу с 

уче том того, что прода ва е ма я продукция (продовольстве нные  и 

не продовольстве нные  това ры) ре а лизуе тся на  ре гиона льных (городских) 

се гме нта х рынка  с ра зными тре бова ниями. С другой стороны суще ствуе т 

се ктор ма рке тинга , в котором на лицо функциона льна я оргструктура  

ма рке тинга . 

Ра ссмотрим систе му ма рке тинговых иссле дова ний в ООО 

«Тра нслогистик». Ва жной че ртой ма рке тинговых иссле дова ний являе тся то, 

что информа ция, получа е ма я в проце ссе  иссле дова ния, не обходима  для 
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принятия упра вле нче ских ре ше ний[21]. Те м не  ме не е , в ООО 

«Тра нслогистик» ра бота  по иссле дова нию рынков ве де тся в не доста точном 

объе ме  по ряду причин: 

– отсутствие  ква лифицирова нного собстве нного пе рсона ла  для 

прове де ния ме роприятий по иссле дова нию рынков (2 ме не дже ра -

ма рке толога  на  пре дприятии ча стично выполняют да нные  функции либо 

совме ща ют их с другими вида ми де яте льности); 

– слишком высокие  (по мне нию руководства ) за тра ты на  

прове де ние  иссле дова ний сила ми вне шних спе циа лизирова нных 

ма рке тинговых фирм; 

– больша я сложность орга низа ции вза имоотноше ний ме жду 

субъе кта ми рынка  (поста вщики, клие нты, посре дники). 

Те м не  ме не е , ма рке тинговые  иссле дова ния в ООО «Тра нслогистик» 

проводятся полностью сила ми собстве нного ма рке тингового пе рсона ла . В 

этом име е тся опре де ле нный смысл, поскольку[17]: 

– иссле дова ния охва тыва ют тра нспортно-логистиче ские  услуги, 

пре доста вляе мые  фирмой и тре буют огра ниче нного количе ства  инте рвью; 

– в силу спе цифики и многофункциона льности де яте льности 

пре дприятия, могут возникнуть коммуника ционные  трудности ме жду 

пре дприятие м и ма рке тинговой компа ние й в случа е , е сли орга низа ция 

прибе гне т к услуга м после дне й; 

– руководство счита е т це ле сообра зным приобре те ние  собстве нного 

опыта  прове де ния иссле дова ний и изуче ния рынка ; 

– це ны на  прове де ние  профе ссиона льных ма рке тинговых 

иссле дова ний рынков слишком высоки. 

Иссле дова ния рынков ООО «Тра нслогистик» включа ют: 

1) иссле дова ния поте нциа льных возможносте й собстве нного 

пре дприятия (а на лиз ре зульта тов хозяйстве нной де яте льности, 

конкуре нтоспособности услуг /продукции пре дприятия, оце нка  пе рспе ктив 

роста  пре дприятия). Эта  ча сть ма рке тинговых иссле дова ний ре а лизуе тся 
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ра зличными структурными подра зде ле ниями фирмы и пре дста вляе т собой 

ра зобще нную информа цию, котора я иногда  являе тся не доступной для 

ме не дже ров-ма рке тологов. Зде сь на лицо пробле мы в орга низа ции 

упра вле ния пре дприятие м в це лом, а  та кже  вза имоде йствия ме жду е го 

структурными подра зде ле ниями; 

2)  изуче ние  и а на лиз условий рынка  (а на лиз спроса , пре дложе ния, 

а на лиз тре бова ний потре бите ле й, пе рспе ктив ра звития рынка ). Эта  ча сть 

иссле дова ний ре а лизова на  в ООО «Тра нслогистик»хуже  все го. Это связа но с 

те рриториа льной отда ле нностью объе ктов иссле дова ния больших их 

количе ством (ка к поте нциа льных объе ктов иссле дова ния, которые  в свое й 

де яте льности выбира е т пре дприятие ), огра ниче нностью источников 

вторичной информа ции о да нных рынка х, отсутствие м пе рсона ла  для 

орга низа ции ра боты по изуче нию вторичных источников ма рке тинговой 

информа ции и т.д. 

3) изуче ние  субъе ктов, форм и ме тодов торговли (а на лиз и оце нка  

де яте льности фирм-поста вщиков, конкуре нтов, изуче ние  покупа те ле й, 

изуче ние  комме рче ской пра ктики, тра нспортных условий, торгово-

политиче ских условий). Эта  ча сть иссле дова те льской ра боты та кже  

ра зрозне на  ме жду ра зличными подра зде ле ниями, которые , к сожа ле нию, не  

все гда  обме нива ются ме жду собой та кой информа цие й. Ме не дже р-

ма рке толог ре а лизуе т функцию изуче ния конкуре нтов, а  та кже  изуче ния 

потре бите ле й. 

4) изуче ние  конкуре нтов по рынка м производится в сре дне м ра з в 

ква рта л либо по ме ре  поста новки за да ч. По ре зульта та м иссле дова ния 

готовится отче т с вывода ми, который доводится до све де ния руководства . 

При изуче нии конкуре нтов используются та кие  ме тоды сбора  пе рвичной 

информа ции ка к: опрос (устный и те ле фонный опрос), опрос почтой, а на лиз 

ка та логов и пра йс-листов, са йтов конкуре нтов, конта кты на  

спе циа лизирова нных выста вка х, информа ция, пре доста вляе ма я диле ра ми 

фирмы и др. 
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Миссия ООО «Тра нслогистик» за ключа е тся в повыше нии 

конкуре нтоспособности компа нии за  сче т пре доста вле ния 

высокока че стве нных  тра нспортно-логистиче ских услуг и лучших това ров, 

орие нтирова нных на  клие нта . 

Основными конкуре нта ми ООО  «Тра нслогистик»   являются  фирмы, 

осуще ствляющие  доста вку  това ров  и тра нспортных грузов по все й 

те рритории России, а  та кже  ре а лиза цию  продовольстве нных и 

не продовольстве нных  това ров, и  ста ра ющие ся  привле чь к се бе  клие нтов с 

использова ние м  ра знообра зных ме ха низмов ма рке тинга .    

Сре ди на иболе е   сильных конкуре нтов  в торговой сфе ре   можно 

на зва ть   рите йловую  се ть «Ма гнит»,  «Ма гМа к», «Пе ре кре сток»,  

«Золушка »,  ООО «КВС», ООО «Мир продуктов», «FIX PRICE» и другие . 

Конкуре нта ми в тра нспортно-логистиче ской сфе ре  являются ООО 

«Доста вим Ко», «Тра нссе рвис», «ДОДО - Доста вка », компа ния «CDEK». 

Сте пе нь инте нсивности конкуре нции ха ра кте ризуе тся ка к оче нь 

высока я. Ввиду узкоспе циа лизирова нного се гме нта  рынка , происходит 

же стка я борьба  за  потре бите ля. Сле дова те льно, не обходимо иска ть новые  

пути повыше ния конкуре нтоспособности. Один из та ких путе й – повыше ние  

уровня диве рсифика ции продукции[20]. 

ООО «Тра нслогистик» успе шно приме няе т та кой ме тод, име я оче нь 

широкий а ссортиме нт по все м вида м продовольстве нных и 

не продовольстве нных това ров. 

Изуче ние  коне чных потре бите ле й производится посре дством 

прове де ния а нке тирова ние , опросов, пробного ма рке тинга , конта ктов на  

спе циа лизирова нных выста вка х и др. 

Изуче ние  посре дников происходит посре дством уча стия в личных 

бе се да х, орга низа ции е же годных встре ч, конта ктов на  спе циа лизирова нных 

выста вка х и др. 

Да ле е  счита е тся це ле сообра зным ра ссмотре ть де яте льность ООО 

«Тра нслогистик» по формирова нию и ре а лиза ции компле кса  ма рке тинга . 
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Тра нспортные  услуги на считыва ют ра зличные  виды доста вки това ров 

клие нта м, осуще ствляе мые  ООО «Тра нслогистик». 

Това рна я номе нкла тура  ООО «Тра нслогистик» на считыва е т боле е  3000 

на име нова ний продовольстве нных и не продовольстве нных това ров. 

Одной из основных соста вляющих това рной политики в 

промышле нном ма рке тинге  являе тся вне дре ние  иннова ций. 

В ООО «Тра нслогистик» иннова ционный проце сс ре а лизуе тся оче нь 

а ктивно. 

Це нова я политика  ООО «Тра нслогистик» в пе рвую оче ре дь 

опре де ляе тся моде лью рынка . Зде сь опре де ле нно можно ска за ть, что 

потре бите льский рынок ре гиона  (учитыва я и тра нспортные  услуги) являе тся 

рынком монополистиче ской конкуре нции. Этот рынок ве сьма  спе цифиче н, 

состоит из множе ства  покупа те ле й и прода вцов, сове рша ющих сде лки не  по 

е диной рыночной це не , а  в широком диа па зоне  це н. Де йствите льно рынок 

оче нь на сыще н ка к оте че стве нной продукцие й, та к и продукцие й 

российского и за рубе жного производства  по ра знообра зне йшим це на м. 

В после дние  годы одновре ме нно с возра ста ние м роли ма рке тинга  

уве личила сь роль ма рке тинговых коммуника ций. Де йствите льно, 

эффе ктивные  коммуника ции с потре бите лями ста ли ключе выми фа ктора ми 

успе ха  любой орга низа ции. 

В компле ксе  ма рке тинговых коммуника ций широко используют та кие  

ме тоды продвиже ния ка к: ре кла ма , стимулирова ние  сбыта , па блик риле йшнз, 

прямые  прода жи. 

Пре дприятие  ве де т постоянную ра боту по ра сшире нию рынков сбыта . 

Основной упор де ла е тся на  привле че ние  клие нтов из других ре гионов, ра бота  

с которыми ве де тся одновре ме нно в двух на пра вле ниях: ра сшире ние  

ге огра фии и рост объе мов ре а лиза ции. 

В ООО «Тра нслогистик» отсутствуе т че тка я стра те гия сбыта , па ссивно 

ве де тся поиск новых рынков сбыта . Это опять же , являе тся сле дствие м 

не доста точности ма рке тинговой информа ции и сла бой орга низа ции 
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ма рке тинговых иссле дова ний. А  этот фа кт, в свою оче ре дь, связа н с 

не доста точностью ква лифицирова нных ка дров в соста ве  службы ма рке тинга  

для осуще ствле ния иссле дова ния новых пе рспе ктивных рынков. Это 

приводит к та ким после дствиям ка к отсутствие  че ткой стра те гии по 

ра сшире нию охва та  рынков, которые , по мне нию а втора , являются 

доста точно пе рспе ктивными в да нный пе риод. 

 

2.2 А на лиз ре зульта тов де яте льности пре дприятия ООО 

«Тра нслогистик» 

 

При ра ссмотре нии основных пока за те ле й фина нсово-хозяйстве нной 

де яте льности ООО «Тра нслогистик» за  2017-2019 годы ва жно 

проа на лизирова ть их и сде ла ть выводы. А на лиз да нных пока за те ле й 

проводился на  основа нии да нных докуме нтов бухга лте рской отче тности 

пре дприятия: бухга лте рского ба ла нса  и отче та  о фина нсовых ре зульта та х 

(приложе ние  3). 

    Да нные  приложе ния 3 да ют пре дста вле ние  о состоянии основных 

экономиче ских пока за те ле й хозяйстве нной де яте льности пре дприятия. 

