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ВСТУП

Актуальністьдослідження.Специфіканашого часуполягаєв

тому,що ринкове середовище за рахунок своєїдинамічностіі

конкуренціїмаєсуттєвийвпливнаорганізації,іефективнеуправління

будь-яким економічним об'єктом передбачаєнаявністьвідповідної

організаційноїструктури,зодногобоку,таїїзабезпеченнякадровим

складом – зіншого.Насьогоднішній деньактивнорозвиваються

виробничітехнології,але спостерігається значне відставання в

розвитку організаційних систем,тому необхідно чітке розуміння

сучаснихконцептуальнихпідходівіпарадигм,якімоглибсприяти

виживанню,розвиткутафункціонуваннябудь-якоїорганізації.

Утакійситуаціїбагатокерівниківорганізаційусвідомлюють,що

необхідність швидко реагувати на зовнішнізміни іпідвищена

складність управління внутрішньоорганізаційними процесами,

змушує формувати групи висококласних фахівців на рівнітоп-

менеджменту для ефективного управління організаціями, які

представляють собою якісно нові спільноти людей. Найбільш

продуктивно цігрупи фахівців працюють в тому випадку,коли

утворюються управлінськікоманди,якімають значний сукупний

професійнийпотенціалзарахуноксинергетичногоефекту.Узв'язкуз

цим управлінськакомандапередбачаєвисокуякістьаналізуоцінки

ситуації, прогнозування та вироблення стратегії. Основою

формуваннятакогородуконцепціїєвиникненняновихуправлінських
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комунікаційізв'язків,щопризводитьдопоявиколективнихформ в

підготовцііприйняттірішень,передбачає якісно інше культурно-

організаційнесередовище,заснованенатворчостіізацікавленості

кожного члена команди в загальномууспіху,а також ефективне

використання особистісного потенціалу окремих працівників,їх

здатністьдосаморозвиткуісамоорганізації.

Всучаснихумовахкомандавизнаєтьсявякостітієїгрупи,яка

забезпечує організації конкурентну перевагу. Найчастіше слово

«команда»трактуєтьсяневірно.Якправило,використовуючийого,

маєтьсянаувазібудь-якугрупулюдейаборобочийколектив.Робота

в будь-якому колективі має на увазі під собою особисту

відповідальність перед кожним працівником.Вона полягає як в

правильному ставленнідо спільній справі,так ів енергії,що

витрачається людиною на досягнення мети.Є велика кількість

факторів,щовпливаютьнауспіхкоманди,алецідва–найголовніші.

Безнихвзаємодіявколективібудеутруднена,аспівробітникине

зможуть працювати в повну силу.Колективи,що працюють на

підйомі,направляютьвсю свою енергію надосягненнякомандних

цілей–таквонистаютьбільш згуртованими.Такаконцентраціясил

на спільній справідопомагає справлятися з перешкодами,що

виникаютьубудь-якоїкоманди.

Відчуттяєднання,якедаєзагальнамета,позитивновпливаєна

людинуякнакомандногогравцяіназдатністьколективупрацювати

вякостієдиногодіючогоорганізму.Багатовітчизнянихдослідників

відзначають,щотермін«команда»несевсобівідбитокособливостей

сучасного суспільства і відповідного підходу до психологічних

особливостей групового суб'єкта,відзначаючи головнувідмінність

команди від колективу – високу організаційну ефективність дій,

спрямованихнаціль.

Вякостіуніверсальноговизначенняможнарозглядатинаступне
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визначення команди,сформульоване вітчизняними дослідниками:

команда–цегрупалюдей,взаємодоповнюючихівзаємозамінюючих

одинодноговходідосягненняпоставленихцілей.

Команднийменеджментстаєоднієюзнайважливішихстратегій

управліннявумовахконцептуальногооформленняновоїпарадигми,

основними принципами якої виступають принцип гуманізму,

гармонізаціїуправлінськоїдіяльностів усіх сферах суспільства,

принципсинергії,щовиділяєтемудипломногопроекту,якактуальну.

Особливоїактуальностіпроцес командоутворення набуває в

зарубіжній,і,перш за все,американській практиці,де поняття

«команда»,а тим більше «управлінська команда»в останніроки

значно поширюється інабирає досить помітнірезультати.Що

стосуєтьсявітчизняногоекономічногоринку,тількивсамийостанній

часз'явивсязначнийінтересдоформуванняуправлінськоїкоманди,

пов'язаний зізбільшенням числа власників:окремих громадян,

громадських організацій, приватних підприємців, що породжує

побудовубільш гнучкоїмоделі,обумовленоїінтенсивною динамікою

сучасногожиття.

Проте,не дивлячись на великий інтересдо теми командної

роботи в управлінні організацією багато різнопланових і

різнопредметнихдослідженьпризводятьдодезінтеграціїтеоретико-

методологічнихосновосмисленняуправлінськоїкоманди,показуючи

відсутністьєдиногопідходуіслаборозробленоїєдиноїконцепціїдо

вивченняцьогоявища.Проблемадослідженняполягаєвтому,що

діяльність багатьох вітчизняних організацій пов'язана з

нестандартнимиситуаціямиівпливамиадміністративногохарактеру,

яківбільшостівипадківєнеефективними.Однак,незважаючина

зростаючу потребу командноїроботи в управлінській діяльності,

потенційніможливостікомандвдіяльностівітчизнянихорганізацій

досихпірпрактичноневикористовуються.Причиною такогофактує
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те,що керівники недостатньо чітко розуміють,як створити і

правильновикористовуватикоманду.

Таким чином, виявлення особливостей формування

управлінськихкоманд,їхвикористаннядляпідвищенняефективності

організаціїірозробкаспеціальнихметодикстаютьважливимидля

сучасноїукраїнськоїпрактикивуправлінськійсфері.

Основнимипередумовамидослідженняєтеоретичнііпрактичні

працівітчизнянихізарубіжнихавторів.Значною мірою дозволили

впритул підійти до розкриття специфіки визначення команди і

управлінськоїкоманди,такідослідники:Т.Д.Зінкевич-Євстигнєєва,

Г.В.Ковтун,О.С.Калинець,М.В. Боровикова,Н.В.Савінатаін.Серед

зарубіжнихавторівможнавиділититаких,як:Х.Роббінс,М.Фінлі,Г.

Манфред,Г.Паркер,Р.Кроп,Д.Є.Фішбейн,Б.Швальбетаін.

Дочисланайбільш відомихдослідників,хтовивчаєфакториі

критерії,що впливають на ефективність роботи команди,слід

віднестинауковіпрацітакихавторів,як:О.І.Козлова,Д.В.Родін,І.В.

Конєв,Я.В.Федосюктаін.У зарубіжнійлітературіможнавиділити

працітакихавторів:Г.Лазарус,Дж. Шанахан,А.Фрідмантаін.

Дослідження,присвяченістановленню управлінськихкомандв

організації,а також різними технологіями формування команд,

представленісередтакихавторів,як:А.Адізес,Л.Д.Моргунова,Д.У.

Кейрсі,М.Р.Белбінтаін.

Мета дослідження – обґрунтувати практичнірекомендації

формуванняефективноїуправлінськоїкомандивТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

Реалізація мети цього о дослідження вимагала розв'язання

такихзавдань:

1.Розглянутипоняттякомандиворганізації.

2.Описатикоманднийметодвуправлінніорганізацією.

3. Сформувати організаційно-управлінську характеристику

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД».



7

4. Оцінити ефективності функціонування команди в

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

5. Провести емпіричне дослідження командоутворення в

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

6. Розробити практичні рекомендації щодо підвищення

ефективностіфункціонуваннякомандивТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

Об'єктдослідження–процесиформуваннятафункціонування

ефективноїуправлінськоїкоманди.

Предметдослідження– технологіїформуванняуправлінської

команди для підвищення ефективностіуправління ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД».

Методи дослідження. Методологічною основою написання

роботи була використовувана в процесіпроведених досліджень

сукупністьрізнихметодівіприйомів:методузагальнення,індукціїта

дедукції,аналізу ісинтезу,класифікації,порівняння,середніх і

відносних величин,метод абсолютних різниць,збір первинноїта

вторинної інформації; метод емпіричного дослідження;

спостереженняіаналіздокументівТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

Практична значимість проведеного дослідження полягає в

об'єктивній оцінцікомандоутворення досліджуваноїорганізації,а

також в розробці на основі отриманої оцінки комплексу

першочерговихзаходів.

Структура роботи.Робота складається зівступу;основної

частини,щоскладаєтьсязтрьохрозділів;висновків,атакож списку

використанихджерел.
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РОЗДІЛ1

ТЕОРЕТИЧНІОСНОВИФОРМУВАННЯУПРАВЛІНСЬКОЇКОМАНДИВ

ОРГАНІЗАЦІЇ

1.1.Поняттякомандиворганізації

На сучасному етапі все більшого значення в соціально-

економічних процесах набуває ефективна управлінська команда;

саме вона в значній мірівизначає стиль іспецифікууправління,

характервзаємин,стабільністьіефективністьдіяльностіорганізації

абопідприємства.Однакувітчизнянійсоціологічнійнауціпоняття

«команда»,атим більше«управлінськакоманда»покинедостатньо

визначені.

В українській мові слово «команда» має два поширених

значення:командаякнаказікомандаякгрупалюдей,організована
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дляпевноїмети[23].Восновірозумінняінтереспредставляєдругий

зміст,але слід зазначити,що термін «команда»не має єдиного

визначення.

Увітчизнянійлітературіпоняттякоманда,надумкуТ.Д.Зінкевич

-Євстигнєєва,визначається як кілька людей (від 2 до 7 осіб),

зацікавленихв досягненнімети,розподіляючихміж собою робочі

операції[12].

Командою можнаназвати групулюдей,якімають необхідну

кваліфікацію впевнійсферііграничновірнихзагальніймісіїіцілям

діяльностісвого підприємства,для досягнення яких вони разом

взаємодіють,регулюючиіпогоджуючисвоюдіяльність[18].

Дослідженняавторівсвідчатьпроте,щоособливезначеннямає

розмір команди:чим менше членів в команді,тим вона є більш

згуртованою:учасники активно обмінюються думками,отримують

більшезадоволеннявідспільноїпраці,прагнутьпристосуватисяодин

доодного.У великихкомандах(12ібільшеосіб)спостерігаються

розбіжностівдумках,з'являютьсяконфліктуючіпідгрупи.

О.В.Устиноввважає,щочисельністькомандиможебутибудь-

якою. За його твердженням, деякі заводи, чисельність яких

перевищувалатисячучоловік,малиособливийдухкоманди[38].

В.В.Горбунова вважає,що команда передбачає довіру між

членамикомандиічіткебаченнямети.Будь-якакомандаґрунтується

на певних цінностях і«кодексі» поведінки.Вище керівництво не

повинноконтролюватиівторгатисявдіяльністькоманди,алеякщо

втручання – це фасилітація, тобто організація процесу без

нав'язуваннявласноїпозиції,тоцеєплюсом зточкизоруорієнтації

накінцевийрезультат[24].

Такіавтори,якО.В.Журавльов,О.М.Павловастверджують,що

повноцінної командою можна називати групу людей, які

взаємозамінюють один одного в ході досягнення загальних
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результатів,щовикористовуютьособливуформуорганізаціїспільної

діяльності,яказасновананапродуманомупозиціонуванніучасників,

щомаютьузгодженебаченняситуаціїіволодіютьвідпрацьованими

процедурамивзаємодії[45].

На думку Г.В. Ковтуна, команда розглядається як група

однодумців,об'єднаний колектив людей,що маютьщосьспільне,

здатнихшвидкореагуватиназміни.Длячленівкомандихарактерна

сумісністьособистіснихіпрофесійнихякостей[27].Авторговорить

проте,щокоманда– цегрупа,алегрупаспецифічнаіособлива.

Взаємодоповненняєключовим елементом,якийозначає,щочлени

командизалежатьодинвідодного.

В.І.Борщрозглядаєкомандуякгрупуіндивідів,якірозподіляють

між собою ролі, зробивши основний акцент на розподілі

відповідальності[8].

ВроботіЄ.Г.Кахраманавиділенінаступніособливостікоманди:

регламентованийскладідиференціаціяролейміжними.Уразіякщо

будь-якарольнезайнятанеобхіднимлюдиною,тоцестаєперепоною

длявсієїроботи [30].

Узарубіжнійпрактицііснуєбезлічдослідженьвгалузікоманд,

можнавиділитидеякізних.Так,наприклад,В.Л.Гайдапідкреслює,

щокомандою можевважатисябудь-якагрупалюдей:студенти,які

спільно виконують поставлене викладачем завдання;робочі,які

здійснюютьбудівництвоіт.д.Слідзазначити,щоособи,якіпросто

звітуютьпередначальствомспівробітники,неєкомандою[11].

НадумкуХ.Роббінсатермін«команда»застосуємодорізних

значень,щоописуютьекономічніоперації,розробкуіпродаж нової

продукції,проектування,зниженнявитрат[52].

Д.Шустерманвважає,щотермін«команда»позначаєкомандув

спортіісаме звідти це слово прийшло в соціологію.Науковець

вважає,щовчистомувиглядіпоняття«команда»дляуправлінської
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діяльностінепідходитьзбагатьохпричин[53].