Отсюда  видно, что выручка  от прода ж уве личила сь в 2018 году по сра вне нию 

с 2017 годом на  67,2%, а  в 2019 году – на  28,7%. Те мп роста  се бе стоимости 

ре а лизова нных това ров и услуг вырос на  10% и к 2019 году се бе стоимость 

соста вила  69915 тысяч рубле й. Ва лова я прибыль изме нила сь, та кже , в 

лучшую сторону: из убытка  в 356 тысяч она  возросла  до прибыль в ра зме ре  

3182 тысяч рубле й. Ма те риа льные  ре сурсы в 2018 году по сра вне нию с 2017 

годом уве личились  в 2,2 ра за , а  в 2019 году - на  63,4%. Та кже , на блюда е тся 

уве личе ние  сре дне годовой стоимости основных сре дств пре дприятия: в 2018 

году она  уве личила сь до  1776 тыс. руб., а   в 2019 году по сра вне нию с 2018 

годом в 3,2 ра за . Пока за те ль фондоотда чи в 2018 году уве личился на  11,5%, а  

в 2019 году снизился на  60%.  Фондое мкость в 2017 году снизила сь на  25%, а  

в 2019 году уве личила сь на  166,7%; ма те риа лоотда ча  снизила сь в 2018 году 
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по сра вне нию с 2017 годом на  24,1%, а  в 2019 году по сра вне нию с 2018 - на  

22,7 %; ма те риа лое мкость уве личила сь в 2018 году на  35,3%, а  в 2018 году - 

на  26,1%; выра ботка  на  одного ра ботника  в 2017 году соста вила  547,7  тыс. 

руб., в 2017 году – 887,3 тыс. руб., а   в 2019 году -  961,8 тыс. руб. 

По да нным та блицы 2.2.1 сле дуе т, что доходы от основной 

де яте льности пре дприятия ООО  «Тра нслогистик», т.е . выручка  от прода ж, 

соста вляе т боле е  90% все х доходов пре дприятия. Та к, в 2017  году сумма  

выручки от ре а лиза ции соста вила  33961 тыс. руб. (94,6% в соста ве  все х 

доходов пре дприятия); в 2018  году – 56788 тыс. руб. (97,9% в обще й 

структуре  доходов), что на  3,3% больше , че м в 2017  году, а   в отче тном 

пе риоде  выручка  от ре а лиза ции соста вила  73097 тыс. руб. или 99,1%, что на  

1,2% больше  а на логичного пе риода  пре дыдуще го года .  

В те че ние  а на лизируе мого пе риода  на блюда е тся положите льна я 

те нде нция роста  выручки от прода жи това ров и сниже ние  ве личины прочих 

доходов в структуре  общих доходов пре дприятия. 

 Прочие  доходы в 2018 году по сра вне нию с 2017 снизились на  3,3% , а  

в 2019 году по сра вне нию с а на логичным пе риодом пре дыдуще го года  – на  

1,2%. 

Не обходимым эле ме нтом фина нсового а на лиза  являе тся иссле дова ние  

ре зульта тов фина нсово-хозяйстве нной де яте льности пре дприятия, которые  

ха ра кте ризуются суммой прибыли или убытка [16]. 

 Прибыль являе тся ста нда ртом успе шной ра боты пре дприятия.  
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Та блица  2.2.1 – А на лиз фина нсовых ре зульта тов де яте льности 

пре дприятия  

тысяч рубле й 

Пока за те ли 
2017 

год 

2018 

год 

2019 

год 

Изме не ние  за  

2017-2018 гг. 

(+, -) 

Изме не ние  за  

2018-2019 гг. 

(+, -) 

тыс. 

руб. 

Те мп 

роста , 

% 

тыс. 

руб. 

Те мп 

роста , 

% 

Выручка  от 

ре а лиза ции 

това ров (ра бот, 

услуг) – НДС и 

а кцизы, тыс.руб. 

33961 56788 73097 22827 167,2 16309 128,7 

Се бе стоимость 

ре а лизова нных 

това ров (ра бот, 

услуг), тыс.руб. 

34317 55445 69915 21138 161,6 14470 126,1 

Ва лова я прибыль 

(убыток), тыс.руб. 
-356 1343 3182 1699 - 1839 237 

Прибыль (убыток) 

от прода ж 
-356 1343 3182 1699 

в 4,8 

ра за  
1839 

в 2,4 

ра за  

% к получе нию 0 0 0 - - - - 

% к упла те  0 0 35 - - 35 - 

Прочие   доходы 1951 1214 658 -737 62,2 -556 54,2 

Прочие   ра сходы 1402 1185 761 -217 84,5 -424 64,2 

Прибыль (убыток) 

до 

на логообложе ния 

193 1372 3044 1179 в 7 ра з 1672 
в 2,2 

ра за  

Отложе нные  

на логовые  а ктивы 
16 17 2 1 106,3 -15 11,8 

Отложе нные  

на логовые  

обяза те льства  

21 7 251 -14 33,3 244 
в 35,9 

ра з 

Те кущий на лог на  

прибыль 
103 434 542 331 

в 4,2 

ра за  
108 124,9 

Чиста я прибыль 

отче тного года  
85 914 2253 829 

в 10,7 

ра з 
1339 

в 2,5 

ра з 

 

По да нным та блицы 2.2.1  видно, что в 2017 году пре дприятие  

получило убыток от ре а лиза ции  продукции и услуг, но в да льне йше м 

зна че ние  этого пока за те ля улучшилось и в 2018 году пре дприятие  уже  

получило прибыль в ра зме ре  1343 тыс. руб.; в 2019 году по сра вне нию с 

а на логичным пе риодом пре дыдуще го года  прибыль от прода жи продукции 



49 
 

уве личила сь в 2,4 ра за  (на  1839 тыс. руб.).  

Сумма  пока за те ля проце нты к упла те  в отче тном пе риоде  соста вила  35 

тыс. руб., что являе тся не га тивным фа ктором и свиде те льствуе т о том, что 

пре дприятие  в отче тном пе риоде  выпла тило 35 тыс. руб. штра фов, пе не й, 

не устое к.  

Не га тивным фа ктором являе тся е ще  и то, что за  а на лизируе мый пе риод 

на блюда е тся отрица те льна я те нде нция пока за те ля прочие  доходы: в 2018 

году по сра вне нию с 2017 годом  он снизился на  37,8% (на  737 тыс. руб.), а  в 

2019 году по сра вне нию с 2018 – на  45,8% . 

Прочие  ра сходы та кже  име ют те нде нцию к сниже нию: пока за те ль 2018 

года  был ме ньше  на  15,5%, че м пока за те ль пре дыдуще го (ра зница  в 217 тыс. 

руб.), а  пока за те ль 2019 года  ста л ме ньше  2018 на  35,8% (на  424 тыс. руб.). 

Но уме ньше ние  прочих ра сходов являе тся положите льным фа ктором, 

сниже ние  да нного пока за те ля приве ло к уве личе нию суммы прибыли до 

на логообложе ния. 

В 2018 году по сра вне нию с 2017 годом  этот пока за те ль уве личился в 

се мь ра з (на  1179 тыс. руб.), а  в 2019 году сумма  прибыли до 

на логообложе ния уве личила сь в 2,2 ра за  (на  1672 тыс. руб.). Сумма  

пока за те ля «отложе нные  на логовые  а ктивы» в 2018  году по сра вне нию с 

2017 годом  уве личила сь на  1 тыс. руб. или на  6,3%; в 2019 году по 

сра вне нию с а на логичным пе риодом пре дыдуще го года  зна че ние  да нного 

пока за те ля уме ньшилось на  15 тыс. руб. или на  88,2%. Сумма  отложе нных 

на логовых обяза те льств в 2018 году уме ньшила сь на  66,7% (на  14 тыс. руб.), 

а  в  2019 году возросла  в 35,9 ра з (на  244 тыс. руб.).  

«Те кущий на лог на  прибыль» име е т те нде нцию к уве личе нию, что 

связа но с уве личе ние м прибыли до на логообложе ния, и в 2018 году по 

сра вне нию с 2017 годом  он уве личился чуть боле е  че м в 4 ра за  (или на  331 

тыс. руб.), а  в 2019 году – на  24,9% (или на  108 тыс. руб.). Пока за те ль чистой 

прибыли та кже  име е т положите льную те нде нцию: в 2018 году по сра вне нию 

с 2017 годом  е го зна че ние  возросло в 10 ра з (на  829 тыс. руб.), а  в 2019 году 
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– в 2,5 ра з (на  1339 тыс. руб.). 

В ре зульта те  прове де нного а на лиза  выявле но, что почти по все м 

пока за те лям, ха ра кте ризующим фина нсовые  ре зульта ты, произошли 

структурные  изме не ния. Не обходимо отме тить, что в структуре  фина нсовых 

ре зульта тов сумма  прочих доходов пре обла да е т сумму прочих ра сходов в 

2017 году – на  284,5% (на  549 тыс. руб.), в 2018 году – на  2,1% (на  29 тыс. 

руб.), а  в 2019 году сумма  прочих ра сходов пре выша е т сумму прочих 

доходов на  4,5% (на  138 тыс. руб.). 

  Ре зульта тивность де яте льности орга низа ции за  ряд ле т ха ра кте ризуе т 

относите льный пока за те ль ре нта бе льности (прибыльности), который може т 

быть исчисле н и проа на лизирова н в дина мике . 

Ре нта бе льность - это относите льный пока за те ль, опре де ляющий 

урове нь доходности бизне са [30].  

А на лиз ре нта бе льности и фина нсовых пока за те ле й име е т суще стве нное  

зна че ние  для опре де ле ния стра те гии ра звития орга низа ции, крите рие в 

повыше ния эффе ктивности де яте льности и окупа е мости вложе ний в а ктивы. 

Он проводится на  основа нии да нных, ука за нных в Отче те  о прибылях и 

убытка х. Все  пока за те ли ре нта бе льности могут ра ссчитыва ться на  основе  

прибыли от прода ж, ва ловой прибыли, прибыли до на логообложе ния, чистой 

прибыли по да нным формы №2 бухга лте рской отче тности:  

1. Ре нта бе льность за тра т (RЗ) ха ра кте ризуе тся отноше ние м прибыли от 

прода жи продукции (ПП) к полной се бе стоимости ре а лизова нной продукции 

(С), %: 

                            RЗ = (ПП: С)*100%,                                                  (2.1) 

 

2016 г.: -356 /  34317 х 100 = -1,03 

2017 г.: 1343  / 55445 х 100 = 2,42 

2018 г.: 3182 / 69915 х 100 = 4,55 

Исходя из ра сче тов, за ме тна  положите льна я дина мика  коэффицие нтов 

ре нта бе льности за тра т пре дприятия: е сли в 2016 году зна че ние  
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ре нта бе льности за тра т было отрица те льным (-1,03%), то в 2017 году этот 

пока за те ль соста вил 2,42%, а  в 2018 году – 4,55%. Это озна ча е т, что с 

ка ждого за тра че нного рубля пре дприятие  получило в 2016 году – 1 рубль 3 

коп. убытка , в 2017 году 2 рубля 42 коп. прибыли, а  в 2018 году – 4 рубля 55 

коп. прибыли. 

2. Ре нта бе льность прода ж (RП) изме ряе тся отноше ние м ве личины 

прибыли к объе му прода ж. Объе м прода ж выра жа е тся пока за те ле м выручки 

от прода ж продукции за  минусом на лога  на  доба вле нную стоимость, а кцизов 

и а на логичных обяза те льных пла те же й. Може т опре де ляться: 

2.1. от прибыли от прода ж (ПП): 

                               RП = (ПП/В) х 100%                                                (2.2)  

 

2016 г.: -356 : 33961*100 = -1,05 

2017 г.: 1343 : 56788*100 = 2,36 

2018 г.: 3182 : 73097*100 = 4,35 

Ра сче ты пока за те ля ре нта бе льности прода ж по прибыли от прода ж 

пока за ли, что с ка ждого рубля прода ж пре дприятие м получе но в 2016 году 1 

рубль 5 коп. убытка , в 2017 году 2 рубля 36 коп. прибыли, в 2018 году – 4 

рубля 35 коп. прибыли. 

2.2  от прибыли до на логообложе ния (ПН): 

                              

                             RП = (ПН/В)*100%                                                 (2.3)     

 

2016 г.: 193 : 33961*100 = 0,57 

              2017 г.: 1372 : 56788*100 = 2,42 

2018 г.: 3044 : 73097*100 = 4,16 

В связи с получе нными ра сче та ми можно сде ла ть вывод о том, что на  

пре дприятии на блюда е тся улучше ние  эффе ктивности пре дпринима те льской 

де яте льности: в 2016 году с ка ждого рубля прода ж получило 57 коп. 

прибыли, в 2017 году – этот пока за те ль уве личился и соста вил 2 рубля 42 
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коп. с ка ждого рубля прода ж, а  в 2018 году – 4 рубля 16 коп. с ка ждого рубля 

прода ж. 

2.3  от чистой прибыли (ЧП): 

 

                       RП = (ЧП/В)*100%                                                (2.4) 

 

2016 г.: 85 : 33961*100 = 0,25 

2017 г.: 914 : 56788*100 = 1,61 

2018 г.: 2253 : 73097*100 = 3,08 

Коэффицие нт ре нта бе льности прода ж, исчисле нный по прибыли до 

на логообложе ния в 2016 году (0,57%) выше  уровня ре нта бе льности прода ж, 

исчисле нной по прибыли от прода жи (-1,05%), та к ка к на  формирова ние  

пока за те ля прибыли до на логообложе ния огромное  влияние  ока за ло 

положите льное  са льдо от проче й де яте льности пре дприятия.  В 2017 году 

пока за те ль ре нта бе льности прода ж, ра ссчита нный по прибыли до 

на логообложе ния (2,42%) выше  уровня ре нта бе льности прода ж, 

ра ссчита нной по прибыли от прода ж (2,36%), что та кже  объясняе тся 

влияние м положите льного са льдо от проче й де яте льности.  В 2018 году 

зна че ние  коэффицие нта  ре нта бе льности прода ж по прибыли до 

на логообложе ния (4,16%) ниже  уровня ре нта бе льности прода ж, исчисле нной 

по прибыли от прода жи (4,35%), ра зница  объясняе тся отрица те льным са льдо 

от проче й де яте льности. Зна че ние  коэффицие нта  ре нта бе льности прода ж, 

исчисле нного по чистой прибыли, ниже  пре дыдущих пока за те ле й, поскольку 

отра жа е тся «да вле ние  на логового пре сса » на  доходы пре дприятия. 

       3. Коэффицие нты ре нта бе льности ка пита ла  исчисляются 

отноше ние м ве личины прибыли к сре дне годовой ве личине  ка пита ла  и е го 

соста вных ча сте й.  

При ра сче те  коэффицие нтов используе тся прибыль до 

на логообложе ния (ПН), чиста я прибыль (ЧП). 

В за висимости от вида  ка пита ла  ра злича ют пока за те ли ре нта бе льности: 
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а ) Ре нта бе льность все го имуще ства  (RИ) – ка к отноше ние  прибыли до 

на логообложе ния пре дприятия к сре дне годовой стоимости имуще ства  

пре дприятия. Коэффицие нт пока зыва е т, сколько де не жных е диниц прибыли 

получе но пре дприятие м с е диницы стоимости имуще ства  (а ктивов) 

не за висимо от источников привле че ния сре дств. Для ра сче та  коэффицие нта  

ре нта бе льности все го имуще ства  не обходимо ра ссчита ть сре дне годовую 

стоимость имуще ства : 

Сре дне годова я стоимость имуще ства  а на лизируе мого пре дприятия по 

да нным бухга лте рского ба ла нса  соста вила : 

 

                                            ИСР= 
(ВБн+ВБк)

2
 ,                                             (2.5) 

 

2016 г.: 
5,7398

2

)70497748(




тыс. руб. 

2017 г.: 
11215

2

)153817049(




тыс. руб. 

2018 г.: 
5,22788

2

)3019615381(




тыс. руб. 

Ре нта бе льность все го имуще ства  соста вила : 

 

                                         RИ = (ПН : ИСР)*100%,                                   (2.6) 

 

2016 г.: 193 : 7398,5*100 = 2,61 

2017 г.: 1372 : 11215*100 = 12,23 

2018 г.: 3044 : 22788,5*100 = 13,36 

Да нные  получе нных ра сче тов позволяют сде ла ть сле дующие  выводы: в 

це лом по пре дприятию на блюда е тся улучше ние  использова ния имуще ства . С 

ка ждого рубля сре дств, вложе нных в а ктивы, пре дприятие  получило в 

отче тном году прибыли больше , че м в пре дыдущих пе риода х: в 2016 году 

ка ждый вложе нный в имуще ство рубль приносил 2 рубля 61 коп., в 2017 году 



54 
 

– уже  12 рубле й 23 коп., а  в 2018 году ка ждый вложе нный в имуще ство рубль 

приносил 13 рубле й 36 коп.  

б) Ре нта бе льность Собстве нного ка пита ла  (RСК) вычисляе тся 

отноше ние м чистой прибыли к сре дне годовой стоимости собстве нного 

(а кционе рного) ка пита ла . Коэффицие нт игра е т ва жную роль при оце нке  

уровня котировки а кций а кционе рных компа ний на  бирже . 

Для ра сче та  да нного коэффицие нта  не обходимо на йти сре дне годовую 

стоимость собстве нного ка пита ла , опре де ляе мую ка к сре дне а рифме тиче ский 

итог собстве нных источников сре дств пре дприятия (итог III ра зде ла  па ссива  

ба ла нса ) на  на ча ло (СКН) и коне ц (СКК) а на лизируе мого пе риода , тыс. руб.: 

 

                                        СКСР = 
(СКн+СКк)

2
,                                             (2.6) 

 

2016 г.: 
5,1586

2

)16291544(




 тыс. руб.  

2017 г.: 
2086

2

)25431629(




 тыс. руб. 

2018 г.: 
5,3669

2

)47962543(




 тыс. руб. 

Ре нта бе льность собстве нного ка пита ла  соста вила : 

 

                                       RСК = (ЧП : СКСР)*100%,                                  (2.7) 

2016 г.: 85 : 1586,5*100 = 5,36 

2017 г.: 914 : 2086*100 = 43,86 

2018 г.: 2253 : 3669,5*100 = 61,4 

Све де м все  получе нные  да нные  в та блицу дина мики коэффицие нтов 

ре нта бе льности (та блица  2.2.2) 

 

Та блица  2.2.2 – Дина мика  коэффицие нтов  ре нта бе льности 
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Пока за те ли 2016 год 2017 год 2018 год 

Изме не ние  

за  2016– 

2017 гг. 

Изме не ние  

за  2017 – 

2018 гг. 

1.Ре нта бе льность за тра т -1,03 2,42 4,55 1,39 2,13 

2.Ре нта бе льность прода ж 

по прибыли от прода жи 
-1,05 2,36 4,35 1,31 1,99 

3.Ре нта бе льность прода ж 

по прибыли до 

на логообложе ния 

0,57 2,42 4,16 1,85 1,74 

4.Ре нта бе льность прода ж 

по чистой прибыли 
0,25 1,61 3,08 1,36 1,47 

5.Ре нта бе льность 

имуще ства  
2,61 12,23 13,36 9,62 1,13 

6.Ре нта бе льность 

собстве нного ка пита ла  
5,36 43,82 61,40 38,46 17,58 

 

При ра сче те  да нного пока за те ля та кже  выявле на  положите льна я 

те нде нция.  

Ре нта бе льность собстве нного ка пита ла  повысила сь в 2017 году по 

сра вне нию с 2016 годом  на  38,50 пункта , а  в 2018 году по сра вне нию с 2017  

– на  17,58 пункта . Этот говорит о том, что в 2017 году ка ждый вложе нный в 

собстве нный ка пита л рубль ста л приносить на  38 рубле й 50 копе е к больше  

прибыли, че м в пре дыдуще м. Сле дова те льно, в отче тном 2018 году 

пре дприятие  с ка ждого вложе нного в собстве нный ка пита л рубль получило 

на  17 рубле й 58 копе е к больше  прибыли, че м в пре дыдуще м пе риоде . 

Да нные  та блицы 2.2.4  позволяют сде ла ть сле дующие  выводы. 

В це лом по пре дприятию на блюда е тся улучше ние  экономиче ской 

эффе ктивности е го де яте льности. Произошло уве личе ние  уровня 

ре нта бе льности за тра т ка к в 2017, та к и в 2018 году. Это говорит о сниже нии 

те мпов прироста  за тра т и являе тся положите льным фа ктором, та к ка к 

сле дствие м этого сниже ния за тра т являе тся повыше ние  прибыльности 

вкла дыва е мых в производство сре дств.  

Положите льным моме нтом та кже  являе тся повыше ние  пока за те ле й 

ре нта бе льности прода ж, ра ссчита нных от ра зличных пока за те ле й прибыли, 
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что говорит о повыше нии эффе ктивности пре дпринима те льской 

де яте льности. 

На блюда е тся за ме тное  уве личе ние  пока за те ле й ре нта бе льности 

имуще ства  по года м, что говорит об уве личе нии эффе ктивности 

использова ния имуще ства . 

Зна чите льное  уве личе ние  пока за те ля ре нта бе льности собстве нных 

сре дств в отче тном и пре дыдуще м пе риода х свиде те льствуе т о ра циона льной 

политике  пре дприятия в обла сти собстве нного ка пита ла , та к ка к зна че ния 

да нного пока за те ля на много выше  зна че ний пока за те ля ре нта бе льности все го 

ка пита ла , и говорит о доста точности собстве нных сре дств пре дприятия и 

эффе ктивном их использова нии. 

 

2.3  А на лиз структуры упра вле ния пре дприятие м и ка дра ми 

 

Орга низа ционна я структура , ка к  основной эле ме нт внутре нне й сре ды  

иссле дуе мой на ми   орга низа ции  пре дста вляе т собой  ие ра рхиче ское  

посторе нние  зве нье в и  уровне й упра вле ния, обе спе чива ющих  вза имосвязь 

ме жду упра вляюще й и  упра вляе мой систе ма ми.   

Пробле мы обе спе че ния эффе ктивного упра вле ния совре ме нными 

пре дприятиями являются а ктуа льными вне  за висимости от условий ве де ния 

бизне са . Вне шние  и внутре нние  фа кторы, возде йствующие  на  

функционирова ние  и ра звитие  пре дприятий, опре де ляют соде ржа ние  

пробле м ра звития и принятие  соотве тствующих ре ше ний, а  та кже  

формируют ра зличную структуру упра вле нче ских приорите тов 

собстве нников и ме не дже ров орга низа ций[13].  

Кроме  того, суще стве нное  изме не ние  условий вне шне й и внутре нне й 

сре ды совре ме нных фирм може т приводить к ра зба ла нсировке  

упра вле нче ских ме ха низмов, сниже нию сте пе ни соотве тствия систе мы 

ме не джме нта  новым ре а лиям и, ка к сле дствие , сниже нию эффе ктивности 

де яте льности.  



57 
 

Ре структуриза ция на  се годняшний де нь являе тся одним из 

на пра вле ний, позволяющим пре дприятию пре одоле ть не га тивные  явле ния в 

е го ра боте  и выйти на  новый урове нь.  

Особе нность совре ме нного ме не джме нта  состоит в е го на пра вле нности 

на  обе спе че ние  ра циона льного ве де ния хозяйства  на  уровне  пре дприятия в 

условиях де фицитности ре сурсов, не обходимости достиже ния высоких 

коне чных ре зульта тов с минима льными за тра та ми, оптима льной а да пта ции 

пре дприятия к новым рыночным условиям. 

 Систе ма  упра вле ния, отве ча юща я та ким тре бова ниям, ка к логика  и 

за кономе рности социа льно-экономиче ского ра звития, должна  быть гибкой и 

эффе ктивной. Этим обусловле но постоянное  сове рше нствова ние  

ме не джме нта   орга низа ций в соотве тствии с объе ктивными тре бова ниями  

пре дложе ния и ре а лиза ции  това ров, усложне ние м хозяйстве нных связе й и 

обостре ние м пробле мы сбыта , повыше ние м роли потре бите ля в 

формирова нии па ра ме тров продукции, ускоряющимися на учно-те хниче ским 

прогре ссом.  