На відмінувід Д.Шустермана,Р.Евангелісто,навпаки,коли

займавпосадуменеджеравеликоговиробничоговідділенняфірми

«GeneralMotors»,незнайшоввлітературізменеджментурішеннядля

існуючихпроблем,звернувсядосвогобагатогоспортивногодосвіду,

наосновіякогоістворивуспішнукоманду[24].

Деякі автори визначають команду як групу людей, зі

взаємодоповнюючимиівзаємозамінниминавичками,яківирішують

певнезавданняабопроблему.Прийнятначисельністьучасниківне

повиннаперевищувативосьмичоловік.Також авторивважають,що

длякомандноївзаємодіїмаєбутиформальнезакріплення[34].

С. ДеМюсе описує команду як групу людей,якіспільно

відповідають перед організацією за отриманірезультати.Автор

акцентуєувагунавзаємнійвідповідальностіміж членамикоманди

[15].

УдослідженняхГ.Паркера,Р.Кроппаможнавиявити,щобудь-

якакомандапереслідуєпевнуметуіспособиїїдосягнення.Акцент

робитьсясаменаспільноїмети,аненаіндивідуальній.Проте,автори

вважають, що командне управління, засноване на принципах

лідерства,завжди буде ефективно.Дослідники виявили,що при

розподілі80% заохоченьнарівноміж всією групою тарешта20% –

краще працівникові групи, сприяло до зниження темпів

продуктивностіпраці,ніж розподілвсіх100% між усімаучасниками.

Нерівномірністьурозподілінагородзнижуєбойовийдухіпризводить

до конфліктів між членами команди,тим самим знижуючи їх

згуртованістьівідданістьспільноїмети.Завданнялідераполягаєв

тому,щобпродумати,якзаохотитивсіхчленівкомандиоднаково[46].

ЗгідноЖ.Фатреллу,командаповиннаміститип'ятьключових

характеристик, таких як: спільна мета, взаємозалежність,

обмеженість (постійний склад), стабільність, володіння
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повноваженнями,широкий соціальний контекст(командавиконує

свою роботув більш широкихрамках,більш того,команди часто

потребуютьвзалученніресурсівззовні)[17].

СлідвідзначитидослідженняД.У.Кейрсі,якийвважав,щодля

спрацьованостікоманди необхідна психологічна сумісність ізбіг

характеріввсіхчленівкоманди.Авторвиявив,щосамепсихологічна

сумісністьможебутипокладенавосновутехнологіїформуваннябудь

-якоїкоманди[27].

Таким чином,можна зробити висновок,що у вітчизняній і

зарубіжній теоріїуправління поняття «команда»отримало досить

різноманітнеуявлення.Увсіхвизначенняхєщосьсхожеіщосьрізне.

Дослідники наголошують на тій ознаці,яку вважають головним.

Однак відмінностів дефініціях або наборах ознак відображають,

скоріше,відмінностівзавданнях,якіставлятьпередсобою автори.

Прицьомувсіавтористверджують,щокоманднийметодроботиє

більш ефективним в управлінніорганізацією в умовах сучасної

економіки навідмінувід жорсткого адміністративного управління,

тому організаціїстворюють управлінськікоманди,якіє носіями

нестандартного мисленняітворчогоперетворення,що вимагають

переосмисленнявсієїкадровоїполітикиорганізаціїіпобудовидієвої

системи управління персоналом. У зв'язку з цим сьогодні є

актуальним питанняпророботууправлінськоїкоманди.Дляцього

необхіднопрояснитихарактеристикиуправлінськоїкоманди.

Наприклад,В.О.Петровавважає,щодіяльністьуправлінської

команди базується на специфічних функціях – командному

виробленнірішення ігнучко взаємозв'язкуміж усіма учасниками

команди.Управлінськакомандапредставляєпевнийфункціональне

підрозділ,який виробляє стратегію управління організацією для

вирішення виникаючих проблем,об'єднуючи високопрофесійних і

взаємодоповнюючихфахівців,якіпрагнутьдозагальноїмети[38].
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О.О.Безсонов бере за основу у визначенніуправлінської

командинайближчеоточеннякерівника,вважаючи,щоцеповинні

бути родичіабо близькідрузікерівника,саме тодікоманда буде

фокусуватисяназбільшенніпродуктивності[9].

НадумкуД.О.Лісіцина,навпаки,головне– ненабратичленів

команди,аоб'єднатиїхзагальнимпринципомвзаємодії,націленістю

на результат ізабезпечити прозорість способів досягнення цих

результатів,томущо длякомпанії,яканалаштовананарозвиток,

головне–досвід.Досвіддосягненьіпомилок,якийдаєподальший

імпульсдлярозвитку[20].

О.М.Папонова вважає,що діяльність управлінськоїкоманди

природним чином складається у випадках, якщо керівник

усвідомлює можливість підкріплення своїх особистих здібностей

здібностямисвоїхзаступників.Класичнакоманда– цесім чоловік

(плюс-мінусдвіособи)[41].

У соціологіїуправлінняінтереспредставляєдослідженняН.В.

Савіної, в якому автор визначає управлінську команду як

синергетичний ефект,припускаючи,що спільно керівники можуть

зробитибільше,ніжкоженокремо.Впершенаслідокефекту«синергії»

визначивК.Марксв«Капіталі»описуючиновусилу,якавиникаєз

злиттябагатьохсилводнузагальну[22].

З точки зору О.Д.Морозова,управлінська команда – це

згуртована,самоорганізованагрупакерівників,зчітковизначеними

ролями,яка здатна виявляти творчість і домагатися високих

результатіввнестандартнихситуаціях[33].

В.І.Мухінговоритьпроте,щоуправлінськакомандаєпотужним

інтелектом для організації,яка вміє аналізувати,прогнозувати,

передбачати і здатна оновлювати і нарощувати свої якісні

характеристики[29].

Зарубіжні автори інтерпретують визначення управлінської
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команди наступним чином. Д.Г. Бойєта пропонує наступне

визначенняуправлінськоїкоманди–цегрупафахівців-керівників,які

обмінюютьсяміж собою думками,відомостями,декоженучасник

отримуєбагато інформаціїпро стан справ в організації[5].Автор

підкреслює,щоінформаціявсерединіуправлінськоїкомандиповинна

бутигнучкоюібезтруднощівпередаватисякожномучленукоманди.

НадумкуБ.Карлофа,вуправлінськійкомандізадіянийкожен,

на будь-якомуетапіроботи управляє той,хто більше впевнений,

компетентний,обізнанийвконкретнійгалузі.Кількістьучасниківне

повиннаперевищувати15осіб[20].

Д.Є.Фішбейнаналізуєуправлінськукомандуякстворенудля

прийняття рішень за всю організацію і несучу загальну

відповідальність[56].

Д. Коллінз досліджував процеси створення управлінських

команд,розглядаючи усвоїй роботіспецифікурозподілуролей і

функційчленівуправлінськихкоманд,показав,щотривалихуспіхів

змогли домогтися тікомпанії,яким вдалося створити ефективні

управлінськікоманди[28].

Д. Шустерман вважає, що управлінська команда діє за

суворимизаконами,іценепростокількалюдей,якійдутьдооднієї

глобальноїмети,аоперативноізлагодженоприймаютьуправлінські

рішеннядлядосягненняефективнихрезультатів[54].

Г.Лазарусвказуєнате,щоуправлінськакомандапередбачає

малу групу керівників вищоїланки,якіподіляють управлінську

діяльність,взаємодіючиіобмінюючисьдосвідом між собою,тобто

управлінськакомандаповиннаскладатисязрізноманітногодосвідуі

проактивноголідера[31].

П.Ф.Друкер прийшов до висновкупро те,що управлінська

команда–цевищийступіньавтономності.Управлінськакомандає

системою,щосамоорганізується,дечленикомандисаміформують
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принципипобудовиіфункціонуваннякоманди[9].

Р.Мертонвсвоїхдослідженняхговоритьпроте,щоостаннім

часом у визначенніуправлінськоїкоманди зустрічається такий

популярний вислів,як «група однодумців».Автор вважає,що це

якийсь стереотип, що не представляє для визначення ніякої

практичноїцінності.Управлінськакоманданеповиннаскладатисяз

однодумців, а, навпаки, повинна володіти різноспрямованим

мисленням,якесприяєрізноманітномудумкуіпородженнядійсно

ціннихідей[30].

Р.М.Белбінпочаввивченняуправлінськихкомандв1970-ірокиі

прийшов до висновку,що успішна управлінська діяльність не

відділяється від функціонально-рольовоїстратифікації.Спочаткув

моделікомандних ролей Р.М.Белбін фігурувало вісім позицій:

генератор ідей, дослідник, командний гравець, координатор,

виконавець,аналітик,контролер,мотиватор.Трохи пізніше була

доданафігурафахівця[3].

ЗаІ.Адізесом,менеджментповиненвиконуватичотириосновні

ролі:виробникрезультатів(Р),адміністратор(А),підприємець(E)і

інтегратор (I).Саме гармонійне поєднання всіхчотирьохролей є

запорукоюуспішногорозвиткукомпаніїнавсіхетапахїїжиття[2].

Авторивважають,щороль,зодногобокупередбачаєзаданість

деякихфункційабозавдань,реалізаціїякихочікуєкоманда,об'єднана

спільною діяльністю. З іншого боку, успішне виконання ролі

передбачає,щолюдинанетількизнаєпроціочікування,атакожмає

бажанняіможливостіїхвиконувати.

Таким чином,можнасформулювати наступніхарактеристики

управлінськоїкоманди:

1.Функціональновзаємопов'язаніфахівці-керівники(класична

формула7±2,тобтовідп'ятидодев'ятиосіб);

2.Об'єднаннявзаємодоповнюючиминавичками;
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3.Відданістьпринципаміціляморганізації;

4. Наявність формальних відносин працівників з

неформальнимивідносинамивсерединікоманди;

5.Прийняттявідповідальностізарезультати;

6.Гнучкийрозподілролейіфункцій;

7.Регулюючасистемавзаємодіївсерединікоманди;

8.Об'єднаннявідбуваєтьсянавколопроактивноголідера[37].

Порядзхарактернимиособливостямиуправлінськоїкоманди,

виділенимизарубіжнимиавторами,вітчизнянівченіакцентуютьувагу

щенадеякихмоментах:

1.Процессаморегуляціїісамоорганізаціїкоманди;

2. Ціннісні орієнтири учасників команди переростають з

особистихвколективні[11].

Таким чином,проаналізувавши різніхарактерніособливості

щодо визначення управлінськоїкоманди,можна сформулювати

наступневизначенняцьогоявища.Управлінськакоманда–цегрупа

взаємодоповнюючихфахівців-управлінців,якіпов'язаніміж собою

чітким розумінням місії, мети і методів управління, здатні

здійснювати повний закінчений цикл управлінськоїдіяльностів

організації,проявляючитворчість,беручинасебевідповідальністьі

задовольняючиособистіпотребиіінтереси.

Навідмінувідпростокомандиуправлінськакомандамаєнизку

специфічнихфункцій:

1. Постійний склад. Ефективності досягають команди з

чисельністю до9осіб,всічленикомандиповиннінавчитисярозуміти

одинодного,довіряти,враховуватиособливостікожного.Укоманді

спостерігаєтьсясвоясубкультура,норми,традиції,депроявляється

сильнепочуття«ми»;

2. Командні правила. Управлінська команда передбачає

особливіефективніправилавзаємодії,працюєвнестійких,швидко
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мінливихзовнішніхівнутрішніхпроцесах;

3.Спільнасправа.Управлінськакомандаповиннаформуватися

дляспільноїсправи,спільногобізнесу,єдиногооб'єктауправління,де

коженкерівникєносієм певногосегментауправлінськоїінформації

(технічної,технологічної,економічноїтаін.);

4. Предмет роботи. Головною відмінністю управлінської

командивідбудь-якоїіншої,є,перш завсе,те,щовоназаймається

виробленнямперспективнихрішень.

5.Рішенняприймаютьсякомандою.Спільнадіяльністькерівник

не прирівнюється до суми результатів окремих керівників.

Управлінська команда базується на синергетичному ефекті

управліннявсімапроцесамизадопомогою синхронізаціїікооперації

дійучасниківкоманди[43].

Отже,управлінська команда здатна функціонувати в такий

спосіб:

1.У верхньомуешелоніуправління компанією.Управлінська

командаздійснюєвсеуправлінняорганізацією:приймаєіаналізує

рішення,визначаєстратегіюрозвитку,плануєроботу;

2. Керівники самостійно можуть сформувати управлінську

командунетількидляуправліннявсією організацією вцілому,алеі

дляуправлінняокремимипідрозділами;

3.На рівніпідрозділів з жорсткою ієрархічною структурою

управління дії здійснюють функціональні команди керівників.

Керівникиіфахівцізрізнихфункціональнихпідрозділіворганізації,

наприклад, – маркетингу, фінансів, відділу кадрів і продажів,

одночаснофокусуютьсянапевноїметиіповинніпрацюватиякєдина

управлінська команда для поліпшення координаціїміж відділами,

введенняінноваційтавирішеннянагальнихпроблем;

4.Створення цільових управлінських команд під спеціальні

проектиабопрограми.Доскладуможутьвходитиспівробітникибудь-
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якихпідрозділіворганізації.Восновномуценевеликікоманди,що

працюють з нестабільними технологіями в рухомий зовнішньому

середовищі;

5.Такожіснуютькомандивиробничихпідрозділів.Такікоманди

утворюютьсянанижньомурівніієрархічноїструктуриорганізації,в

основномуцекерівникіпрацівникипервинногопідрозділу.Проте,

діяльністьтакоїкомандинеможевважатисяуправлінської,такяк

вона спирається на завдання іцілі,розробленіуправлінською

командоюпідприємства[22].