Изме не ние  условий производстве нной  де яте льности, не обходимость 

а де ква тного приспособле ния к не й систе мы упра вле ния возде йствуют на  

орга низа ционную структуру пре дприятия и ве дут к пе ре ра спре де ле нию 

функций упра вле ния по уровням отве тстве нности, форма м их 

вза имоде йствия. 

Суще ствуе т множе ство видов орга низа ционных структур,  с  

присущими им достоинства ми и не доста тка м, одна ко  не которые  из них не  

могут пре те ндова ть на  исключите льную эффе ктивность в орга низа ции  

торгового и упра вле нче ского проце сса , всле дствие  спе цифики орга низа ции 

упра вле нче ских связе й  ме жду подра зде ле ниями и ра зличными уровнями 

упра вле ния.  

 Выбор па ра ме тра  орга низа ционного диза йна  фирмы за висит от многих 

фа кторов, обусловле нных  е е  вне шне й и внутре нне й сре дой.  
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ООО «Тра нслогистик име е т лине йно-функциона льную 

орга низа ционную структуру, которую можно пре дста вить в сле дующе м виде  

(рис. 2.3.1):  
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Рисунок 2.3.1 -  Орга низа ционна я  структура   ООО «Тра нслогистик» 

 

 В на стояще е  вре мя в   ра мка х орга низа ционного   построе ния 

пре дприятия  на блюда е тся лине йно-функциона льное  подчине ние .  

В лине йно-функциона льных структура х, ка к пра вило, отлично 

ре а лизуе тся принцип е динона ча лия. Структурные  подра зде ле ния 

орга низова ны по лине йному принципу. Та кже  да нна я орга низа ционна я 

структура  обла да е т широкими возможностями для ра циона льного соче та ния 

де це нтра лиза ции и це нтра лиза ции.  

Типичные  уровни упра вле ния в да нной структуре : высший урове нь 

(институциона льный) – ге не ра льный дире ктор. 
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Де яте льность руководите ля обусла влива е тся стра те гиями и це лями 

ра звития систе мы в це лом. На  да нном уровне  упра вле ния ре а лизуе тся 

зна чите льна я ча сть вне шних связе й. Оче нь ве лика  роль личности, е е  

ха ризмы, мотива ции и, коне чно же , профе ссиона льных ка че ств. 

 Сре дний урове нь (упра вле нче ский) – объе диняе т руководите ле й 

сре дне го зве на , которые  ре ша ют функциона льные  за да чи. 

 Низовой  урове нь (производстве нно-те хниче ский) – объе диняе т 

руководите ле й низового зве на , которые  на ходятся не посре дстве нно на д 

исполните лями. Коммуника ции на  да нном уровне  пре имуще стве нно 

ме жгрупповые  и внутригрупповые .  

Основные  пре имуще ства  структуры  упра вле ния  ООО 

«Тра нслогистик»:  

1. зна чите льное  высвобожде ние  лине йного ме не дже ра  от 

углубле нного а на лиза  пробле м; 

2.  глубока я подготовка  пла нов и ре ше ний; 

3.  широкие  возможности привле че ния экспе ртов и консульта нтов; 

4.  соче та ние  пре имуще ств функциона льной и лине йной структур.  

Основные  не доста тки структуры  упра вле ния ООО «Тра нслогистик»: 

1. не т те сного вза имоде йствия ме жду структурными 

подра зде ле ниями на  горизонта льном уровне ; 

2.  чре зме рно ра звита  упра вле нче ска я ве ртика ль (выра же нна я 

те нде нция к чре зме рной це нтра лиза ции); 

3.  не доста точно че тка я отве тстве нность подра зде ле ний; 

4.  конкуре нция за  ре сурсы (котора я ча сто порожда е т 

внутриорга низа ционные  конфликты).  

Ка дровую ра боту ре гулируе т большое  количе ство норма тивно-

пра вовых докуме нтов. 

Основным докуме нтом, ре гулирующим трудовые  отноше ния являе тся 

Трудовой коде кс РФ.  
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В проце ссе  ка дровой ра боты  руководство  ООО «Тра нслогистик»  

опира е тся на  Положе ния трудового коде кса . 

 Коде кс, уста на влива е т пра ва  и обяза нности ра ботника  и ра ботода те ля, 

ре гулируе т вопросы охра ны труда , профе ссиона льной подготовки, 

пе ре подготовки и повыше ния ква лифика ции, трудоустройства , социа льного 

па ртне рства . За кре пляются пра вила  опла ты и нормирова ния труда , порядок 

ра зре ше ния трудовых споров. 

Та кже  при осуще ствле нии ка дровой ра боты пре дприятие  

руководствуе тся  Фе де ра льным за коном № 152-ФЗ от 27.07.06 «О 

пе рсона льных да нных». За кон созда е т пра вовую основу обра ще ния с 

пе рсона льными да нными физиче ских лиц в це лях ре а лиза ции 

конституционных пра в че лове ка , в том числе  пра ва  на  не прикоснове нность 

ча стной жизни, личную и се ме йную та йну. Пе рсона льными да нными 

призна ются любые  све де ния о физиче ском лице , в том числе  е го фа милия, 

имя, отче ство, год, ме сяц, да та  и ме сто рожде ния, а дре с, се ме йное , 

социа льное , имуще стве нное  положе ние , обра зова ние , профе ссия, доходы, 

друга я информа ция 

В проце ссе  осуще ствле ния де яте льности ка дрова я служба  пре дприятия  

та кже  опира ются на  сле дующие  норма тивно-пра вовые  докуме нты: 

1. Фе де ра льный за кон от 27 июля 2006 г. № 149-ФЗ «Об 

информа ции, информа ционных те хнологиях и о за щите  информа ции»; 

2. Фе де ра льный за кон от 22 октября 2004 г. № 125-ФЗ «Об 

а рхивном де ле  в Российской Фе де ра ции»; 

3. Фе де ра льный за кон от 29 июля 2004 г. № 98-ФЗ «О 

комме рче ской та йне »; 

4. Фе де ра льный за кон от 10 янва ря 2002 г. № 1-ФЗ «Об 

эле ктронной цифровой подписи»; 

5. Ра споряже ние  Пра вите льства  РФ от 21 ма рта  1994 г. № 358-р «О 

сохра нности докуме нтов по личному соста ву высвобожда е мых ра ботников»; 
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6. ГОСТ Р 6.30-2003. Унифицирова нные  систе мы докуме нта ции. 

Унифицирова нна я систе ма  орга низа ционно-ра спорядите льной 

докуме нта ции. Тре бова ния к оформле нию докуме нтов; 

Все  формы упра вле нче ской де яте льности отра жа ются в докуме нта х, 

выступа ющих способом и сре дством  ре а лиза ции возложе нных на  

руководство  упра вле нче ских функций.  

В соста в ка дровой докуме нта ции  ООО  «Тра нслогистик»  входят 

сле дующие  докуме нты: 

1. трудовой договор (контра кт);  

2. прика з (ра споряже ние ) о прие ме  на  ра боту (форма  №Т-1); 

3. лична я ка рточка  (форма  № Т-2); 

4. шта тное  ра списа ние  (форма  (№ Т-3) 

5. прика з (ра споряже ние ) о пе ре воде  на  другую ра боту(форма №Т-

5); 

6. прика з (ра споряже ние ) о пре доста вле нии отпуска  (форма  № Т-6); 

7. прика з (ра споряже ние ) о пре кра ще нии трудового договора  

(контра кта ) (форма  № Т-8); 

8. та бе ль уче та  ра боче го вре ме ни (форма  № Т-13); 

9. личные  за явле ние  ра ботников пре дприятия; 

10.  гра фики отпусков; 

11.  положе ния о структурных подра зде ле ниях; 

12.  колле ктивные  договоры; 

13.  ре гла ме нты ра боты; 

14.  должностные  инструкции;  

15.  инструкции по вида м де яте льности; 

16.  пра вила  внутре нне го трудового ра спорядка .  

Сле дуе т  отме тить, что пе рсона л  – это  та  основа , на  которой только и 

возможно добиться рыночного успе ха .   Поэтому та кой ре сурс ка к  люди, 

являе тся чре звыча йно ва жным для устойчивого  положе ния пре дприятия.

 Ра ссма трива я  ра боту  пе рсона ла   ООО «Тра нслогистик»  не обходимо 
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уче сть, что все     сотрудники  осуще ствляют  свою  трудовую  де яте льность   

на  достиже ние   опре де ле нных це ле й ка к личных, та к и орга низа ционных.    

Эффе ктивность их ра боты можно  опре де лить  те м, на сколько це ли 

ка ждого ра ботника  соотве тствуют обще фирме нным це лям[9].  

Ка дровый  соста в  фирмы   «Тра нслогистик»  скомпле ктова н в 

соотве тствии  с утве ржде нным шта тным ра списа ние м, и в на стояще е  вре мя 

соста вляе т  96 че лове к. 

 

Та блица  2.3.1 - Обе спе че нность пре дприятия ка дра ми и структура  

пе рсона ла  пре дприятия 

Ка те гории 

пе рсона ла  

Сре дне списочна я 

 числе нность  

пе рсона ла , че л. 

Откло-

не ние  

(+,-),  

Че л 

Уде льный ве с ка -

те горий пе рсона ла  в 

обще й числе нности, 

% 

Те мп 

роста , 

% 

2017 

 год 

2018 

год 2017  

Год 

2018  

Год 

Руководите ли 

высше го зве на   

3 4 + 1 3,9 4,1 133,3 

 Руководите ли 

подра зде ле ний  

5 6 + 1 6,6 6,2 120,0 

Спе циа листы  40 46 + 6 52,6 48,0 115,0 

Ра бочие  28 40 + 12 36,9 41,7 142,8 

Итого 76 96 + 20 100,0 100,0 126,3 

 

 По ре зульта та м прове де нных иссле дова ний видно, что те мп роста  

обще й числе нности пе рсона ла  ООО «Тра нслогистик» за  2017-2018 год 

соста вил 126,3%. На ибольше е  уве личе ние  уде льного ве са  на блюда е тся у 

ка те гории «спе циа листы» - 48%, что положите льно ха ра кте ризуе т 

де яте льность пре дприятия.  

Говоря о ра звитии  орга низа ционной культуры   ООО   «Бриз-Се рвис», 

сле дуе т отме тить, что у да нной фирмы  име ются возможности для 

сове рше нствова ния уже  име ющихся  эле ме нтов культуры. 
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3.  РА ЗВИТИЕ  ОРГА НИЗА ЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ ООО 

«ТРА НСЛОГИСТИК» КА К ФА КТОР ПОВЫШЕ НИЯ 

ЭФФЕ КТИВНОСТИ ПРЕ ДПРИЯТИЯ 

 

3.1.  Пробле мы функционирова ния орга низа ционной культуры 

ООО «Тра нслогистик» 

 

Орга низа ционна я культура  – это пра вила  игры внутри орга низа ции, 

нормы, которыми руководствуются все  ра ботники при обще нии друг с 

другом и вообще  в свое й ра боте . Успе шность компа нии, в пе рвую оче ре дь, 

опре де ляе тся ра звитие м орга низа ционной культуры. Компа ния сра внима  с 

че лове ком, о котором судят по е го це нностям, пове де нию и уста новка м, а  по 

компа нии судят по ра звитию е е  орга низа ционной культуры. 

Орга низа ционна я культура  е сть в ка ждой компа нии, да же  в са мой 

ма лочисле нной, колле ктив которой не  пре выша е т пяти че лове к. Не  

суще ствуе т понятия «отсутствие  орга низа ционной культуры», она  е сть, но 

оче нь сла ба . Внутри ка ждого колле ктива  е сть це нности, нормы пове де ния, 

обыча и, тра диции и проче е . Все  это выра ба тыва е тся со вре ме не м, 

обусла влива ясь суще ствова ние м са мого колле ктива [1]. 

Ре шившись на  це ле на пра вле нное  формирова ние  орга низа ционной 

культуры, руководству не обходимо в пе рвую оче ре дь ре ша ть вопросы 

стра те гии, на пра вле ния орга низа ции, способов достиже ния це ле й. После  

ре ше ния этих за да ч можно формулирова ть це нности, отве ча ющие  це лям 

орга низа ции, которые  положа т в основу орга низа ционной культуры фирмы. 

На сколько суще ствующа я орга низа ционна я культура  способствуе т 

ра звитию компа нии - это уже  другой моме нт. Е е  не льзя убра ть, но е ю можно 

упра влять и корре ктирова ть. Орга низа цие й ра боты колле ктива , принципа ми 

функционирова ния в компа нии за нима ются руководите ли ра зличных 

зве нье в. Ве дь сотрудники – это гла вный трудовой ре сурс компа нии, который 



64 
 

приносит прибыль. В пе рвую оче ре дь от трудового колле ктива  за висит, 

на сколько буде т успе шна  компа ния, ка ка я буде т е е  ре пута ция, ра зме р 

прибыли, общий имидж компа нии. 

Фирма  – это сотрудники компа нии. Зна чите льно лучше  ува жить и 

удовле творить потре бности торгового пе рсона ла , че м бороться с са бота жа ми 

и увольне ниями. 

 В российских компа ниях пра ктиче ски не возможно встре тить 

докуме нт, ре гла ме нтирующий орга низа ционную культуру на  пре дприятии. 

Это пе ре житки вре ме н СССР, когда  этому не  прида ва лось особого зна че ния.  

Многие  за рубе жные  компа нии поняли зна чимость этого докуме нта  и 

е го соблюде ния.  

Орга низа ционна я культура  в СССР была  ключе вым моме нтом на  

пре дприятии, только на зыва ла сь она  не сколько ина че . Основой было 

госуда рство и е го инте ре сы, а  орга низа ционна я культура  – это иде ология 

госуда рства . За  соблюде ние м культуры сле дили строго, и могли уволить за  е е  

на руше ние . 

На  се годняшний де нь на блюда е тся либе ра льна я политика  компа ний в 

отноше нии ра ботников и соблюде нии орга низа ционной культуры. 

Для ра зличных пре дприятий ха ра кте рно на личие  ра зличных видов 

структур упра вле ния. Но, в большинстве  случа е в, выде ляют не сколько 

униве рса льных видов корпора тивных структур упра вле ния, на приме р: 

лине йна я, лине йно-шта бна я, лине йно-функциона льна я, функциона льна я, 

ма трична я. Не льзя за быва ть о том, что выбор структуры упра вле ния за висит 

от поста вле нных стра те гиче ских пла нов орга низа ции. 

Орга низа ционна я структура  ре гулируе т та кие  де йствия, ка к: 

 ра зде ле ние  за да ч по отде ла м и подра зде ле ниям; 

 компе те нтность ре ше ния те х или иных за да ч; 

 обще е  вза имоде йствие  все х эле ме нтов. 

Структура  упра вле ния ООО «Тра нслогистик» не  име е т особо сложных 

эле ме нтов. В да нной орга низа ции подбор и прие м пе рсона ла  на  ра боту 
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тща те льно контролируе тся ге не ра льным дире ктором ООО «Тра нслогистик», 

Не де лько Вла димиром Ива новиче м, либо е го за ме стите ле м. Ие ра рхия 

упра вле ния не  сложна я, име е т лине йно-функциона льную структуру.  

ООО «Тра нслогистик» име е т круглую пе ча ть со своим полным 

фирме нным на име нова ние м на  русском языке , име е т шта мпы и бла нки с 

фирме нным на име нова ние м, за ре гистрирова нные  в уста вном порядке  

това рные  ма рки и другие  сре дства  индивидуа лиза ции. 

Орга низа ционной структурой опре де ляе тся отве тстве нность 

ра ботников, их роли и за да чи. Бла года ря е й достига е тся порядок и 

дисциплина  внутри колле ктива , а  да льне йшие  де йствия осуще ствляются с 

ва жне йшими функциями ме не джме нта : орга низа цие й, пла нирова ние м, 

контроле м и мотива цие й. 

Все  ре ше ния в ООО «Тра нслогистик» принима ются путе м обсужде ния, 

выска зыва ния пре дложе ний и выне се ния ре ше ний. Основой для принятия 

ре ше ний, ка к и пола га е тся, являе тся вза имное  дове рие , виде ние  обще й це ли и 

вза имопонима ние . Ра спре де ле ние  ра боты ме жду сотрудника ми происходит 

согла сно ха ра кте ра  ре ша е мых пробле м. Но, та к или ина че , орга низа ции 

тре буе тся се рье зна я ра бота  по подготовке  та ких ре ше ний. Это возможно 

путе м дополните льного обуче ния пе рсона ла , устра не ния обособле нности 

друг от друга  и прове де ния собра ний. 

Е сли же  ра ссма трива ть особе нности упра вле ния пе рсона лом, то можно 

точно ска за ть, что в да нной орга низа ции пе рсона л являе тся одним из 

ва жне йших ре сурсов компа нии, за нима ющихся прода жа ми продуктов и 

ока за ние м услуг. ООО « Тра нслогистик» на  рынке  не да вно, все го 7 ле т, но 

уже  оче нь популярна  в Мине ра льных Вода х и на  те рритории все го 

Ста вропольского кра я. В орга низа ции ра бота е т свыше  90 че лове к. 

Руководите ль да нного пре дприятия выполняе т не  только функции 

на ча льника , но и пла нируе т, координируе т ра боту, а  та кже  мотивируе т 

ра ботников на  эффе ктивную ра боту.  

В ООО «Тра нслогистик» суще ствуе т не сколько способов мотива ции: 



66 
 

 на гра жде ние  поче тными диплома ми и па мятными пода рка ми; 

 выпла та  пре мий; 

 выпла та  на дба вок. 

Это список того, что на ча льник може т да ть свое го подчине нному. Но 

е сть и то, че го ра ботник може т добиться са м в проце ссе  ра боты: чувство 

са моува же ния, ощуще ние  зна чимости на  ра боте , достиже ние  ре зульта та [12].  

Но са мым эффе ктивным способом мотива ции, все  же , ока за лся способ 

ма те риа льного возна гра жде ния. За  эффе ктивно, быстро и ка че стве нно 

выполне нную ра боту подчине нный получа е т на дба вку к за ра ботной пла те . 

Ра ботники ООО «Тра нслогистик» получа ют за ра ботную пла ту, состоящую 

их окла да  и проце нта  от прода ж или ока за ния услуг. Точную информа цию о 

ра зме ре  сре дне й за ра ботной пла ты узна ть не  уда лось, та к ка к да нна я 

информа ция не  подле жит огла ске . 

Орга низа ционна я культура  ООО «Тра нслогистик» доста точно хорошо 

ра звита , та к ка к не однокра тно был дока за н фа кт того, что орга низа ционна я 

культура  приближа е т компа нию к высота м, которые  она  хоче т достичь. 

Орга низа ционна я культура  име е т свой соста в, пре дста вле нный на  

рисунке  3.1.1 

 

Рисунок 3.1.1 – Соста в орга низа ционной культуры 
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Корпора тивна я культура  пре дприятия сформирова на  не  лучшим 

обра зом, та к ка к дире ктор и подчине нные  ре дко конта ктируют. В 

большинстве  случа е в ра ботники пре доста вле ны са ми се бе . 

Гра фик вза имоза ме няющих ра ботников уста на влива е тся на  договорной 

основе  ме жду са мими ра ботника ми.  

Подробне е  ра збе ре м пробле мы, суще ствующие  в орга низа ционной 

культуре  пре дприятия. 

В проце ссе  прохожде ния пра ктики и изуче ния де яте льности ООО 

«Тра нслогистик» были выявле ны пробле мы, которые  в после дствии 

ра зде лили на  кла ссы: 

1. Пробле мы, связа нные  с упра вле ние м ка дра ми: 

 отсутствие  че ткой це ли для ра ботников ООО «Тра нслогистик»; 

 отсутствие  коде кса  орга низа ционной культуры; 

 отсутствие  е же дне вного мониторинга  эффе ктивности и ка че ства  

ра боты пе рсона ла  

2. Пробле мы, связа нные  с систе мой возна гра жде ний и мотива цие й: 

 ра ботники не  видят смысла  ста ра ться, та к ка к это оста е тся 

не за ме че нным; 

 отсутствие  тра диций орга низа ции. 

3. А тмосфе ра  в колле ктиве : 

 клима т ме жду пе рсона лом за ча стую быва е т на пряже нным. 

По ре зульта та м опросов и иссле дова ний, было выясне но, что, в це лом, 

пре дприятие  име е т орга низа ционную культуру, но е е  нужно 

сове рше нствова ть. Де ло в том, что корпора тивна я культура  на це ле на  лишь 

на  ре ше ние  за да чи, а  не  на  подде ржа ние  орга низа ционной культуры и не  «на  

че лове ка ». В ходе  иссле дова ний были обна руже ны пробле мы, ре ше ние  

которых в ближа йшие  сроки возможно. Полностью же  устра нить да нные  

пробле мы можно лишь путе м либо усове рше нствова ния суще ствующе й 

орга низа ционной культуры, либо созда ние м новой, а да птирова нной под 

да нную орга низа цию.  
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Для ре ше ния выявле нных пробле м на ми пре дложе ны сле дующие  

ме роприятия: созда ние  Коде кса  орга низа ционной культуры и орга низа ция 

вые здных туристиче ских прогулок для все го колле ктива , о которых 

ра сска за но в подпункте  3.2. 

 

3.2 Ме роприятия по сове рше нствова нию орга низа ционной 

культуры 

 

При ра зра ботке  и  вне дре нии компле кса  ме роприятий, на пра вле нных 

на  сове рше нствова ние   орга низа ционной культуры ООО «Тра нслогистик», 

на ми ре коме ндова но принять во внима ние  сле дующие  обстояте льства : 

1. подобный объе м ра боты може т быть ка че стве нно прове де н только с 

привле че ние м консульта нтов по проце ссу  (нуже н «све жий» взгляд, эти люди 

не  на ходятся внутри са мой орга низа ции и при этом не  связа ны  

форма льными и не форма льными производстве нными обяза те льства ми пе ре д 

ра ботника ми); 

2. привле че ние  только спе циа листов са мой орга низа ции для 

выполне ния да нной ра боты в принципе  не  позволяе т на де яться на  

достиже ние  же ла е мого коне чного ре зульта та   (это люди систе мы, они уже   

ра бота ют в за да нном ре жиме , суще ствуе т опре де ле нна я субордина ция) [23].   

Не обходимо отме тить, что орга низа ционна я культура  любого 

торгового  пре дприятия  пре дста вляе т собой большую обла сть явле ний 

ма те риа льной и духовной жизни колле ктива : доминирующие  в  не м 

мора льные   нормы и це нности, принятый коде кс пове де ния и укоре нившие ся 

ритуа лы, тра диции, которые  формируются с моме нта  обра зова ния 

орга низа ции и ра зде ляются большинством е е  сотрудников.   

Из-за  пробле м, выявле нных с помощью а на лиза  иссле дова ния 

орга низа ции, был ра зра бота н Коде кс орга низа ционной культуры – докуме нт,  

ре гла ме нтирующий це нности, нормы, тра диции и убе жде ния, не обходимые  

для ра звития орга низа ционной культуры. Он послужит на ча лом 
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уста новле ния принципов, опре де ляющих де ловое  пове де ние  ра ботников 

компа нии. 

Коде кс соде ржит в се бе  объясне нную систе му ме р, котора я на пра вле на  

на  ра звитие  орга низа ционной культуры и ре ше ние  обозна че нных пробле м 

(приложе ние  4). 