Виходячизівстановленихвходідослідженняознаккомандної

роботи,інтерпретаціяключовогопоняттявнашомурозуміннізвучить

наступним чином: команда – це згуртований, компетентний,

високомотивований склад співробітників організації,що володіє

здатністю до командноїроботи,що має спільніціліізавдання і

розділяєвідповідальністьзарезультатиспільноїроботи.

1.2.Команднийметодвуправлінніорганізації

Розвиток сучасних технологій сприяв формуванню підходу,

сформульованого як концепція контрактаціївідповідальності.Цей

підхід вимагав індивідуальної відповідальності і повноважень,

вироблення індивідуального стилю професійної діяльності.

Відповіднопроявилисяіншітенденціївоцінціперсонал.Наперше

місце виходить оцінка індивідуальних здібностей, потенціалу

можливого зростання. В останні десятиліття відбувається

ускладнення діяльності організацій,і поява принципово нових

безпосередніхзавданьпривеладоформуванняновоїпарадигми–

парадигмикомандногоменеджменту,вякійзмінилосяуявленняпро

ідеальногоспівробітника,вякомувисокііндивідуальнідосягнення

цінуютьсянеменше,ніж умінняпрацювати зколегами в цілісної
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команді над вирішенням нестандартних завдань. При цьому

приділяєтьсяувагаіз'являється потребаоцінювати такіздібності

співробітникаяк:

-творчийпотенціал;

-здатністьпрацювативрізнихгалузях;

-вміннянавчатисявпроцесіпрактичноїдіяльності;

-орієнтаціяівмінняпрогнозуватиможливізміни,орієнтаціяна

зміниіможливістьпередбачитизміни;

-здатністьпрацюватизфахівцямиіншихпрофесій[20].

Основним завданням формування команди та управління

повинностатизбереженняпрацездатностіїїчленів,якаможебутище

кращевикористаназаумовивдалоговходувкоманду.

Команда складається,як це часто буває,під довгострокові

проектизвеликимчисломучасників,які,можливо,неберутьучасть

безпосередньо в управлінніпроцесами проекту,але визначають

політику і стратегію проекту, виходячи з власних інтересів.

Особливістюкомандивменеджментієте,щовонаодночаснозаймає

зовнішню (суб'єкт управління)івнутрішню (змінюється по ходу

проектуелемент)позицію по відношенню до проекту(як об'єкту

управління)ідопроцесівйогоздійснення[16].

Для створення ефективної команди необхідно грамотно

з'єднатирізнісистемицінностей,ментальностітаобразидій,носіями

яких є члени команди – індивідууми,в інтегрованому просторі

проекту.

У створенні окремої команди розкривається процес

формування ефективного колективу. Створення команди дає

можливістьсформуватисильнузв'язнуодиницю,щомаєзагальну

спрямованість імету.Необхідно включити координування членів

команди,щоб збільшити їїефективність.При побудовікоманди

потрібно розкрити сильнііслабкісторони окремих особистостей
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групи[67].

Побудовакомандиєкращим вибором длякомпанії,томущо

давнодоведено,щогрупаробітниківпрацюєкращеібільше,ніжодна

людина.Кілька людей мають виразно більше енергії,ніж одна

людина.

Виробнича ефективність команди в основномузалежить від

відносин і настрою працівників всередині неї. Співпраця при

формуваннікомандимаємаксимальнезначення.Членигрупимають

різнізнання інавички,якікоординуються всерединігрупи для

досягненняспільноїмети,вонистворюютьстратегію длявирішення

різнихробочихзавдань.

Єкількаможливихспособівформуванняефективноїкоманди.

Щоб ефективно створити компетентний колектив,потрібно чітко

уявляти собіціліізавдання,поставленіперед співробітниками.

Кожному працівниковінеобхідно знати,якими є його завдання

всерединігрупи.Будь-який працівник має однуабо більшепевну

здатність,яку можна ефективно використовувати,що дозволяє

досягтимаксимальнихрезультатівдлякоманди.Однією знайбільш

позитивнихсторінформуваннякомандиєте,щоспівробітникинесуть

великувідповідальністьзасвоюдіяльність.

Останнім часом дослідженням формування команди стали

приділятинабагатобільшесилінетількикорпоративніорганізації,а

також різні інститути освіти, групи щодо самовдосконалення,

соціальніпідприємстватаінші.Командоутвореннявиявляється,як

правило,не тільки захоплюючим процесом,але іє фактором

об'єднанняокремихособистостейвгрупі.Цедаєможливістьлюдям

ростивсоціальнійсфері,людирізнихвіковихгрупзнаходятьспільну

мову. Ці навички і знання допоможуть їм у подальшому

повсякденномужитті.

Унинішнійчасвумовахпостійногорозвиткуізмаганьроботав
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командієсамим правильним вибором.Завдяки роботів команді

можнабагаточомунавчитися.Усформованійкомандієможливість

висловитися всім учасникам, з'являється велика ймовірність

контактузіншимиучасникамигрупи,ділитисязнаннямиідосвідом

нетількивробочійсфері,алеівіншихгалузях[14].

Формування команди – це неупереджена відповідь на

індивідуальніпровали.Якщолюдинаневідбуласявробочійсферіяк

окрема особистість,то робота в команді,швидше за все,дасть

можливістьвідкритивсобіновігоризонтиідосягтинеобхіднихцілей.

Інайголовніше,щоефективнасформованакомандадопомагаєстати

впевненішевсобі,учасникизгуртованоїкомандипідтримуютьодин

одного,мотивують один одного,за допомогою конкуренціїабо

натхненняспонукаютьдолатиновівисоти.

Насучасномуетапіведутьсярозробкияктеоретичнихконцепцій

побудови команди,такіпрактичних.Всясутьостанніхполягаєв

конкретних покрокових описах утворення команди,їїдинаміки

успішногорозвитку,вхарактеристиціповедінкилідерівкомандитаін.

Змінапараметріворганізаційноїкультури,наповненняїїякісно

новим змістом зумовлюєзмінууправлінськихтехнологійіпрактик,

яківикористовує керівник організаціїяк суб'єктуправління щодо

персоналу як об'єкта управління. Отже, в контексті зміни

організаційноїкультури використання команди як управлінського

інструментуєнайбільш виправданим іефективним длярозробкиі

реалізаціїстратегічнихпрограм,спрямованихнаперехідорганізації

доякісноновогорівняфункціонування.

Формуваннякоманди необхідно в тихвипадках,коли хочаб

кільказперерахованихтвердженьприсутнінапідприємстві:

-керівникбажаєзнайтидодатковінематеріальніресурсидля

підвищенняпродуктивностіспівробітників;

-керівникбажаєпідвищититворчуактивністьспівробітників;
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-з'явилася необхідність зміни корпоративноїкультури,норм,

правилповедінки;

- особисті цілі співробітників починають переважати над

загальнимицілямипідприємства:співробітникипрацюютьбільшена

себе,ніжнапідприємство;

-нерозуміння інеузгодженість цілей підприємства на різних

рівняхієрархії;

-поганерозподілфункцій–уоднихвиникаєвідчуття,щовони

роблятьбільше,ніжінші;

- керівництво приділяє обмежено уваги оцінці діяльності

підлеглих:

- система мотивації побудована односторонньо (тільки

матеріальнестимулюванняабопокарання);

-нерозумінняспівробітникамитого,щонасьогоднішніймомент

відбуваєтьсянапідприємстві;

- недоліки в системі делегування: співробітники погано

підкоряються,керівникинезадовільнокерують;

-неузгодженістьроботиміжпідрозділами,відділами;

-невіравможливістьдосягненнязагальнихцілей;

-співробітники незастосовуютьнаробочихмісцяхотримані

знанняпідчаснавчаннятощо[45].

Якщо хоча б кілька зперерахованихтверджень присутні,то

керівнику слід подумати про проведення побудови команди,

починаючи з верхнього рівня керівництва.Для подібного заходу

необхідно запросити фахівців з побудови команди.Керівник при

цьомуповиненпам'ятати,щопроцеспобудовикомандиполягаєне

тільки в проведенні тренінгу. Необхідно знати і враховувати

специфіку підприємства, прийняті норми і правила поведінки

керівниківіспівробітників.Зметоюформуванняефективноїкоманди

ворганізаціяхнеобхіднозастосовуватирядвідповіднихметодів[47].
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Отже,ефективнакоманда–цетакагрупалюдей,співробітників,

чия кількість відповідає необхідному числу для виконання

поставлених завдань,в складіякоїє люди з різними рисами

характеру, способом життя і мислення, чиї норми і правила

відповідають позиції організації та формуванню позитивного

моральногодуху,деправильнодотриманіцільовіісоціальніролііде

немаєокремогодомінантногостатусучленівгрупи[47].

Варто позначити ключові умови формування команди на

початковомуетапі:

1.Коженчленкомандичіткознаєцілі,зарадидосягненняяких

спільнопрацюєкоманда.

2.Розподіленіролііфункції,проякізнаєкоженучасникгрупи.

3.Організаційна структура команди відповідає масштабам

поставленихзавдань.

4.У групіопрацьованістратегіїіметоди,якіучасники готові

вдосконалювативподальшому.

5. Передбачається самодисципліна, яка дає можливість

використовуватиправильночасіресурсидляроботи.

6.Є необхідний час,місце іможливостідля обговорення

ключовихпитань.

7. Члени команди хочуть співпрацювати один з одним,

підтримуватиодинодного.

8.Командаготовадолати перешкоди труднощінашляхудо

досягненнямети[22].

Необхідніпринципи,якізабезпечуютьдіяльністькоманди:

1.Співробітникиєкваліфікованимиусвоїйробочійсферііготові

вирішувати проблеми,використовуючи своїспецифічнізнання та

навички;

2.Усукупностіталантиінавичкиучасниківперевищуютьтіж

показникиукожноїособистостіокремо;
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3.Учасникам цікавішевиконуватипоставленізавдання,якщо

вони саміможуть впливати на робочудіяльність команди,брати

участьуприйняттірішень;

4.Укожногозучасниківєнереалізованийтворчийпотенціал,

якийможнавикористовуватидляучастівпроблемнихзонах[31].

Перешкодинашляхудостворенняефективноїкоманди:

1.Неясніабонеправильнопоставленіцілі;

2.Відсутністькоординаціїдіяльностікоманди;

3.Негативнийіпригнічуючийнастрій;

4.Комунікаційнеперевантаження;

5.Відсутністьаналізуситуаціїабонеповнеїїбачення[47].

Командаєбільшефективноюзатакихумов:

1.Координування діяльності,постановка завдань ірозробка

стратегіївумовахневизначеногосередовища;

2.Різноманіття ірозмитість критеріїв відбору стратегічних

варіацій;

3.Діяльність спрямована на одночаснуреалізацію декількох

стратегій;

4.Єнеобхідністькоординаціїскладноїдіяльності;

5.Великий розкид у думках співробітників,що стосуються

оцінкиальтернативстратегії;

6.Присутністьпротистояннядумокзацікавленихпозицій;

7.Високийступіньопорустратегічнійнестабільності[8].

Ефективністьдіяльностіробочоїгрупизалежитьвід:

1.Контролюкількостічленівкомандногоскладу;

2.Розподілуфункціональнихобов'язківчленівгрупи;

3.Координуванняробочихролейучасниківкомандноїдіяльності

[8].

Важливорозумітимеханізм впливунаефективністьдіяльності

команди за допомогою управління кількістю членів командного
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складу.

Найпоширенішіпроблемиприпобудовикоманди:

-командніцілітаінтересиневизначеніабонедонесенідовсіх

членівкоманди;

-команднітаособистіцілі/цінності/інтересидіаметрально

протилежні;

-недостатньовисокаособиставідповідальність;

-«подвійна»або «розмита»відповідальність в регламентахі

стандартахвзаємодії;

-відсутністьособистоїустановкинавзаємодопомогуіпідтримку;

- присутній деякий рівень конфліктності, заснований на

відмінностяхвіндивідуальнихособливостяхучасників,амбітностіі

проблемахлідерів;

- відсутність або нечітке розуміння показників кінцевого

результату;

-недолікабонеправильнийрозподілресурсів;

- небажання співробітників ділитися знаннями інадавати

допомогу;

- цілісність стає самоціллю, і команда втрачає

своюконкурентоспроможність;

-підзгуртованістю іспрацьованістю увазітількинеформальні

відносини;

-відсутністьулідеранеобхіднихкомпетенцій;

-неправильнийрозподілролейвкоманді;

-недостатня,обмежена комунікація,обмеження в отриманні

інформації;

-розбіжністьінтересіврозвиткукомандизінтересамирозвитку

членів;

-неактуальні(нечіткі,нефункціональні)команднінорми;

-недостатнямотиваціянагруповуроботу;
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-низькапрофесійнакваліфікаціяокремихчленів;

- немає домовленостей щодо процедури прийняття

колективногорішення;

-недостатньодовіридоавторитетноїдумкиформального[34].

Багато в чому ефективність ірезультативність організаціїв

короткостроковихідовгостроковихперспективахвизначенатим,яка

управлінська команда стоїть на чолііздійснює управління,тому

ефективно діюча управлінська команда є запорукою стабільного

майбутнього.Поняття «ефективна управлінська команда»набирає

популярність,ізаразпредставляєтьсяінтересвпитанніпроте,якза

допомогою цього інструменту ефективно іпродуктивно досягати

поставленихцілейізавданьдлябагатьохорганізацій.

Багато вітчизняних підприємств в останніроки,пов'язаніз

явищами непередбачуваності,нестабільностірозвиткузовнішнього

середовища зіткнулися з процесом комплексної перебудови

управління.Цепов'язано зізміною наборууправлінськихфункцій,

технологій,техніки,організаційнихструктуруправління,девирішити

такізавданняздатналишеефективнауправлінськакоманда.

Ефективний–значитьтакий,якийдаєефект,щоприводитьдо

потрібних результатів, діючий. Звідси – ефективність,

результативність [39]. Згідно з цим визначенням діяльність

ефективної управлінської команди базується на досягненні

максимальних результатів і отримання якісного продукту. Як

показуютьсоціально-економічніявищаіпроцеси,метою існування

будь-якої організації є отримання прибутку і задоволення

сьогоднішнього попиту клієнта. Система ефективної роботи

дозволить підвищити конкурентоспроможність підприємства,

поліпшитиринковупозицію.Самеефективнауправлінськакоманда

веде до розширення ринку збуту, зниження браку, дефектів,

скорочення часових іенергетичних витрат.Вона базується на
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збільшенніпродуктивності.

Створення ефективної управлінської команди передбачає

зниження рівня ризиків при прийняттіуправлінських рішень в

організації,по-перше–стратегічних,томущорішенняприймаються

командою, потім тактичних і оперативних. Цільова функція

ефективної управлінської команди – це нарощування доданої

вартості у вироблених товарах та послугах, для цього вона

ґрунтуєтьсянавикористаннісвоголюдськогокапіталу,представляє

собою процес відтворення специфічноїпродукції– інформаціїу

виглядіуправлінських рішень.Цірішення є не тільки джерелом

доходу,але ів цілому визначає ефективність функціонування

підприємствавумовахкон'юнктуриринку[50].

Ефективнароботакомандиведедозниженняплинностікадрів,

скороченнячисельностіпрацівниківікерівників,об'єднанняфахівців

підвищуєкадровийпотенціаліякістьвсієїсистемиуправління,щоє

ключовим елементом,основою життєздатностімережіспільнот.

Наприклад,нерідко за допомогою командного організаціїпраці

вдається виправити негативні наслідки і помилки, породжені

бюрократичним,ієрархічним,авторитарним управлінням;завдяки

ефективнійдіяльностікомандзовнішніівнутрішніклієнтиотримують

своєчасний сервіс вищоїякості.У діяльностіуспішноїкомандної

роботипередбачаєтьсярозвитоклідерськихякостейукожномузїї

учасників,домагаючисьтого,щовсічленикомандибільшеберутьна

себевідповідальностіідосягаютьпоставленихцілей,щостимулює

участьперсоналувкапіталікомпанії.Ефективнароботавикликаєу

кожногоучасникавідчуттятого,щовониєвласниками.

Отже,ефективнауправлінськакомандастворюєсередовище,

яке максимально сприяє співпраці, яке дозволяє проводити

перехреснупідготовкуізабезпечуєвзаємнупідтримку,щогарантує

зростання ефективностіта продуктивності.Також за допомогою
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колективної думки ефективна команда в змозі забезпечити

виконання завдання в умовах дефіциту тих чи інших ресурсів і

знаходитирішеннящодозапобіганнядефіциту.

Якпоказуєпрактикавеликихзарубіжнихкомпаній,командна

роботавуправлінськійдіяльностієпопулярною ідаєпереваги,адже

саметодідіяльністьбудь-якоїорганізаціїшвидкоіефективноможе

привести до високого практичного результату.В Україніж тільки

останнім часом з'явилося практичне застосування управлінських

команд як суб'єктів управлінської діяльності і носить вельми

обмеженийхарактер[34].

Всучаснихумовахпроцескомандноїроботипов'язаний,впершу

чергу,з головним ресурсом соціально-економічного розвитку –

діяльністю професіоналів,якіутворюють управлінську команду,

ефективно взаємодіючи між собою. Однак головною метою

управлінськоїкомандиєдосягненнятого,щобефективноуправляти

процесами ідосягати соціально значущихрезультатів в розвитку

організації.Убагатьохвітчизнянихізарубіжнихдослідженняхзначне

місце відводиться командноїефективності,методам ірозробці

стратегійцимипроцесами[39].

Проте,дляефективноїкомандноїроботинеобхіднічіткікритерії

успішностіїїдіяльності,привідсутностіякихпроцесфункціонування

команд іперспективадосягненняефективностібудесумнівною.У

рядіробітпоширенадумкапроте,щоефективністькомандноїроботи

залежить від двох взаємопов'язаних підходів до визначення

критеріїв. До першого критерію відноситься ефективність

управлінськоїкоманди з точки зору організаційних процесів.До

другого – позиція задоволеності кожного члена команди,що

розглядаєтьсяякнеобхіднаумовадляспільноїдіяльності[41].

Яквідомо,правильнийпідхідзбокукерівництваорганізаціїдо

всіхорганізаційнихпроцесів,врахуванняздібностей,інтелектуально-
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емоційноїскладовоїілідерськогопотенціалу,сприяєперетворенню

людського потенціалу в самомотивовану систему. У нашому

розумінніефективнауправлінськакоманда–цевисококваліфіковані,

найбільш талановиті,високопотенціальніспівробітники.Самечлени

команди задають стандартмаксимальноїефективностііпостійно

демонструють високірезультати.Будь-яка управлінська команда

передбачає наявність довіри,визначеного набору цінностей,які

заохочуютькожногоїїчленаприйматичужуточкузору,стоятина

позиціяхспівпраці,визнаючиуспіхиіінтересиінших.

Ефективністьроботикомандитіснопов'язаназефективністю

управління, тому найбільш повно відображають ефективність

діяльностіуправлінськоїкомандитакікритерії:

1.Ефективність управління за рівнем прибутку ітенденції

зниженняабозбільшенняцьогопоказника;

2. Соціально-економічний критерій ефективності діяльності

пов'язаний зі стабільністю (положення на ринку,виробництво,

структура) здатністю пристосовуватися до зовнішніх змін

середовища (взаємозв'язок діяльностіорганізаціїз показниками

зовнішньогосередовища)зростанням(темпизростаннявиробництва,

кількістьнововведень,чисельністьзайнятих)здатністю плануватиі

прогнозуватидіяльністьорганізаціївдовгостроковомумасштабі;

3.Показникекономічності,щохарактеризуєрезультативність

організаційноїсистеми,тобто відповідність результатів діяльності

організаціїздіямименеджменту,приякихотриманіпоказникибудуть

критеріємефективностіуправління;

4.Ефективністьуправліннявсистемі–«входи»і«виходи»,які

вимірюють отриманівіддачівід рішення,тобто співвідношення

«виходу» до «входу».В цьому випадку визначається ефект від

прийняттяуправлінськихрішеньворганізації,здійсненняконкретних

кроківішвидкостіприйняттярішення;
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5.Ефективністьсистемиуправліннязвикористанням кожного

елемента – кваліфікаціїкеруючих кадрів та їх вміння підходити

творчодовирішенняконкретнихпроблем,застосуванняпередових

методівуправління,швидкість,повнаінформаційнаскладова;

6.Ефективність,засновананапринципі:своєчасність,кількість,

якість;

7.Ефективна вироблення цілей ізавдань,що є функціями

самогоуправліннятаздійснюєтьсяякврамкахкерованогооб'єкта,

так ів рамкахфункціонування управління (тобто функціонування

засобів і сил в системі техніко-організаційної та соціально-

психологічнійсфері);

8.Відефективностіпроцесівуправлінняіраціональноїструктури

залежать кінцевірезультати діяльностіорганізації.Зростає роль

науково технічного прогресу, загострюється конкуренція за

допомогою використання енергетичних ісировинних впливів на

навколишнєсередовище.Таксамо зростаєрівеньнововведень–

пов'язаний з творчим процесом пристосування організації до

зовнішніх і внутрішніх змін, тобто з точки зору споживача

підтримуєтьсяпридатністьпродукції;

9. Ефективність управління,пов'язана з характеристиками

організації,яківпливають на підвищення продуктивностіпраці,

зниженняплинностікадрівіт.д.Команднеуправлінняпередбачає

забезпечити«задоволеність»кожногоучасника,створюючивідчуття

впевненостіібезпеки;

10.У процесідіяльностіуправлінськоїкоманди,між усіма

учасникамивстановлюєтьсяособливийтипвзаємин,заснованийна

особистісномуприйняттіодин одного,взаємній повазіівизнання.

Спільна командна діяльність сприяє виникненню інтелектуальної,

емоційноїівольовоїєдності,що передбачає ефективнупобудову

діяльностіорганізаціїв цілому. У зв'язку з цим посилюється
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прихильність цілям компанії, а також надається можливість

перетвореннявідносинвиробництва,зміниорганізаційноїструктури

тапроцесууправління[51].

Отже,визначенікритеріїефективностікомандноїроботи в

управлінській діяльності.Для досягненьвищевказанихпоказників

необхіднітакіумовивдіяльностіефективноїуправлінськоїкоманди:

1.Самоорганізаціякоманди;

2.Постійнийскладкоманди;

3.Єдинийлідер,визнанийкомандою;

4.Рефлексіякомандинадвласноюдіяльністю;

5.Компетентністьіпрофесіоналізмчленівкоманди;

6.Самомотиваціячленівкоманди;

7.Синергетичнийефектвідспільноїдіяльності;

8.Принципгештальту,щовиражаєрозуміннячленам команди

цілейізавданьдіяльності;

9.Команднавідповідальністьчленівкоманди;

10.Психологічнасумісністьчленівкоманди;

11.Гнучка комунікація – довіру,амбіції,правила взаємодії

членівкоманди;

12.Гнучкаінформація–змістробочихпроцесів,цілі,завдання

[4].

Таким чином, для ефективності командної роботи в

управлінській діяльності,необхідна,в першу чергу,система,що

самоорганізується,створенанаосновіадхократичнихпринципів.До

нихвідносятьсяорганізаційнімеханізмитанеформальніоб'єднання

людей,спрямованінавирішенняновихпроблем,але,тим неменш,

особливу роль у формуванніефективноїуправлінськоїкоманди

займає перший керівник,саме він направляє внутрішньокомандні

процесивпотрібнеруслоізадаєосновуіснуваннякоманди[23].

Досвід більшостікеруючих компаній показує,що занадто
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великийабозанадтомаленькийкількіснийскладкомандинебуде

таким ефективним,якнайбільш оптимальнадлявирішеннязавдань

кількістьспівробітниківвкоманді,хоча,якправило,прагненняякдо

збільшення чисельностічленів групи,так ідо його зменшення її

виправдано.У першій ситуаціїзбільшення числа кваліфікованих

працівниківзбільшитьобсягиікількістьвиконаннязавдань.Удругій

–збільшуєтьсяшвидкістькомунікативнихзв'язківміжучасниками,а,

відповідно, і швидкість виконання завдання. Найідеальнішою

позицією булобпрагненнядоменшоїчисельностіучасників,алез

великимрівнемкомпетентностіучасниківдлявирішеннязавдань[35].

Найзручнішекоманді,якаскладаєтьсяздвохучасників,томущо

прицьомумаксимальнокороткийкомунікаційнийзв'язок.Угрупіз

великим числом учасниківприсутняневпорядкованістькомунікацій,

яка веде до функціонального розладу іможливоїрозтрати часу

даремно.

Варто пам'ятати, що будь-яка взаємодія між учасниками

команди містить в собі потенційну конфліктну ситуацію, з

підвищенням командного складу з'являється висока ймовірність

організаційнихпроблем.

Якщо чисельність в командістає занадто великою,варто

розділити їїнадеякіпідгрупи,післяцього надати кожній підгрупі

окремучастинузавданняізберегти загальнекерівництвогрупою.

Якщонеорганізуватитакийрозподіл,тогрупарозділитисясамана

неформальніпідгрупи,ґрунтуючись,наприклад,насимпатіяходиндо

одного.Цеускладнюєконтрольіорганізацію виконаннязавданняі

знижує результативність роботи групи. Відповідно краще

контролюватипроцесподілукомандинапідгрупи,чіткоуявляючи

рішеннякоманднихзавдань.

Можливотакож здійснювативпливнаефективністьдіяльності

командизадопомогою розподілуфункціональнихобов'язківчленів
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групи.

Ефективністькомандноїдіяльностівзначніймірізалежитьвід

особистихякостейчленівкомандитаїхвзаємин.Необхідно,щоббудь

-який учасник міг застосувати свої навички та здібності на

досягненнякоманднихцілей.

Варточастооцінюватиспіввідношенняміж рівнем досягнення

результатів команди інеобхідний рівенькомпетентностідлятого,

щоб своєчасно помітити проблеми і встигнути реорганізувати

відповідніфункціональніобов'язки,влаштувати необхіднітренінги

тощо

Також можливоздійснювативпливнаефективністьдіяльності

команди за допомогою координування робочих ролей учасників

командноїдіяльності.

Привідборілюдейвкомандузазвичаймивраховуємоїхдосвід,

навички,знання,простіше кажучи – рівень кваліфікації,але для

формуванняефективноїкомандислідвключитивкритеріївідборута

особистісніякостіучасників[56].