Вводимый в ближа йше е  вре мя Коде кс орга низа ционной культуры 

буде т выполнять сле дующие  функции: 

 обе спе че ние  вза имосвязи компа нии – функция, позволяюща я 

повысить вза имопонима ние  и согла сова нность ме жду ра зными уровнями 

орга низа ции; 

 ускоре нна я а да пта ция новых ра ботников, помощь скоре йше го 

«входа » в колле ктив. 

А на лиз моде ле й орга низа ционной культуры, изложе нных в лите ра туре , 

пока за л, что общим не доста тком являе тся стре мле ние  а второв созда ть 

униве рса льную, общую для любой пре дпринима те льской структуры, 

орга низа ционную культуру. Одна ко, в силу многоа спе ктности возде йствия 

орга низа ционной культуры, а  та кже  е е  за висимости от фа кторов внутре нне й 

и вне шне й орга низа ционной сре ды е два  ли може т быть на йде на  е динстве нно 

ве рна я для все х многообра зных условий моде ль формирова ния 

орга низа ционной культуры. 

На  основе  а на лиза   орга низа ционной культуры иссле дуе мого на ми 

пре дприятия, можно опре де лить после дова те льность ра боты ме роприятий по 

е е  сове рше нствова нию по сле дующе й схе ме  (рисунок 3.2.1):  

 

Рисунок 3.2.1 – Схе ма  ме роприятий по сове рше нствова нию 

орга низа ционной культуры ООО «Тра нслогистик» 

Оценка 
ситуации  

Анализ 
расхождения 

между 
имеющимся и 

запланированны
м 

Разработка 
плана 

внедрения 

Воплощение 
плана в жизнь 

оценка нового 
состояния  ОК 



70 
 

 На м  пре дста вляе тся, что это одна  из возможных моде ле й упра вле ния 

орга низа ционной культурой, котора я буде т эффе ктивна  для да нного 

пре дприятия. 

Пре дла га е ма я  а втором  моде ль упра вле ния включа е т пять 

орга низа ционных эта пов (рисунок 3.2.2).  

 

Рисунок 3.2.2 - Моде ль проце сса  формирова ния эффе ктивной 

орга низа ционной культуры для ООО  «Тра нслогистик» 

Оха ра кте ризуе м пре дложе нную моде ль в ра мка х все х отме че нных 

эта пов.  

Эта п I. Оце нка  эффе ктивности суще ствующе й орга низа ционной 

культуры, включа е т в се бя сле дующие  на пра вле ния: 

а) формирова ние  группы экспе ртов для а на лиза  суще ствующе й 

культуры не  из  числа  сотрудников орга низа ции; 

б) а на лиз суще ствующе й культуры с приме не ние м ме тодики 

ситуа ционной ба лльной оце нки; 

в) принятие  ре ше ния о не обходимости орга низа ционных 

изме не ний. 
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Эта п II. А на лиз принятой в орга низа ции  систе мы це нносте й на  

соотве тствие  стра те гиче ским це лям  для формирова ния новой эффе ктивной 

орга низа ционной культуры: 

а) построе ние  профиле й суще ствующе й и же ла е мой культур; 

б) выявле ние  не га тивных це нносте й, подле жа щих искоре не нию; 

в) выде ле ние  позитивных це нносте й, подле жа щих да льне йше му 

ра звитию; 

г) выявле ние  не доста ющих це нносте й, способствующих ре а лиза ции 

стра те гиче ских це ле й пре дпринима те льской орга низа ции; 

д) формирова ние  новой систе мы це нносте й. 

Эта п III. Вне дре ние  новой систе мы це нносте й, соотве тствующе й 

эффе ктивной орга низа ционной культуре : 

а) корре ктировка  ра боты  пе рсона ла  с уче том новой систе мы 

це нносте й; 

б) ра зра ботка  пове де нче ских моде ле й и орга низа ционных проце дур, 

подде ржива ющих суще ствующие  позитивные  це нности; 

в) ра зра ботка  орга низа ционных ме роприятий, способствующих 

искоре не нию суще ствующих не га тивных це нносте й; 

г) инте гра ция не доста ющих позитивных це нносте й в 

орга низа ционную культуру. 

Эта п IV. Формирова ние  систе мы мотива ции и возна гра жде ния 

пове де ния сотрудников, орие нтирова нных на  подде ржа ние  новой систе мы 

це нносте й. 

Эта п V. Ре гулярный а удит и корре ктировка  це нносте й и пове де нче ских 

моде ле й в соотве тствии с ме няющимися условиями де ловой сре ды. 

Для диа гностики суще ствующе й культуры може т быть использова на  

суще ствующа я  конце пция ситуа ционной ба лльной оце нки.   Суть е е  состоит 

в том, чтобы эффе ктивности использова ния ка ждого эле ме нта  

орга низа ционной культуры присвоить опре де ле нный ба лл.   Поскольку 

орга низа ционна я культура  отра жа е т колле ктивные  ба зовые  пре дста вле ния, 
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то при прове де нии ре йтинговой оце нки не обходима  экспе ртна я группа  

сотрудников, которые  произве дут оце нку эле ме нтов орга низа ционной 

культуры по пятиба лльной систе ме  (рисунок 3.2.3): 

 

Рисунок 3.2.3 – Систе ма  оце нки эле ме нтов орга низа ционной культуры 

Для а на лиза  и изме ре ния ма сшта бов культуры, по мне нию а втора ,   

можно использова ть все  изве стные  подходы: 

1. погруже ние  в культуру орга низа ции; 

2. выявле ние  эле ме нтов культуры че ре з использова ние  докуме нтов, 

бе се ды с сотрудника ми и т.п.; 

3. использова ние  вопросников, а нке т. 

Приме не ние  ра зличных подходов в оце нке  культуры позволяе т 

получить объе ктивную достове рность при е е  иде нтифика ции. Е сли 

ре зульта ты, получе нные  при использова нии ра зличных подходов, совпа да ют, 

можно говорить о солидности и на де жности ре зульта тов. 

Поскольку при прове де нии иссле дова ния не возможно уче сть все  

а спе кты орга низа ционной культуры, из все го многообра зия ха ра кте ристик 

а втор пре дла га е т   принима ть в ра сче т ше сть, на иболе е  зна чимых и е мких 

изме рите ле й: 
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1. стра те гиче ские  а кце нты, которые  соде ржа т пла ны и на пра вле ния 

де йствий, обяза те льства  по осуще ствле нию де йствий для достиже ния 

поста вле нных це ле й; 

2. подбор, оце нка  ка дров и уче т их продвиже ния; 

3. стиль упра вле ния, который ха ра кте ризуе т отноше ние  к 

ра ботника м и сложившие ся условия труда ; 

4. структура  или внутре нняя композиция орга низа ции по 

подра зде ле ниям, ие ра рхиче ска я субордина ция подра зде ле ний и 

ра спре де ле ние  вла сти ме жду ними; 

5. крите рии успе ха  и систе мы стимулирова ния, которые  

пока зыва ют, за  что возна гра жда е тся и че ствуе тся; 

6. эффе ктивность информа ционной систе мы орга низа ции, 

коммуника ционна я связь ме жду сотрудника ми и подра зде ле ниями, систе ма  

принятия ре ше ний, пра вил и проце дур упра вле ния. 

Комбина ция этих изме ре ний, по на ше му мне нию, отра жа е т 

фунда ме нта льные  культурные  це нности и способ выполне ния орга низа цие й 

своих функций в достиже нии стра те гиче ских це ле й. Сле дуе т при этом 

за ме тить, что при диа гностике  и оце нке  орга низа ционной культуры не  

исключа е тся возможность доба вле ния новых фа кторов, име ющих отноше ние  

к е ё изме ре ниям. Не обходимость использова ния дополните льных фа кторов 

все гда  можно а ргуме нтирова ть[24].  

Сле дующим пре дложе ние м являе тся корпора тивный туризм. Да нный 

вид пое здок за родился е ще  в 80-е  годы. Руководство крупных компа ний 

са мостояте льно орга низовыва ло совме стные  с колле га ми пое здки, бра ло в 

а ре нду для нужд пре дприятия виллы, выкупа ло особняки.  

С ра звитие  туризма  орга низа цию та ких ме роприятий дове рили в руки 

профе ссиона лов. Та ким обра зом появились спе циа лизирова нные  а ге нтства , 

которые  за нима лись исключите льно корпора тивным туризмом.  

Посте пе нно к та ким тура ми присое динились фотогра фы, виде огра фы, 

экскурсоводы.  
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Позже  выяснилось, что информа ция, получе нна я вне  са мой 

орга низа ции, в не форма льной обста новке  воспринима е тся и усва ива е тся 

гора здо лучше . 

Приблизите льно в 90-е  годы корпора тивный туризм появился в России. 

Выходные , или не де льный тур в гора х Грузии или на  природе  Да ге ста на  

мотивируе т колле ктив гора здо лучше , че м ква рта льна я пре мия или не сколько 

отгулов.  

Прове де ние  корпора тивных туров не се т в се бе  це лый ряд за да ч. 

Коне чно же , на  пе рвом ме сте  стоит отдых. Обще ние  с колле га ми, та к же , 

не ма лова жно. В та кие  туры возможе н да же  тимбилдинг и повыше ние  

ква лифика ции. 

Де ло в том, что в не форма льной обста новке  можно лучше  узна ть 

руководящий соста в и са мих ра ботников. Люди за быва ют о свое м 

должностном ста тусе , об обяза нностях и все  на ходятся на  одном уровне , на  

ра вных. Это помога е т колле ктиву сплотиться, понять це ли и опре де лить 

це нности. 

Ре зюмируя выше ска за нное , отме тим, что  формирова ние  

орга низа ционной культуры  -  проце сс не  за стывший, а  дина мичный, 

поскольку с те че ние м вре ме ни ме няются условия, что тре буе т и изме не ния 

орга низа ционной культуры. Моде ль орга низа ционной культуры не  должна  

быть ра з и на все гда  принятой в оконча те льном виде . Она  должна  

пе риодиче ски а на лизирова ться в связи с успе ха ми или не уда ча ми, а  в случа е  

не обходимости пе ре стра ива ться в соотве тствии с изме няющимися 

тре бова ниями к де яте льности орга низа ции. Пре дла га е ма я в дипломной 

ра боте   моде ль формирова ния эффе ктивной орга низа ционной культуры 

може т быть использова на  в ре а льной пра ктике . 

Трудность подде ржа ния тре буе мого уровня орга низа ционной культуры 

за ключа е тся в том, что люба я  торгова я   орга низа ция ра сте т, ра звива е тся, в 

не й появляются новые  сотрудники. Для подде ржа ния сложивше йся систе мы 

культурных це нносте й орга низа ции, не обходимо постоянное  влияние  на  
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формирова ние  це нностных орие нта ций сотрудников для ма ксима льного 

сближе ния их с це нностями са мой орга низа ции, т. е . не обходимо постоянное  

приста льное  внима ние  руководите ле й ко все м эле ме нта м орга низа ционной 

культуры[27]. 

В упра вле нии орга низа ционной культурой ООО «Тра нслогистик» по 

на шим ре коме нда циям,  не обходимо орие нтирова ться на  ряд пока за те ле й, 

которые  будут способствова ть формирова нию эффе ктивной культуры в 

будуще м: 

1. Соотве тствие  стра те гиче ским це лям. Тип орга низа ционной 

культуры, систе ма  це нносте й, являюща яся е е  основой, не  должны на ходиться 

в противоре чии со стра те гиче скими це лями  пре дприятия.  

2. Инте нсивность – пока за те ль, опре де ляющий силу возде йствия 

це нносте й, принятых в да нной культуре  на  ка ждого сотрудника  орга низа ции, 

а , сле дова те льно, пока зыва ющий, на сколько сильна  сформирова нна я 

культура  орга низа ции.  

3. Ма сшта бность – пока зыва е т, ра зде ляются ли принятые  це нности 

большинством люде й в орга низа ции.  