У робочій діяльності команди співробітники в основному

виконують ролідвох видів:командну,в основіякоїзакладені

особливостіособистостейкоманди,іфункціональну,якабазуєтьсяна

кваліфікаціяхспівробітників[23].

Дослідники виділяють дев'ять основних командних ролей.

Практика показує,що один учасник команди може інайчастіше

виконуєнеодну,акількаролей.Кожнарольнеобхіднадовиконання

в певнічасовірамки інайбільш максимально використана для

ефективностіробочогопроцесу.Наприклад,напочаткуроботидля

розробкистратегіїпотрібнокреативність,новіідеї,гнучкістьрозуму,

тобтопотрібен«мислитель»[4].

Командніроліможнапредставитиутабл.1.1.

Таблиця1.1
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Основнікомандніролі

Роль Якостіучасникароліспівробітникаі
йоговнесоквроботугрупи

Можливінегативністорони

1 2 3
Мислитель Спрямованістьвтворчусторону,

розвиненауява,креативність,
інноваційнепрагнення.

Генераторідейінестандартного
мисленнявкоманді.

Повільністьприйняттярішення
щодовиборуновоїідеї,брак

досвідуікомунікативного
спілкування,емоційна

нестійкість
Виконавець Виконуєідеювдію.

Втілюєрішеннявцілкомздійснимі
завдання.Створюєвпорядкованість

вдіяхкоманди

Бракгнучкостівмисленні.
Труднощізісприйняттямідей.

Небажаннязмін.

Доводжувач Відрізняєтьсястаранністюі
сумлінністю.Контрользаповнотою
тасвоєчасністювиконаннязавдань.

Зайвасхвильованістьстаном
робочогопроцесу.

Невмінняделегувати
повноваження.Зайвеемоційне
переживаннячерезнесерйозне

ставленнядовиконанняйого
завданьіззовнішньогобоку

Оцінювач Дотримуєтьсяпозиції
неупередженогоаналізатора

робочоїситуації,точністьвоцінках,
широтасвітоглядущодо

можливостейвирішеннязавдань.
Запереченнявпливумотиваціїта

емоційноїпідтримки

Несхильністьдотворчого
мислення.Бажанняпридушити

ініціативуколег.

Дослідник
ресурсів

Якіснийдипломат,розвинені
комунікаційнінавички.Володіє
мистецтвомімпровізації,шукач

сприятливихможливостей.
Позитивнийнастрій,товариськість.

Нестійкістьінтересу,залежить
віднастроютаентузіазму

Необхіднийзовнішнійконтроль.
Мінливістьувиборізавдань.

Формувальник Цілеспрямованість,орієнтирна
вирішеннязавдань,мотивація
спонуканнядопрагненнявсієї

групи.Орієнтирнаперевагу,
динамічність,енергійність,висока

працездатність.

Легковпадаєвстан
дратівливостіірозчарування.

Відрізнятьсянетерпіннямі
імпульсивністю.

Неприйняттянечітких
формулюваньінерішучість

позиціївповедінці



35

Продовженнятаблиці1.1

1 2 3
Колективіст Підтримуєгармоніюувзаєминах

колегісприяєвирішенню
конфліктів.Уважнийслухач,чуйний

співрозмовник,відсутністьзайвої
самовпевненості

Нерішучийвкритичнійситуації,
бажанняуникнутиїх,може

перешкодитирішучоїпозиціїв
необхіднийдляцьогомомент

Голова Чіткоозвучуєціліпідчассуперечок,
дотримуєтьсяпозиціїпровідної
спрямованостінаефективність
прийняттярішення.Розвинені

комунікативніталідерськіякості

Діїцієїлюдинисхожіз
маніпуляціями,прагнення

делегуватиповноваження.
Найчастішеприймаєнасебе

гідностівсієїсвоєїгрупи

Спеціаліст Маєрідкісніталанти,якостіта
навички.Здатністьконцентрації

зусиль,прагненнядомети.Бажання
братинасебеініціативуповноцінна

віддачароботі

Необхіднийтількивспецифічних
областяхроботи.Часто

мовчазний.Сліпийдовеликих
перспектив,націлюючисьна

дрібнізавдання

Длятого,щоб«витягти»максимум кориснихвластивостей з

ролейкоманди,всіучасникигрупиповиннізнатиспецифікуролей

своїхколег.Ясно,щодляцьоговартодомогтисяатмосферидовіриі

згуртованості.Найчастіше в сучасних організаціях стикаються з

дисбалансом команднихролей,відповіднодоводитьсяпрацюватиз

тим,щоє,томуіснуєймовірністьпостійноїплинностікадрів.

Роль керівника розглядається як система соціальних

взаємовідносинміжчленамиуправлінськоїкоманди,щопредставляє

фасилітацію,тобто організацію процесу без нав'язування власної

позиції.Поєднаннятакихпараметріввказуєназгуртованістькожного

учасникакоманди,єміроювзаємноготяжінняякодиндоодного,так

ідо команди в цілому.Згуртованість виражається в прагненні

залишатися в команді,зберігати постійний склад іне наймати

фахівцівзбоку,прагнутидоспівпрацідлявирішенняспільнихцілейі

завдань.Правильна кадрова стратегія повинна орієнтуватися на

підготовку співробітників «під себе»,що вимагає попереднього

навчання і відбору працівників. Кадрова стратегія забезпечує

стабільність роботи організації, командний дух, розвиває

корпоративнукультуру.
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Командоутворення є розвиток групи з формально

затвердженимкерівництвомвкомандузвласною субкультурою [41].

Отже,науковцівиділяютьп'ятьетапівцьогорозвитку:

1. Адаптація. Цей етап охарактеризований аналізом зони

відповідальностітаознайомленнячленівкоманди.Нацьомуетапі

команда розробляє стратегію і способи вирішення завдання.

Особистіснавзаємодіяміж учасникамиобережна,вониперевіряють

один одного, намагаються орієнтуватися щодо поведінки та

діяльностіодинодногоішукаютьприйнятнінормиповедінкивгрупі.

Стосункиучасниківгрупиформальнопримушеніінасторожені.На

цьомуетапіневартоочікувативідкомандивисокихрезультатів,тому

що співробітники ще не знайоміодин зодним,а,відповідно,не

згуртовані.

2.Групування.Цейетапохарактеризованийствореннямпідгруп,

які об'єднуються за інтересами і симпатіями. Члени команди

емоційнопротидіютьвимогам,якіпред'явленіїмвдосягненніцілей,

відбувається розбіжність особистих мотивацій учасників з

команднимицілямиізавданнями.Емоційною реакцією колективуна

тиск є поділ на підгрупи.Івсе ж об'єднання всіхчленів підгруп

відбуваєтьсянавкололідера,некритичносприйнятогозбокуокремих

учасниківкоманди.

3. Кооперація. У цей момент відбувається осмислення

вирішеннязавдань,тягадодосягненняцілей.Спілкуванняучасників

стаєбільш відкритимізахопленим,ніж напопередніхстадіях,поява

згуртованості,груповоїсолідарності.Індивідуум вперше яскраво

відчуває почуття «ми». Головним на цій стадії є групова

організованість, спрямованість дій команди, готовність до

досягнення цілей,хоча психологічні зв'язки позбавлені яркого

вираження.

4. Нормування діяльності. Охарактеризований соціальною
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груповою взаємодією. Особистісні відносини учасників стають

тісними,головноюрисоюцьогоетапустаєемоційнаактивністьгрупи.

Характерна риса цього етапу – відсутність інтергрупового руху.

Команда стає згуртованою, висококваліфікованою, єдиною в

соціальномувідношенні.Командаперетворюєтьсявгрупу-автономію,

охарактеризованузамкнутістюнадосягненнісвоїхцілей.

5.Функціонування.Цейетапможнаохарактеризуватиякетап

прийняттярішень,восновіякоголежитьосмисленепрагненнядо

успішногодосягненнямети.Етаппов'язанийзутворенням рольової

структури групи,тобто утворенням функціональних ролей членів

команди,завдякияким відбуваєтьсяуспішнепросуваннядомети.

Команда готова до відкритого прояву і вирішення конфлікту.

Присутнє визнання різноманітностіпідходів істилів вирішення

завдань. На цій стадії команда відрізняється високим рівнем

соціальноїорганізованості,психологічноїєдностіікваліфікованості.

6.Розформування – етап,який не можна цілком вважати

етапом командоутворення,але він є наступним етапом розвитку.

Розпадаються навіть найуспішнішіізгуртованігрупи,соціальна

інтенсивністьвзаємовідносинякихзнижується[52].

Б.Такмен виділив п'ять основних стадій розвиткукоманди,

якими є її формування, так званий «шторм», нормалізація,

результативнадіяльністьірозпуск[54].

На першій стадії відбувається знайомство членів групи.

Поведінкулюдейрухаєбажаннябутиприйнятимиіншимиіуникнути

конфліктів,вонизбираютьінформацію івраженняодинпроодного,а

також промасштабизавдання,якестоїтьпередними,іпідходидо

його виконання. При цьому члени групи зосереджуються на

загальнихсправахіщенедокінцярозуміютьсвоїролііобов'язки.

Перебуваннянаційстадіїєвідноснокомфортним,алевідсутність

конфліктівізагрозлишеозначаєтойфакт,щосерйозноїроботив
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рамкахкомандипокинебуло.

Друга стадія,що іменується «шторм»,пов'язана з початком

серйозноїроботи,необхідністю вирішувати важливіпитання,які

потребуютьвзаємодії.Прицьомуневсічлениможутьбутиготовідо

цього,укожногознихможебутисвоєбаченняшляхіввирішення

проблеми, тому рішення приймаються нелегко, члени групи

намагаються конкурувати між собою,виникають непорозуміння,

неузгодженість,атакожконфлікти–якзприводудіяльностігрупияк

такої,такіповідношенню дорозподілуролейіобов'язківвсередині

групи.Група на практицішукає правила іпроцедури взаємодії,

відбуваєтьсяузгодженняіуточненнязавданьіобов'язків[17].

Далі,завдякипопереднімдискусіям,членикомандипочинають

слухати,розумітиіпідтримуватиодинодного.Членигрупипоступово

усвідомлюютьсебечастиноюзгуртованоїефективноїєдиноїкоманди.

Серйознірішення приймаються за згодою команди,а незначні–

делегуютьсяокремимособамабоменшимгрупам.

Пікрозвиткукоманди–стадія«Результативнадіяльність»,коли

результати їїфункціонування є якісними та істотно перевищують

результатиіндивідуальноїроботи.Ролітаобов'язкичленівкоманди

змінюються відповідно до потреб майже непомітно,всічлени

командиврівнійміріорієнтованінадосягненняспільноїмети.

Б. Такмен виділив і п'яту стадію розвитку команди,

охарактеризувавїїяк«розпуск».Вїїрамкахздійснюєтьсяприпинення

роботи команди та її подальше розформування, обумовлене

вирішенням завдань, які стоять перед нею. Іноді цей етап

супроводжується кризовим станом відносин в рамках колективу,

обумовленимвиникненнямневизначеностіщодоновихзавдань.

Лідери повиннівраховувати цю логіку розвитку команди,

усвідомлюючи мотиви діяльностілюдей,яківходять до неїі

сприяючи налагодженню командної роботи. Тому акценти в
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діяльностікерівникаможутьзмінюватисявзалежностівідпотреб,

стадіїрозвиткуокремихфахівців,рівняготовностігрупидоспільної

діяльності.Ціпараметриформуютьконтекстлідерства–сукупність

параметрів,врамкахякихздійснюєтьсякерівництвокомандою[33].

Крімтого,показникчисельностікомандиєголовнимелементом

ефективностікомандноїдіяльності.Загальновідомо,щонечисленні

команди більш згуртованііефективні,ніж команди з великою

кількістю учасників.На сьогоднішній день чисельність учасників

командипредставляєтьсякласичниморієнтиром–7±2людини.Але,

важливим є не визначення класифікації,велика команда або

маленька,а саме їїоптимальна чисельність,від якоїзалежить

життєдіяльністькоманди[40].

Не варто забувати про те,що ізанадто великікоманди не

приносятьбажаного результату,томущо люди часто опиняються

поза спільної роботи, учасники витрачають час даремно при

координації дій, обміні інформацією і з'являється відчуття

дезорганізаціїіневпорядкованоюкомунікації.

Длястворенняефективноїуправлінськоїкоманди необхідний

лідер-керівник. Лідерський фактор повинен розглядатися як

партнерська взаємодія між лідером і учасниками команди,

заснований на харизмі і особистому авторитеті керівника.

Ефективність діяльності управлінської команди обумовлена

наявністю компетентностіта професіоналізмуне тільки улідера-

керівника,алеіукожногочленакоманди.Професійніхарактеристики

членів команди повиннівизначатися згідно з кваліфікаційними

довідникамипосадкерівників-фахівців,доназваниххарактеристик

також відноситься рівень галузевого досвіду, що складається

протягомбагатьохроків.

Так само в командному управлінніпроцес делегування є

динамічнимпроцесом,щополягаєвпередачілідерськихфункційвід
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першогокерівникатимчленамкоманди,якієбільшкомпетентнимиу

вирішеннінестандартнихзавданьіздійсненняновихпроектів.Крім

цього велике значення в команді має рефлексія, яка

характеризується формою теоретичноїдіяльностілідера ічленів

команди,спрямовананадинаміку,осмисленняролівкомандіісвого

статусу,що дозволяє вибудовувати більш ефективнувзаємодію і

вибиратиадаптивнутагнучкустратегіюповедінки[45].

Команднароботавимагаєвідучасниківдотриманняморально-

етичних принципів, які є важливим елементом, формуючи у

керівників уявлення про чесність, порядність, відповідальність,

принциповість.Прицьомувосновіідентифікаціїкерівниківсебета

інших членів управлінської команди лежить механізм, який

визначаєтьсячерезрефлексію довіри.Діяльністькомандиповинна

припускати взаємнудовіру,саме такий контекст лягає в основу

формування командноїсубкультури,яка заснована на філософії

спільноїсправи,де правила гри задаються не інструкціями,а

цінностямикоманди.

Крім того,для системоутворюючого фактора у формуванні

ефективної командної роботи виступає організаційна культура,

розглянута найбільш характерними для неїрисами,такими як

креативністьідинамічність,якідозволяютькожномучленукоманди

йти на ризики при досягненніцілей,а експериментаторство і

новаторство є визначальною сутністю ефективної діяльності

команди.

Одним з основних принципів, який визначає створення

організаційної культури управлінської команди, є організація

самомотиваціїїїчленів.Особливийінтересуправлінцівдопрактичних

і теоретичних питань самомотивації поведінки пов'язаний з

тенденцієюрозширенняпрактичноговикористаннясамомотиваціїі,в

зв'язку з цим,відчутним зниженням трудовитрат управлінського
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персоналу на консультування та планування в результаті

застосування самомотивації.Іншими словами,якщо співробітник

добремотивований,віннепотребуєконтролю зпитаньвиконання

тихчиіншихробіт,томущотакідорученнявінвиконуєсамостійно.

Самомотивація в діяльностіуправлінськоїкоманди є важливим

інструментом,якийпередбачаєпозитивнийвпливнадохідорганізації

і закріплює кращих фахівців, які самовдосконалюються,

самостверджуються ізнають,як своєчасно досягати поставлених

цілейізавдань[6].

Таксамокомплексневикористаннятакихмотиваційнихметодів,

як економічні(участь у прибутках,володіння власністю іт.д.),

матеріальнікомпенсації(доплатазавирішенняконкретнихзавдань,

заактивністьіт.д.),соціальнийпакет(оплатавідпочинку,медичне

обслуговуванняіт.д.),дозволятьпідвищитиефективністьроботияк

кожногочленакоманди,такіуправлінськоїкомандивцілому[55].

Управлінськакомандаповиннабутивищим ступенем розвитку

команди за допомогою продуктивноїорганізаційноїкультури,яка

стає самоочевидною для кожного члена.Крім того,управлінська

команда представляє собою сукупність взаємодіючих між собою

співробітників,що є корпоративним духом,який максимально і

безпосередньооб'єднуєінтересиперсоналунавколозагальноїмети,

відповіднихсинергетичнихпринципівсамоорганізації.Ефектсинергії

в управлінській структурі виникає в результаті ефективного

використанняосновнихзасобіворганізаціїіперсоналу.Синергіябула

поясненанеможливим,алевжиттю точним рівнянням 2+2=5.

Команда має потенційні можливості, що перевищують суму

можливостей її індивідуальних учасників. Спільні синергетичні

ефекти,якітакож називаютьсинергізмом,припускаютьякіснонові

команднівідносини іякісно новий спільний вид енергії.Можна

виділити наступні умови виникнення синергізму: емоційна
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залученість учасників команди,рольовий розподіл іоптимальна

структуризаціякоманди[14].

У сферіуправління виділяється оперативний синергізм,який

включає в себе два аспект.До першого відноситься робота з

персоналом,спрямовананазбільшеннякадровогопотенціалу:обмін

досвідом,навчання,внутрішняротаціякадрів.Додругого–структура,

побудова та зв'язкукомунікаціїміж ланками,а також контроль і

координація. Для синергії необхідні додаткові фактори, що

вимагаютьпроявиувагидоучасниківкоманди:дипломатичнийпідхід,

заохочення творчої ініціативи та раціоналізаторства, а також

соціально-психологічнітаекономічнізаходи.Ефектсинергіїповинен

бутиприсутнім вбудь-якийістинноїкоманді,припускаючи,щоціле

більшесумичастин[28].

Упсихологіїпопулярним умовою дляефективностікомандної

роботиєпринципгештальта,якийвказуєнате,щокоманда– це

єдинеінеподільнеціле.Впершучергу,цероботавцілому,загальне

розумінняцілейізавданьдляколективу.Удругучергу–цецілісна

команда,без опори на кожного працівника зокрема.Грамотна і

злагодженароботабудепобудованатоді,колиуправлінськакоманда

буде дотримуватися таких умов:близькість (мається на увазі

тенденція сприйматися разом),схожість,цілісність (тенденція до

цілісностііспрощення),замкнутість(дію тількинакомандніцінності),

суміжність,загальназона[40].

Таким чином,всучаснихекономічнихумовахпідприємствам

потрібніпевнізусилля,щоб залишитися на плаву.Необхідними

умовами виживання компаніїстають гнучкість,адаптивність до

швидко мінливих умов ринку,підвищення продуктивностіпраціі

вміннятворчорозвиватися.

Командний метод роботи є більш ефективним в управлінні

організацією в сучасних умовах на відміну від жорсткого
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адміністративногоуправління.Перехіддоновогометодууправління

вимагаєперебудовимислення,поведінки,способівприйняттярішень,

щоєвимогамиринковоїекономікиішансом якісноїзмінисистеми

управління підприємством.Гуманістичніпринципи управління,на

основі яких розроблені нові технології управління,дозволяють

освоїти організаціям новікомандніпідходи до управління,яків

сучаснихумовахстаютькращою підставоюдлявиробленнягрупових

іорганізаційнихцілей,вирішеннявиробничихзавдань.Об'єднання

працівників в єдине ціле істворення системи управління,що

відрізняєтьсяєдністюцілейідій,спільністюкорпоративнихцінностей

іінтересівможливотількинаосновіефективноїкомандноїорганізації.

Організаціякомандибудуєтьсянапродуманомупозиціонуванні

учасників,щомаютьспільнебаченняситуаціїістратегічнихцілейі

володіють відпрацьованими процедурами взаємодії. Процес

формування команд в організації є процесом трудомістким і

тривалим.

Однак команди, які пройшли процес формування з

проходженням всіхстадій розвиткугруповоїдинаміки,досягають

високогорівняорганізованостіінавичоккомандноїроботизподілом

лідерства,ротацією ролей,власнимиправиламиінормами.Члени

команди вміють ставити цілі,творчо досягати їх,розкриваючи

особистіснийпотенціалкожногоучасника

Процес формування команди може бути,як івипадковим

(стихійним), а також цілеспрямованим. Стихійний процес

характеризується появою неформальних лідерів ізгуртованістю

навколо спільноїдіяльності.Цілеспрямований підхід до процесу

формуваннякомандивимагаєвідкерівникаясногоуявленняпричин

серйознихзмінвсистеміуправління.
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Висновкидорозділу1

Командою можнаназвати групулюдей,якімають необхідну

кваліфікацію впевнійсферііграничновірнихзагальніймісіїіцілям

діяльностісвого підприємства,для досягнення яких вони разом

взаємодіють,регулюючиіпогоджуючисвоюдіяльність.

Командний метод роботи є більш ефективним в управлінні

організацією вумовахсучасноїекономікинавідмінувіджорсткого

адміністративного управління, тому організації створюють

управлінськікоманди,якіє носіями нестандартного мислення і

творчого перетворення, що вимагають переосмислення всієї

кадровоїполітикиорганізаціїіпобудовидієвоїсистемиуправління

персоналом.

Управлінськакоманда–цегрупавзаємодоповнюючихфахівців-

управлінців,якіпов'язаніміж собою чітким розумінням місії,метиі

методів управління,здатніздійснювати повний закінчений цикл

управлінськоїдіяльностіворганізації,проявляючитворчість,беручи

насебевідповідальністьізадовольняючиособистіпотребиіінтереси.

Основним завданням формування команди та управління

повинностатизбереженняпрацездатностіїїчленів,якаможебутище

кращевикористаназаумовивдалоговходувкоманду.

Ефективнароботакомандиведедозниженняплинностікадрів,

скороченнячисельностіпрацівниківікерівників,об'єднанняфахівців

підвищуєкадровийпотенціаліякістьвсієїсистемиуправління,щоє

ключовимелементом,основоюжиттєздатностімережіспільнот.

РОЗДІЛ2

АНАЛІЗІОЦІНКАВИКОРИСТАННЯІНСТРУМЕНТІВПОБУДОВИ

УПРАВЛІНСЬКОЇКОМАНДИНАПРИКЛАДІТОВ «СІЛЬПО-ФУД»
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2.1Організаційно-управлінськахарактеристикаТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Товариство з обмеженою відповідальністю «СІЛЬПО-ФУД»,

іменоване надалі ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» створено відповідно до

ЦивільногоКодексуУкраїни.Товариствоєюридичноюособоюібудує

свою діяльність на підставіСтатуту та чинного законодавства

України.

ТОВ«СІЛЬПО-ФУД»–заснованав1998роцівеликаукраїнська

мережа супермаркетів. Є частиною торгово-промислової групи

FozzyGroup.

Супермаркети «Сільпо» – це магазини самообслуговування,

асортимент яких налічує до 20 тис. найменувань продуктів

харчуванняісупутніхтоварівзалежновідвеличиниторговоїплощі

об'єкта.В Україні«Сільпо»єоднією знайбільш великихторгових

мереж,що налічує в 2021 році297 супермаркетів різноїплощі,

цінового сегмента іконцепції,що покриває всіобластіУкраїни,

включаючивсіобласніцентри,втомучислівКиєвііпередмістях–

100супермаркетів.

Середня площа магазина становить 1200 м2. Асортимент

орієнтованийвосновномунапродуктихарчування,хочаувеликих

магазинах є також багато допоміжних товарів – побутова хімія,

іграшки,а також дрібна побутова техніка.Загальна торговельна

площамережістановитьблизько200тис.м2

FozzyGroupпрацюєвУкраїніз1997року.Торгівляпродуктамиі

товарами длядомугрупи представленасупермаркетами «Сільпо»,

магазинами преміум-формату LeSilpo, оптовими гіпермаркетами

Fozzy, «магазинами біля будинку» «Фора» і «Бумі». Торгівля

непродовольчими товарами – аптеками «Будь Здоровий»,

фармацевтичними супермаркетами «Біла ромашка»,персональної
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електронікоюringoo.

Товариство є комерційною організацією,воно має право в

установленомупорядкувідкриватибанківськірахункинатериторії

Українитазаїїмежами.Товариствоєвласником належногойому

майна ігрошових коштів івідповідає за своїми зобов'язаннями

власним майном. Учасники мають передбачені законом та

установчими документами Товариства обов'язкові права по

відношенню до Товариства. Учасники не відповідають за

зобов'язаннями Товариства інесуть ризик збитків,пов'язаних з

діяльністю Товариства в межах вартостівнесених ними вкладів.

ПрийняттяновихУчасниківдоскладуТоваристваздійснюєтьсяза

рішеннямЗагальнихзборівУчасників.

Цілями діяльностіТовариства є розширення ринкутоварів і

послуг,сприянняврозвиткуфінансовогоринкукраїни,розширення

соціально-економічних,побутових проблем громадян України,a

такожотриманняприбутку.

Товариствоможездійснюватинаступнівидидіяльності:

-комерційніопераціїз купівлі-продажупродукціївиробничо-

технічногопризначення,нерухомості,сировини,промисловихтоварів

ітоварівнародногоспоживання,продуктівхарчування,включаючи

оптовута роздрібнуторгівлю лікеро-горілчаними та тютюновими

виробами,товарообмінніоперації,будь-яка торгово закупівельна

діяльність;

-реалізаціюсамостійновиробленоїпродукції.

Основна мета: діяти оперативно і гнучко, намагаючись

передбачати потреби завтрашнього дня,виготовляти іпродавати

високоякіснуіконкурентоспроможнупродукцію,якав повній мірі

задовольняєпотребипокупцівіділовихпартнерів,застосовуючидля

цього саміпередовітехнологіїіпотенціал накопиченого раніше

досвіду.
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ТОВ«СІЛЬПО-ФУД»єзаснованим однією особою (генеральним

директором)господарськимтовариством.

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» є юридичною особою,має у власності

відокремлене майно,що враховується на його окремомубалансі,

можевід свого іменінабувати іздійснювати майновітаособисті

немайновіправа,нестиобов'язки,бутипозивачем івідповідачем в

суді.

Документи,якірегламентуютьдіяльністьтовариства:

-СтатутТОВ«СІЛЬПО-ФУД»;

-Кодекскорпоративноїповедінки.В цьомукодексіміститься

змісткорпоративноїповедінкиспівробітниківвкомпанії.Вінвключає:

загальні принципи корпоративної поведінки, корпоративне

управління та корпоративніпроцедури,захистмайновихінтересів

інвесторів;

-Положенняпроінформаційнуполітику.Цеположеннямістить

відомості про інформаційну політику організації. Також цим

Положенняморганізаціякеруєтьсяпривзаємодіїіззасобамимасової

інформаціїтаінвестиційнимспівтовариством;

- Положення про комітет з винагород і призначень. Це

Положеннярегулюєдіяльністькомітетузпризначеньівинагород.Це

Положеннявизначаєйогофункціїіповноваження;

- Діяльність структурних підрозділів регламентується

Положенням про конкретний структурний підрозділііпосадовими

інструкціями.