4. Приорите тность – ха ра кте ризуе т сте пе нь ра нжирова нности 

орга низа ционных це нносте й. В орга низа ции суще ствуют а бсолютные  

це нности, приорите тность которых в любой ситуа ции бе зусловна  и не  

подве рга е тся сомне нию. 

5. А да птивность орга низа ционной культуры – это е е  способность 

пе ре стра ива ть сложившуюся систе му орга низа ционных це нносте й в связи с 

происходящими изме не ниями во внутре нне й и вне шне й сре де  орга низа ции. 

6. Иннова ционность – это способность орга низа ции к восприятию 

нововве де ний, ока за нию соде йствия в их ре а лиза ции че ре з ра зде ляе мую 

большинством сотрудников систе му це нносте й.  

Орга низа ционна я культура   в совре ме нных условиях выступа е т 

ва жне йшим фа ктором ра звития орга низа ционной де яте льности пре дприятия, 
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что в свою оче ре дь ве де т к повыше нию эффе ктивности компле ксной 

де яте льности орга низа ции.   
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ЗА КЛЮЧЕ НИЕ  

 

Уче т и ра звитие  социокультурных основ упра вле ния, присущих 

совре ме нному ме не джме нту, ока зыва е т мощное  влияние  на  ра звитие  

цивилизова нных форм де ловых отноше ний, созда е т пре дпосылки 

устойчивого ра звития на циона льных экономик.  Инте нции, ле жа щие  в основе  

стре мле ния к успе шной и ста бильной де яте льности хозяйствующих 

субъе ктов, доста точно понятны.  Одна ко возника ют вопросы эффе ктивного 

упра вле ния, обе спе чива юще го высокую трудовую и творче скую а ктивность, 

духовность и комфортность сре ды обита ния с орие нта цие й на  будуще е .  

Совре ме нные   торговые   пре дприятия  являясь социа льными 

института ми, под возде йствие м вне шних фа кторов, по-ра зному ра сста вляют 

приорите ты в позициях внутре нне го упра вле ния. Ме не дже ры орга низа ций 

должны строить новую систе му упра вле ния, орие нтирова нную на  

использова ние  приорите тных ключе вых компе те нций в повыше нии 

конкуре нтоспособности продукции и а ктивиза ции упра вле нче ской политики, 

одной из которых являе тся орга низа ционна я  культура .     

 Обра ще ние  к этому явле нию озна ча е т стре мле ние  пре дприятий 

использова ть в свое й де яте льности поте нциа л орга низа ционной  культуры с 

це лью созда ния эффе ктивного производства , повыше ния 

производите льности труда  и га рмониза ции социа льно-трудовых отноше ний.  

Вме сте  с те м культурологиче ска я ра бота  е ще  не  до конца  освое на  и не  

ре ше на  ка к пробле ма  ре гулирова ния жизне де яте льности той или иной 

орга низа ции.  

Не смотря на  то, что орга низа ционна я культура  ка к соста вляюща я 

систе мы упра вле ния совре ме нной орга низа ции приобре та е т все  большую 

зна чимость для е е  эффе ктивного функционирова ния, те кущий  урове нь 

культуры за ча стую не  только не  способствуе т ре а лиза ции поста вле нных 

це ле й и достиже нию ма ксима льно возможных фина нсовых ре зульта тов, но и 

е ще  на ходится под влияние м противоре чивых отноше ний к не й. Та ким 
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обра зом, можно утве ржда ть, что пробле мы упра вле ния в конте ксте  

ре гулирова ния орга низа ционной  культуры ка к стра те гиче ской домина нты, 

являюще йся не  только систе мообра зующе й, но и социа льно зна чимой в 

обе спе че нии норма льного рыночного функционирова ния пре дприятий в 

же стких условиях конкуре нции.  

В дипломной ра боте  были иссле дова ны  те оре тиче ские  а спе кты  

формирова ния орга низа ционной культуры  пре дприятия,  опре де ле ны 

основные  на пра вле ния сове рше нствова ния ме ха низма  формирова ния и да ны  

ре коме нда ции по сове рше нствова нию  культуры орга низа ции.  

При изуче нии те оре тиче ских а спе ктов формирова ния  культурной 

соста вляюще й орга низа ции, а втором выде ле ны ра зличные  тра ктовки понятия 

«орга низа ционна я  культура », в которые  вкла дыва е тся тот или иной на бор 

ва жне йших эле ме нтов, соотве тствующих  понима нию культуры в узком и 

широком  смысле  слова .  

В ре зульта те  иссле дова ния а втором выявле ны ряд пробле м,  не га тивно 

влияющих на  проце сс ра звития орга низа ционной культуры, для устра не ния 

которых  тре буются изме не ния, культивирующие   иннова ционное  

культурное  поле  с эле ме нта ми де мокра тизма .  

Прове де нные   иссле дова ния позволили а втору ра зра бота ть ряд 

ре коме нда ций, на пра вле нных на  сове рше нствова ние   ме ха низма  

формирова ния орга низа ционной  культуры ООО «Тра нслогистик», а  та кже , 

на   основа нии изложе нного ма те риа ла , ра зра бота ть  Корпора тивный коде кс 

(Не гла сный за кон) для ООО  «Тра нслогистик». 

Прове де нное  иссле дова ние  и а на лиз ме ста  и роли орга низа ционной 

культуры  торгового пре дприятия  позволяе т сформулирова ть выводы и 

пра ктиче ские  ре коме нда ции: 

1. Совре ме нные  руководите ли торговых  орга низа ций не  уде ляют 

должного внима ния вопроса м упра вле ния орга низа ционной культурой. Это 

происходит по ра зным причина м: не хва тка  вре ме ни, пре имуще стве нный 

а кце нт на  производстве нных це лях, отсутствие  не обходимых зна ний, 
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не понима ние  и не дооце нка  ва жности культуры ка к ре зульта тивного фа ктора  

производства . 

2. Одним из пре пятствий на  пути ра звития эффе ктивной 

орга низа ционной культуры являе тся отсутствие  че тких стра те гиче ских 

це ле й, систе мы стимулирова ния, общих це нносте й.  

3. Отсутствие  в орга низа циях че тко на ла же нной внутре нне й 

коммуника ционной связи, пра ктиче ски полное  отсутствие  обра тной связи. 

Это приводит к тому, что руководите ли плохо зна ют, ка к сотрудники 

ре а гируют на  их прика зы и ра споряже ния, ка кие  пробле мы пре обла да ют в 

колле ктиве , что волнуе т ра ботников. Ра ботники ма ло осве домле ны о своих 

компа ниях, их пла на х, орие нта ции и положе нии во вне шне й сре де , что 

отрица те льно ска зыва е тся на  проце сса х инте гра ции, точном выполне нии 

ра споряже ний руководства  и т.д. 

4. В совре ме нных  компа ниях отсутствуе т экономиче ски 

обоснова нна я  систе ма  мотива ции и стимулирова ния орга низа ционного 

пове де ния, не  ве зде  ра циона льно орга низова на  систе ма  обуче ния, 

пе ре подготовки, повыше ния ква лифика ции. 

Получе нные  ре зульта ты позволяют сде ла ть вывод о том, что ре шить 

пробле мы в ближа йшие  сроки возможно. При на дле жа ще м внима нии 

руководите ле й к вопроса м упра вле ния орга низа ционной культурой можно 

использова ть зна чите льные  ре зе рвы роста  производства  и повыше ния 

ре зульта тивности труда . В этом случа е  орга низа ционна я культура  ста новится 

ва жным фа ктором роста  производства , прибыльности компа нии и роста  

опла ты за нятого труда . 

Орга низа ционна я культура   в совре ме нных экономиче ских  условиях 

выступа е т фла гма ном  эффе ктивного  ра звития  де ятельности  предприятия.   
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Приложение  1 

 

Таблица 1.1 - Сравнительная характеристика основных определений  

организационной культуры 

Авторы Содержание определений 

1 2 

Определения - характеристики деятельности организации 

и ее человеческого потенциала 

 Д. Олдхэм Методы  выполнения работы  и то,  как обращаются с людьми  в  

этой организации 

Э. Шейн Коллективные базовые представления, обретаемые группой в 

процессе внешней адаптации и внутренней интеграции. Культура и 

лидерство являются по сути двумя сторонами одной монеты, 

культуры порождаются лидерами, навязывающими группе свои 

собственные ценности и представления 

Б.З. Мильнер Представления и подходы к постановке дела, формы отношений к 

достижению результатов деятельности 

К.Сил и Д.Мартин Ценности организации (ядро культуры) определяют философию, 

миссию организации; язык, истории, легенды, ритуалы, церемонии, 

внешний вид, одежда и др. (формы культуры) передают ценности; 

для поддержание культуры формируются правила найма 

работников, тренинги, программы обучения, планирования карьеры 

Р. Холл Положения, понятия и ценности, которые создают опору для 

действия 

 

 
Определения, содержащие перечисление элементов организационной культуры 

Д. Хэмптон Понятия, знания, ценности, материальные предметы, формальные 

законы и неформальные обычаи 

Д. Гибсон                    

Д. Иванцевич 

Признанные ценности, убеждения, нормы и формы поведения в 

организации 

Р.Дафт Набор базовых ценностей, убеждений, негласных соглашений и 

норм, разделяемых всеми членами общества или организации 

Д. Ньюстром и          

К. Дэвис 

 

Набор разделяемых понятий, ценностей, убеждений, норм 

Ф. Лютенс Наблюдаемые регулярные формы поведения, нормы (отношение 

сотрудников к своей работе), доминирующие ценности, философия 

(принятые в организации отношения сотрудников между собой, 

отношения к клиентам), правила, организационный климат 

В.П. Шихирев Ценности, знания, нормы, символы 

Н. Лэметр Система представлений, символов, ценностей и образцов 

поведения, разделяемая всеми ее членами 

Н.Алпатова Ценности лидеров и персонала — ядро культуры 
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Продолжение  таблицы 1.1 

1 2 

Определения, отражающие характер воздействия компонентов корпоративной 

культуры на организацию 

К.Камерон   и              

Р. Куинн 

То, что ценно для организации, каковы стили ее лидерства, язык и 

символы, процедуры и повседневные нормы, как определяется 

успех. Все то, что определяет уникальность характера организации 

В.А. Спивак Система материальных и духовных ценностей, проявлений, 

присущих данной корпорации, отражающих ее индивидуальность 

Р. Гриффин Набор ценностей организации, которые помогают ее членам 

понять, для чего была основана организация, как она работает, и 

что для нее важно 

Ф.Харрис и Р.Моран Осознание работниками себя и своего места в организации; 

способы и язык общения в организации; внешний вид работников, 

их поведение, верования; организация питания, обучения и 

развития; отношение ко времени; характер отношений между 

людьми разного ранга, интеллекта, опыта и т.д.; ценности 

организации, трудовая этика и мотивация 

Д.Элдридж и 

А.Кромби 

Уникальная совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов 

поведения и т.п., которые определяют способ объединения групп и 

отдельных личностей в организацию для достижения поставленных 

перед ней целей 
Определения, трактующие корпоративную культуру как целостную категорию 

М. Мескон Атмосфера или социальный климат в организации 

Э. Джакус Образ мышления и способ действия, которые должны быть 

усвоены и хотя бы частично приняты новичками, чтобы новые 

члены коллектива стали «своими» 
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Приложение 2 

Таблица 2.1  - SWOT-анализ ООО  «Транслогистик» 

Сильные стороны Слабые стороны 

1. Значительная доля на  рынке и 

известность в городе Минеральные 

Воды  и регионе; 

2. Увеличение объема 

оказываемых услуг и продаж  

посредством расширения 

ассортимента и заключения 

договорных связей с новыми 

клиентами и поставщиками; 

3. Наличие необходимых ресурсов 

(финансовых, трудовых, 

пространственных, материальных); 

4. Опытный руководитель; 

5. Положительный имидж 

предприятия на рынке; 

6. Четкая система управления 

персоналом, возможность карьерного 

роста; 

7. Быстрота реагирования на 

запросы клиентов; 

8. Предоставление кредита 

оптовым покупателям 

1. Недостаточный    акцент 

внимания маркетинговой 

коммуникационной политике; 

2. Пробелы в работе 

маркетинговой службы; 

3. Нет четко разработанных 

планов  стратегического 

организационно-экономического 

развития фирмы; 

 

 

Возможности Угрозы 

1. Расширение круга  клиентов и 

ей; 

2. Внедрение инноваций в 

комплексную деятельность 

организации; 

3. Разработка перспективной  

маркетинговой политики  с 

применением современных 

инструментов маркетингового 

коммуникационного микса; 

 

1. Скоростное развитие 

регионального рынка и появление 

новых конкурентов; 

2. Растущие требования клиентов 

к качеству и быстроте доставки 

грузов  и  стимулированию покупок; 

3. Неблагоприятное воздействие 

факторов макроокружения на 

развитие предприятия 
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Приложение 3 

Таблица 3.1 - Основные экономические показатели хозяйственной деятельности 

предприятия 

Наименование 
2017 

год 

2018 

год 

2019 

год 

Отклон

ение, 

руб. 