Висловлюючи свої цілі в конкретних вимірних формах,

керівництвостворюєчіткубазувідлікудляподальшихрішеньіоцінки

ходуроботи.Керівникисередньоїланкибудутьматиорієнтирдля

вирішення поставлених завдань,ітакож буде легше визначити,

наскільки добре організація працює в напрямкуздійснення своїх

цілей.
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Длядосягненняцілейворганізаціїяквсоціально-економічній

системівиділяєтьсяпідсистемаувиглядіструктуриуправління–це

упорядкованасукупністьвзаємопов'язанихелементів,пов'язанихз

функціямиіповноваженнямиітаких,щознаходятьсяміж собою в

стійких відносинах і забезпечують функціонування і розвиток

організації як єдиного цілого. Структура управління визначає

ефективність системи управління, її гнучкість, еластичність,

адаптивність.

ПроаналізуємоструктурууправлінняодеськоїфіліїТОВ «СІЛЬПО-

ФУД».

КерівникТОВ «СІЛЬПО-ФУД»вибравцю організаційно-правову

формутомущо:

-їїлегшеішвидшереєструвати;

-можназдійснюватипідприємницькудіяльністьвідюридичної

особи;

-управлінняздійснюєтьсяодноосібнимвиконавчиморганом;

-відсутність заборони на участь в інших організаціях та

громадах;

-перспективищодорозширенняірозвиткубізнесу;

-спрощенасистемаоподаткування.

НезважаючинавсіперевагиТОВмаєіпевнінедоліки:

- кількість засновників, що вступають в товариство з

обмеженоювідповідальністю,обмежено50-маучасниками;

-привиходіодногозучасниківвінзабираєпевнучасткумайна

товариства,щоєризикомдляфірми;

-будь-якізміни статутного капіталу вимагатимуть внесення

відповіднихвиправленьвустановчудокументацію;

-прибудь-якихзмінахскладуучасників,величиниіпропорцій

статутногокапіталу,структуриуправлінняпотрібнареєстраціязмінв

установчихдокументах;
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-виплатадивідендівзасновникам ТОВможездійснюватисяне

частішеніж1развквартал.

В даномувипадкудля ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»цінедоліки слабо

виражені,томущоТовариствомаєвсьогоодногозасновника.

Аналіз структури управління іхарактер відносин керівників

структур і підструктур, які склалися на підприємстві можна

об'єктивновідобразитичерезкомплекснийаналіз.

На формування системи, методів і принципів управління

впливаємасафакторів.

Серед основних елементів організаціїпідприємств торгівлі

домінуючим є структура – конституція підприємства,на їїоснові

відбувається управління комерційною діяльністю,а також стійкі

зв'язкиміжланкамиорганізації.

Структура управління одеською філією ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

представленанарис.2.1.

Рисунок2.1.СтруктурауправлінняодеськоюфілієюТОВ «СІЛЬПО-ФУД»
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Розглянемоперевагицієїструктури.Основніпереваги:

-швидкездійсненнядійзарозпорядженнямиівказівками,які

буливідданівищимкерівникомнижчестоячому;

- раціональне поєднання лінійних і функціональних

взаємозв'язків;

-стабільністьповноваженьівідповідальностізаперсоналом.

Донедоліківцієїструктуривідносяться:

-перевантаженняменеджеріввищоїланкиуправління;

-зловживаннявладою;

-відсутністьгоризонтальнихзв'язківміжпідлеглими;

-неузгодженірішеннявиконавців;

-слабкасистемавзаємозв'язківміжкерівникоміпідлеглим.

Проведена політика формування персоналу в організації

спрямована на залучення кваліфікованого персоналуістворення

привабливихумовпраці.Важливим напрямком політикизайнятості

виступаєдіяльністьзнаборуперсоналу.

Проаналізуємоструктуруперсоналупідприємствазаостанні3

рокизанаступнимикритеріями:категоріяперсоналу,вік,стать,освіта,

кваліфікація(табл.2.1–2.2).

Таблиця2.1

СтруктураперсоналуТОВ «СІЛЬПО-ФУД»закатегоріямиза2018-2020рр.

Категоріяперсоналу На01.01.2019р. На01.01.2020р. На01.01.2021р.
Осіб % Осіб % Осіб %

Керівники 1 2 1 2 1 2
Фахівці 7 16 7 15 7 14
Робочі 37 82 39 83 41 84
Разом 45 100 47 100 49 100

Таким чином, в структурі персоналу протягом усього

аналізованого періодунайбільшупитомувагузаймаютьробочі(~

84%),надругомумісцізачисельністю–фахівці.

У структурі персоналу найбільшу питому вагу займають
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працівники у віцівід 26 до 35 років,питома вага працівників

передпенсійногоіпенсійноговікуневисока,в2020роцівінстановив

18%,питома вага молодих співробітників вище,ніж питома вага

«вікових»співробітників,щосвідчитьпрооновленняперсоналуна

підприємстві.

Таблиця2.2

Структураперсоналупідприємствазавікомза2018-2020рр.

Вік,років На01.01.2019р. На01.01.2020р. На01.01.2021р.
Осіб % Осіб % Осіб %

18-25 8 18 9 20 10 22
26-35 20 44 21 47 21 47
36-45 10 22 10 22 10 22
46-55 7 16 7 16 8 18
Разом 45 100 47 100 49 100

Структураперсоналузарівнемосвітипредставленавтабл.2.3.

Таблиця2.3

Структураперсоналупідприємствазарівнемосвіти

Освіта На01.01.2019р. На01.01.2020р. На01.01.2021р.
Осіб % Осіб % Осіб %

Вища 35 78 37 79 38 78
Середняспеціальна 8 18 9 19 10 20

Середня 2 4 1 2 1 2
Разом 45 100 47 100 49 100

У штаті підприємства найбільшу питому вагу займають

співробітникизвищою тасередньо-спеціальною освітою,в2020р.

питома вага кваліфікованого персоналу – 98%, що дозволяє

забезпечувативисокуякістьпослуг,щонадаютьсяпідприємством.

Проаналізуємо рух персоналу підприємства, розрахувавши

коефіцієнти вибуття, коефіцієнт прийому кадрів, коефіцієнт

загальногооборотукадрів,коефіцієнтстабільності(сталості)кадрів.

Коефіцієнтвибуттякадріввизначаєтьсявідношенням кількості

працівників, звільненим з усіх причин за даний період до

середньообліковоїчисельностіпрацівниківзатойжеперіод.
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Коефіцієнт плинності кадрів визначається відношенням

кількостіпрацівників,якізвільнилися за власним бажанням іза

порушення трудовоїдисципліни до середньообліковоїчисельності

працівниківзатойжеперіод.

Коефіцієнтприйомукадріввизначаєтьсявідношеннямкількості

працівників,прийнятихнароботузацейперіод,досередньооблікової

чисельностіпрацівниківзатойжеперіод.

Коефіцієнтзагальногооборотукадріввизначаютьвідношенням

кількостіприйнятих та звільнених працівників за цей період до

середньообліковоїчисельностіпрацівниківзатойжеперіод.

Коефіцієнт сталості кадрів визначається як відношення

чисельності працівників, які перебувають в обліковому складі

протягомрокуібільше,досередньообліковоїчисельностіпрацівників.

Показники рухуперсоналуТОВ «СІЛЬПО-ФУД»представленів

табл. 2.4.

Таблиця2.4

ПоказникирухуперсоналуТОВ «СІЛЬПО-ФУД»за2018-2020 рр.

Показник 2018р. 2019р. 2020р.
Коефіцієнтвибуття,% 6 7,7 13

Коефіцієнтплинності,% 1,63 2,5 4
Коефіцієнтприйому,% 5,4 6,8 11

Коефіцієнтзагальногообігукадрів,% 11,3 14,6 24
Коефіцієнтсталостікадрів,% 94,4 92,7 88

Таким чином, слід зазначити, що за три роки кадри

підприємства стали більш «мобільними»,коефіцієнт загального

оборотукадрівзбільшивсяз11,3до24%.Протягом 2018-2020рр.

коефіцієнтивибуттяперевищуютькоефіцієнтиприйому,зарахунок

цього скорочується середньооблікова чисельність персоналу.За

рахунок високоїплинностікадрів коефіцієнт сталостікадрового

складузнизивсяз94,4до88%.

У плані стратегії управління персоналом організація

орієнтується на найкращу відповідність працівників виробничими
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потребамикомпанії,оскільки,незважаючинаактивневпровадження

сучаснихвиробничихтехнологій,організаціяякіранішезалежитьвід

професіоналізму працівників. Крім того, значний вплив на

конкурентоспроможність послугмає якість їх надання,що також

вимагаєрозвиткуперсоналу.

У планівиробничоїдіяльностіосновний акцентробиться на

технологічнускладову,оскільки використаннясучаснихтехнологій

створюєзначніпереваги,втомучислідозволяєістотноскорочувати

виробничівитрати.

З точки зору фінансової стратегії організація прагне до

досягненняприйнятноїрентабельностіпродажівіділовоїактивності,

до стратегічнихцілей також відноситься відновлення економічної

незалежності.

Крім того,організаціяорієнтуєтьсянадосягненняприйнятної

ліквідності. З точки зору маркетингової діяльності організація

орієнтована на зовнішні конкурентні переваги, пов'язані з

характеристикамипослуг.

Просування послуг організації не ведеться. Основними

споживачамиорганізаціївиступаютьжителіміста.

Наведемо аналіз основних техніко-економічних показників

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»втабл.2.5.

Таблиця2.5

ФінансовірезультатидіяльностіТОВ«СІЛЬПО-ФУД»за2018-2020рр.,тис.грн.

Показник 2018р. 2019р. 2020р. Зміни(+,-) Темпросту,
%

2020/2018 2020/2018
Виручка 38277 60863 64744 26467 169,1

Собівартістьпослуг 34120 53825 56368 22248 165,2
Валовийприбуток 4157 7038 8376 4189 201,5

Комерційнівитрати 120 - - -120 -
Управлінськівитрати - - - - -
Прибутоквідпродажу 4037 7038 8376 4339 207,5

Відсоткидоотримання 1085 - - - -
Відсоткидосплати 1557 2410 2353 796 151,1

Прибутокдооподаткування 1801 5829 6338 4537 351,9
Податокнаприбуток 194 - - -194 -
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Інше 670 670 100 -570 14,9
Чистийприбуток 937 5159 6238 5391 10270,9

Отже,виручка на початку періоду збільшується:в 2020 р.

виручказбільшиласяпрактичновдварази,їїтемпизростаннясклали

169,1% повідношенню до2018року,їїрозмірзбільшивсяісклав

26467тис.грн.Зростаннявиручкипов'язанийзпідвищенням обсягу

продажів.ЧистийприбутокТОВ«СІЛЬПО-ФУД»зростаєзрокуврік,

накінець2019рокуїїрозмірзбільшивсявпорівнянніз2018рокомна

5391тис.грн.

КоефіцієнтирентабельностіТОВ«СІЛЬПО-ФУД»характеризують

ефективність,фінансовурезультативність,прибутковістьдіяльності

організаціїірозраховуються по прибутку.Розглянемо динаміку

коефіцієнтіврентабельностівтабл.2.6.

Таблиця2.6

ПоказникирентабельностіТОВ«СІЛЬПО-ФУД»в2018-2020 рр., %

Коефіцієнт 2018р. 2019р. 2020р. 2020до2018
рр.

Рентабельністьпродажів 10,55 11,56 12,94 2,39
Загальнарентабельність 2,45 8,48 9,63 7,18
Рентабельністьактивів 1,76 7,81 7,56 5,8
Рентабельністьвитрат 2,75 9,58 11,07 8,32

Отже,рентабельністьпродажів заперіод з2018по 2020рр.

збільшилася на 2,39%.Рентабельність продажів показує,скільки

прибуткуприпадаєнаодиницю реалізованоїпродукціїабопослуги.

Зростанняпоказникаможебутивикликанезбільшенням попитуна

продукціюабопослуги.

Загальна рентабельність показує,скільки чистого прибутку

припадає на гривню всієї реалізованої продукції. Загальна

рентабельністьпоказуєефективністьдіяльностіТОВ«СІЛЬПО-ФУД»:

заперіодз2018по2020рр.цейпоказниквиріс.Збільшеннязагальної

рентабельності в динаміці може бути наслідком зростання

платоспроможногопопитунапродукціюпідприємства.
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Показникрентабельностіактивівз20187по2020збільшивсяна

5,8%.Рентабельністьвитратпоказуєефективністьпоточнихвитрат.

ПроаналізуємоплатоспроможністьіліквідністьТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»за2018-2020рр.(табл. 2.7).

Таблиця2.7

АналіздинамікикоефіцієнтаабсолютноїплатоспроможностіТОВ«СІЛЬПО-

ФУД»за2018-2020рр.

Коефіцієнт 2018р. 2019р. 2020р. Відхилення Темпросту,
%

Коефіцієнт
абсолютної

платоспроможності
продаж

0,001 0,22 0,01

0,009

1000,0

Коефіцієнтпроміжної
платоспроможності

0,9
1,2

1,3 0,29 129,6

Коефіцієнтпоточної
платоспроможності

1,1 1,2
1,4 0,35 132,0

За досліджуваний період відбулося зниження коефіцієнта

абсолютної ліквідності з 0,22 до 0,01. Нормальне обмеження

коефіцієнту0,2–0,25.Однакзадосліджуванийперіодпоказникив

2018роцівідповідаютьнормативнимзначенням,ав2020роціменше

нормативногозначення.