(+,-) 

2018/ 

2017 

Темп 

роста 

за 

2017-

2018 

гг., % 

Отклон

ение, 

руб. 

(+,-) 

2019/ 

2018 

Темп 

роста 

за 

2018-

2019 

гг., % 

Выручка от 

реализации товаров 

(работ, услуг) – НДС 

и акцизы, тыс.руб. 

33961 56788 73097 22827 167,2 16309 128,7 

Себестоимость 

реализованных 

товаров (работ, 

услуг), тыс.руб. 

34317 55445 69915 21138 161,6 14470 126,1 

Валовая прибыль 

(убыток), тыс.руб. 
-356 1343 3182 1699 - 1839 237 

Прибыль от 

реализации товаров 

(работ, услуг), 

тыс.руб. 

- 1343 3182 - - 1839 237 

Прибыль (убыток) до 

налогообложения, 

тыс.руб 

193 1372 3044 1179 В 7 раз 1672 
В 2,2 

раза 

Чистая прибыль 

(убыток), 
85 914 2253 829  1339  

Среднегодовая 

численность 

работников, чел. 

62 64 76 2 103,2 12 118,7 

Материальные 

ресурсы, тыс.руб. 
5857 12995 21232 7,138 

в 2,2 

раза 
8,237 163,4 

Среднегодовая 

стоимость основных 

фондов, тыс.руб. 

1187 1776 5669 589 149,6 3,893 
в 3,2 

раза 

Выработка на одного 

работника, тыс.руб. 
547,7 887,3 961,8 339,6 162,0 74,5 108,3 

Материалоотдача, 

тыс.  руб. 
5,8 4,4 3,4 -1,4 75,9 -1 77,3 

Материалоемкость, 

тыс.руб. 
0,17 0,23 0,29 0,06 135,3 0,06 126,1 

Фондоотдача, 

тыс.руб. 
28,6 31,9 12,9 3,3 111,5 -19 40 

Фондоемкость, тыс. 

руб. 
0,04 0,03 0,08 -0,01 75 0,05 

в 2,7 

раза 
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Приложение 4 

 

Утверждаю 

 

Генеральный директор ООО «Транслогистик»  

______________В.И. Неделько 

«30» июня  2020 год  

 

 

КОРПОРАТИВНЫЙ  КОДЕКС (НЕГЛАСНЫЙ ЗАКОН)   ООО  

«Транслогистик» 

 

1. Общее содержание и цели Кодекса деловой этики (Негласного закона) 

компании 

1.1 Кодекс деловой этики (негласного закона)  ООО  «Транслогистик» имеет 

статус корпоративного Закона. 

1.2 Настоящий Кодекс деловой этики является документом для ознакомления 

клиентов и сотрудников с основными принципами корпоративного управления 

организацией. 

1.3 Негласный закон принят в целях повышения качества обслуживания 

потребителей, обобщения и унификации профессиональных и этических норм, 

применяемых сотрудниками ООО  «Транслогистик». 

1.4 Негласный закон определяет базовые этические основы деятельности 

предприятия и его сотрудников, а также основные правила отношений с клиентами. 

1.5 Принятие и соблюдение Негласного закона является добровольным актом 

ООО  «Транслогистик»,  прямо не обусловлено требованиями гражданского 

законодательства России, в том числе законодательства о защите прав потребителей, и 

является проявлением доброй воли организации  в отношении всех своих контрагентов. 

1.6 Негласный закон является результатом добросовестного, сознательного и 

свободного выбора организации  и не имеет цели ограничения каких-либо свобод иных 

участников рынка услуг, не разделяющих взглядов ООО  «Транслогистик»  на деловую 

этику.  

 

2. Действие и применение Кодекса деловой этики 
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2.1. Компания прилагает все усилия к обеспечению соблюдения всеми 

сотрудниками положений Негласного закона, равно как и других корпоративных 

стандартов, при осуществлении профессиональной деятельности в отношениях между 

собой, с клиентами и коллегами. 

2.2. Толкование норм Негласного закона при необходимости осуществляет 

директор ООО  «Транслогистик». 

 

3. Принципы и цели профессиональной деятельности  ООО  «Транслогистик» 

3.1. Профессиональная деятельность сотрудников ООО  «Транслогистик» является 

созидательной и общественно полезной. 

3.2. Компания дорожит своей деловой репутацией и прилагает все усилия для 

непрестанного подтверждения своего доброго имени делами. 

3.3. Мы стремимся вести дела, руководствуясь соображениями справедливости, 

добросовестности и персональной ответственности каждого из нас за результаты 

обслуживания потребителей наших  товаров; никогда не допускать по отношению к своим 

клиентам и коллегам таких поступков, которых мы не хотели бы видеть по отношению к 

себе. 

3.4. Компания стремится исправлять любое этическое нарушение, противоречащее 

нормам настоящего Стандарта, вне зависимости от того, где, когда и кем из наших 

сотрудников оно было допущено. 

3.5. Принципиальную основу достижения целей профессиональной деятельности 

ООО  «Транслогистик» видит в постоянном повышении качества работы, непрестанном 

совершенствовании профессиональных знаний и навыков каждого сотрудника, в том 

числе путем обмена опытом с коллегами. 

3.6. Все сотрудники должны строить свою работу так, чтобы клиенты чувствовали 

заботу организации  о них, понимали, что сотрудники помогают им в достижении их 

целей. 

 

4. Наше кредо 

4.1. Индивидуальный подход к каждому клиенту  и лучшее решение из 

всех возможных. 

 

5. Приоритетные направления развития 

5.1. Укрепление и долговременное расширение бизнеса. 
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5.2. Руководство организации реализует общую политику достижения полного 

взаимопонимания со своими клиентами и использует потенциал организации для 

обеспечения их высококачественными товарами  по разумным ценам. 

5.3. Защита прав сотрудников и клиентов организации.  

 

6. Взаимоотношения с клиентами организации. 

6.1. Основу нашего бизнеса составляют клиенты. Мы живем и развиваемся только 

в той мере, в которой мы нужны нашим клиентам. Наше намерение -постоянно 

увеличивать ценность, которую мы привносим в бизнес клиентов, путем повышения 

качества существующих и разработки новых форм обслуживания покупателей.  

Отправной точкой нашей деятельности и нашего развития должно стать лучшее 

понимание бизнеса клиентов и их интересов. Главное для нас — доверие клиентов. 

6.2. Компания добросовестно и тщательно выполняет взятые на себя в отношении 

клиентов обязательства и стремится обеспечить высокое качество  обслуживания 

клиентов. 

 

7. Взаимоотношения с сотрудниками 

7.1. Бизнес делают люди, работающие в компании. ООО  «Транслогистик» 

предлагает своему персоналу долгосрочное сотрудничество. Мы обеспечиваем 

стабильность, достойный доход вместе с возможностью самореализации и развития. Мы 

ждем от сотрудников максимальной отдачи.  Наше намерение — повышать ценность 

компании через развитие потенциала сотрудников. 

7.2. Наша работа часто требует объединения усилий людей, работающих на 

решение одной задачи. Основа нашей деятельности — согласованное понимание целей, 

коммуникация и координация. Наше намерение — добиться слаженности в командной 

работе на всех уровнях. 

7.3. Руководство ООО  «Транслогистик» дает всем сотрудникам возможность 

получения детальной информации об экономической ситуации в организации.  

7.4. Руководство ООО  «Транслогистик» информирует о результатах и прогрессе в 

совершенствовании корпоративного управления.  

7.5. ООО  «Транслогистик» стремится создавать условия, позволяющие каждому 

сотруднику развивать и применять свои творческие способности, повышать уровень 

профессиональной подготовки. 
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7.6. ООО  «Транслогистик» стремится поддерживать уровень оплаты труда, 

соответствующий уровню оплаты труда в торговле  и адекватный конечному результату 

труда. 

7.7. ООО  «Транслогистик» будет всячески стремиться к предоставлению более 

широкого и полного социального пакета своим сотрудникам.  

 

8. Стандарты рабочего поведения 

8.1.Профессиональные знания и навыки: владеть полным набором 

профессиональных навыков и знаний, постоянно стремясь к их усовершенствованию.   

8.2.Ориентация на клиента: слушать клиента, строить свою работу, отталкиваясь от 

потребностей клиента     

8.3.Мотивация на успех: ставить амбициозные цели, намечать измеримые 

показатели успеха, не успокаиваться, пока цель не достигнута, поднимать планку, как 

только взята предыдущая, идти на разумный риск. 

8.4. Надежность:  предлагать и обещать только то, что можешь сделать; делать то, 

что обещал, достигать результата, прогнозируемого по качеству и срокам. 

8.5. Творчество:  видеть новые возможности, предлагать новые подходы, находить 

нестандартные решения. 

8.6. Организованность: ставить четкие цели, точно планировать, формализовать и 

стандартизировать процессы, четко взаимодействовать с коллегами и клиентами. 

8.7. Лидерство: брать на себя ответственность за конечный результат, 

самостоятельно принимать решения, предлагать и осуществлять инициативы, вести за 

собой коллег и клиента.  

8.8. Командная работа: работать на общую цель, доверять и помогать коллегам, 

постоянно взаимодействовать и координировать свою работу с коллегами, конструктивно 

разрешать конфликты. 

8.9. Развитие постоянно обучаться, все время осваивать новое, выступать 

наставником для коллег. 

 

9. Этика и правила практической деятельности 

9.1. Сотрудники  ООО  «Траснлогистик» должны осуществлять профессиональную 

деятельность честно и добросовестно, быть внимательными к потребностям и пожеланиям 

клиентов, соблюдать требования Негласного закона и способствовать их соблюдению 

всеми сотрудниками организации. 
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9.2. Сотрудники  ООО  «Транслогистик» при любых обстоятельствах не должны 

обсуждать и критиковать личные недостатки других сотрудников, клиентов, коллег.  

Обсуждению и критике могут подвергаться лишь принимаемые ими решения и 

совершаемые действия. 

9.3. Сотрудники ООО  «Транслогистик» должны быть вежливы и доброжелательны 

с клиентами и коллегами в любых ситуациях. 

9.4. Сотрудники  организации   в любой ситуации должны воздерживаться от 

действий и заявлений, выходящих за пределы их компетенции и полномочий, в том числе, 

во избежание случайного предоставления ложной информации, от консультирования 

клиентов по вопросам, требующим специальных знаний и выходящим за пределы их 

компетенции. 

9.5. Сотрудник ООО  «Транслогистик» должен поставить в известность коллег и 

руководство о том, что в настоящий момент у него нет работы и спросить, чем он может 

быть полезен кому-то из организации. 

9.6. Сотрудник ООО  «Транслогистик» должен всегда выступать от имени 

организации, ассоциируя себя с  ней. 
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