Коефіцієнт абсолютної платоспроможності збільшувався

протягомтрьохроківістановитьзначення0,01,протинормативного

значення від 0,2 до 0,5.Це свідчить про те,що велика частина

короткостроковихпозиковихзобов'язаньнебулашвидкопогашена

зарахунокнаявнихгрошовихкоштів.

Коефіцієнтпроміжноїплатоспроможностітакож збільшивсяна

0,29абона29,6%.У2018роціцейпоказниквідповідавнормативному

значенню (від0,8до1),протедалійогозначеннявищенорми.Отже,

платіжніможливостіпідприємствазаумовипроведеннясвоєчасних

розрахунківздебіторамизбільшилися1,16–1,27,однакценабагато

вищенормальноїмежікоефіцієнта(0,7–0,8).

Коефіцієнтпоточноїплатоспроможностізбільшивсяна0,35або



56

на32,0%,івідповідаєнормативномузначенню від1до2навсьому

досліджуваномуперіоді.

Проведенийаналізсвідчитьпроте,щоТОВ«СІЛЬПО-ФУД»має

достатнійзапаскоштів,якіможутьбутивикористанідляпогашення

прийнятихкороткостроковихзобов'язань.

На підставі показників бухгалтерського балансу числі і

порівняємокоефіцієнтифінансовоїстійкостіорганізації(табл.2.8).

Таблиця2.8

ПоказникифінансовоїстійкостіТОВ«СІЛЬПО-ФУД»за2018-2020роки

Показник Нормативне
значення

2018
р.

2019
р.

2020
р.

Відхилення
2020до2018

рр.
Коефіцієнтавтономії 0,5 0,158 0,427 0,603 0,445

Коефіцієнтспіввідношення
позиковихівласнихкоштів

1,0 5,334 1,343 0,659 -4,675

Коефіцієнтфінансування >1 0,187 0,745 1,517 1,33
Коефіцієнтфінансовоїстійкості >0,6 0,813 0,681 0,838 0,025

Значення коефіцієнта співвідношення позикових івласних

коштів протягом 2018 р. перевищує максимально допустиме

значення,рівне1,5,ісклалодокінця2018року5,33.Цесвідчитьпро

фінансовунестійкістьорганізації.Накожнугривню власнихкоштів

приходиться 5,33 грн.позикових коштів.У 2019 роціфінансова

залежністьорганізаціївідзалученогокапіталузменшиласяісклала

1,343 грн. позикових коштів на 1 грн. власних. У 2020 році

підприємствопрактичнонезалежновідпозиковихкоштів,томущо

переважають власніджерела фінансування.Наявність фінансової

залежностіхарактеризують коефіцієнти автономіїта концентрації

залученого капіталу,якісвідчать про нефінансову ситуації,тобто

якщов2018роцівласникам належитьтільки15,8% вартостімайна

організації,тов2020роціцязначеннязбільшилосядо60,3%.

Коефіцієнт фінансової стійкості свідчить про стабільне

становище ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,в 2020 році(за рахунок власного

капіталуідовгостроковихзобов'язаньпідприємствофінансує83,8%
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всьогомайна).

Наявність довгострокового капіталу підвищує фінансову

стійкість ТОВ «СІЛЬПО-ФУД». Нормальне обмеження коефіцієнта

фінансуваннябільше1.Таким чином,в кінці2020 рокуна1 грн.

позиковихкоштівприходиться1,517грн.власних.

Важливим елементом аналізує дослідження співвідношення

дебіторськоїта кредиторськоїзаборгованості,яке показує,яку

частинусвоїхзобов'язаньможепогаситипідприємствозарахунок

коштів,абстрактнихвдебіторськоїзаборгованості,представленав

табл.2.9.

Таблиця2.9

ДинамікаспіввідношеннядебіторськоїтакредиторськоїзаборгованостівТОВ

«СІЛЬПО-ФУД»за2018-2020роки,тис.грн.

Показник Рік Зміни
2018р. 2019р. 2020р. 2020/2018

Кредиторська
заборгованість

5280 10441 16679 11399

Дебіторська
заборгованість

19758 25873 32964 13206

Співвідношення
дебіторськоїта
кредиторської
заборгованості

0,27 0,40 0,51 0,24

Зіставлення дебіторськоїта кредиторськоїзаборгованостей

виявило,щопротягом2018-2020роківвонобулорівномірним.Якщо

на початок 2018 року дебіторська заборгованість перевищувала

кредиторську в 3,5 рази,то на кінець 2020 року дебіторська

заборгованістьперевищилакредиторськув2рази.

Даліпредставимовтабл.2.10порівняльнийаналіздебіторської

ікредиторськоїзаборгованостівТОВ«СІЛЬПО-ФУД»за2020рік.

Таблиця2.10

ПорівняльнийаналіздебіторськоїікредиторськоїзаборгованостіТОВ«СІЛЬПО-

ФУД»за2020рік,тис.грн.

Розрахунки Дебіторська Кредиторська Перевищеннязаборгованості
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заборгованість заборгованість Дебіторської Кредиторської
Зпокупцямиі
замовниками

21990 6042 15948 Х

Заавансами 10830 Х 10830 Х
Заоплатоюпраці Х 9300 Х 9300

Здержавними
позабюджетними

фондами

Х 370 Х 370

Заподаткамита
зборами

Х 802 Х 802

Зіншими 144 165 Х 21
Разом 32964 16679 26778 10493

Зтабл.2.10видно,щокредиторськазаборгованістьстановила

на кінець розглянутого періоду 16679 тис.грн.,а дебіторська

заборгованість 32964 тис. грн.; перевищення дебіторської

заборгованостінадкредиторською вТОВ «СІЛЬПО-ФУД»становить

16285тис.грн.

Така ситуація тягне за собою погіршення фінансового

становища,тому що підприємство не може використовувати цю

заборгованість.

Також необхідно відзначити,що в аналізованому періоді

спостерігаєтьсянайбільшапростроченадебіторськазаборгованість

зарозрахункамизпостачальникамиізамовниками.

Проведемо аналізпоказників оборотностідля ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»(табл. 2.11).

Таблиця2.11

АналізпоказниківоборотностідляТОВ«СІЛЬПО-ФУД»за2018-2020рр.

Показник Од.
виміру

2018
р.

2019
р.

2020
р.

Зміна
+;-2019

р.до
2018р.

Зміна
+;-2020

р.до
2019р.

1.Коефіцієнтоборотності
1.1.МатеріальнихзапасівОТМЗ оберти 16,36 19,69 12,16 3,33 -7,53
1.2.Дебіторськоїзаборгованості оберти 1,94 2,35 1,96 0,41 -0,39

1.3.ГрошовихкоштівОДС оберти 225,0 140,2 215,8 -84,8 75,6
2.Періодобороту

2.1.Запасів дні 22 18 30 -4 12
2.2.Дебіторськоїзаборгованості дні 188 155 186 -33 31

2.3.Грошовихкоштів дні 1,6 2,6 1,6 10 -10

Зарезультатамипоказників,розрахованихутабл.2.11можна
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відзначитинаступне,оборотністьматеріальнихзапасівв2018році

зросла, а період обороту скоротився, проте в 2019 році по

відношенню 2018спостерігаєтьсязниженнякоефіцієнтаоборотності

запасівізростанняперіодуоборотуна12днів.

Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості

підприємствазбільшувавсяпротягом2018-2019рр.,аперіодобороту

дебіторської заборгованості відповідно зменшувався, що є

сприятливою тенденцією для компанії,однак у2020 роціперіод

оборотудебіторськоїзаборгованостіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»виріс.

Коефіцієнтоборотностіскорочувавсявдосліджуваномуперіоді,

аперіодоборотугрошовихкоштівзростав,так,в2019роцівінзрісна

1день,ав2020р.скоротився,щодозволяєговоритипроте,що

грошовікошти ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»стали використовуватися більш

ефективно.

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» існує ідіє,дотримуючись безліч вимог

різнихюридичнихдокументів івнутрішніхстандартів.У 2017році

компаніяреалізувалапрограмузкорпоративнихнорм,щобзробитиїх

частиною щоденноїділовоїпрактики.Програма об'єднує заходи,

необхідні для відповідності встановленим правилам,нормам і

вимогам.Застосування корпоративних норм в ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

координується менеджерами з дотриманню корпоративних норм.

Програмадопомагаєпрацівникаморієнтуватисяувсіхвстановлених

правилахістандартахідотримуватисяїх.

Основний компонент програми – вісім наступних

корпоративнихнорм:

1.Мисуворорозмежовуємоособистіінтересипрацівниківта

інтересикомпанії.

2.Минікомунепропонуємонеобґрунтованихпереваг.

3.Ми не використовуємо службове становище в особистих

цілях.
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4. Будь-яку інформацію про компанію ми вважаємо

конфіденційною.

5.Миповажаємоправилачесноїконкуренції.

6.Длянасусірівні.

7.Миєчеснимроботодавцем.

8.Ми дотримуємося всіх внутрішніх правил ізаконодавчих

вимог.

Спеціальнорозробленийдокументописуєкорпоративнінорми

задопомогою практичнихприкладів.Надодаток,організовується

навчаннязакожною здіючихнорм іпроводятьсяконсультації.При

необхідності, для оцінки різних ситуацій використовуються

інструменти,також доступнінашим працівникам у внутрішньому

просторі.

Крім того,працівникиінформуютьсяпроправилаінорми,що

безпосередньовідносятьсядогалузейїхдіяльності.Цедопомагаєїм

виконувати своїобов'язки інаповнює життям нашікорпоративні

норми.

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» постійноперевіряєвідповідністьповедінки

своїхпрацівників встановленим нормам іправилам.Менеджер з

дотриманнякорпоративнихнорманалізуєбудь-якуінформацію.Там,

деценеобхідно,до перевірки залучаютьсяіншіфункції(роботаз

персоналом,аудит,безпека,внутрішнірозслідування),проводяться

розслідування,розробляються конкретнізаходи для запобігання

порушень.Якщовиникаєсумнівнаситуація,менеджерздотримання

корпоративнихнормможедатиправильнупораду.

КорпоративнінормиТОВ «СІЛЬПО-ФУД»формуютьосновудля

загальногорозумінняпроте,якТОВ «СІЛЬПО-ФУД»ведесвійбізнесі

регулюєвзаємодію вповсякденнійдіяльності.Працівникикомпанії

беруть на себе зобов'язання строго дотримуватися корпоративні

норми,щосприяєпідвищенню захищеностіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»від
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фінансовихтаіміджевихвтрат.

РозглянемоіснуючуорганізаційнукультурувТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

На сьогоднішній день організаційну культуру в компаніїможна

охарактеризуватиякклановакультуразелементамибюрократичної

культури(рис.2.2).

Рисунок.2.2.СкладовіорганізаційноїкультуриТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Існуєієрархічність,якавпливаєнавідносинимежукерівниками
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іпрацівниками.На сьогоднішній день управління організаційної

культуроювкомпаніїскладаєтьсяздвохетапів:

1.Розробка заходів,спрямованих на закріплення бажаних

цінностей;

2.Реалізаціярозробленогоплану;

Тобтозаходиплануютьсябездіагностикиіврахуванняіснуючої

культуриістратегічноїметикомпанії.Післяпроведеннязаходуне

проводитьсяоцінкаефективності.

У одеськійфіліїТОВ «СІЛЬПО-ФУД»застосовуєтьсясукупність

трьохосновнихгрупметодівуправлінняорганізаційною культурою

підприємства:

-адміністративніметоди характеризуються застосуванням і

дотриманнямнормативнихположеньвпроцесітрудовоїдіяльності;

-економічніметоди характеризуються впливом на персонал

шляхом застосування економічних законів. За допомогою цих

методівможнаякзаохочувати,такікаратипрацівників;

-соціально-психологічніметоди заснованіна використанні

законівпсихологіїісоціології.

В табл. 2.12 представлений аналіз методів управління

організаційною культурою підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

представленіінструментиіпозначенізасоби,щозастосовуютьсяпри

використанніпозначенихметодівуправління.

Таблиця2.12

Аналізметодівуправлінняорганізаційноюкультуроюпідприємстваукиївській

філіїТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Інструменти
управління

Характеристика Застосуваннязасобів

1 2 3
Адміністративніметоди

Організаційний
вплив

Методиспираютьсянадисципліну,
відповідальність,владуіправа

керівникатаспрямованіназміцненняі
посиленняадміністрування

Статут;штатний
розклад;посадові
інструкції;правила

внутрішнього
розпорядку

Розпорядчідії Закликаютьдотримуватисясистеми Розпорядження;накази;
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управлінняпідприємствомшляхом
дотриманнявнутрішніхнормативних

документів

інструкції;вказівки;
нормуванняпраці;
координаціяробіті

контрольвиконання

Дисциплінарна
відповідальність

Застосовуютьсявразіненалежного
виконанняабопротиправного

невиконаннятрудовихобов'язків

Зауваження;покарання;
догану;звільнення

Матеріальна
відповідальність

Виражаєтьсявобов'язкувідшкодувати
збиткиврезультатівинноїпротиправної

поведінкиабодії
Відшкодуваннязбитку

Адміністративна
відповідальність

Потужнийважільдлядосягнення
поставленихцілей,колинеобхідно
направитиколективнавирішення
конкретнихуправлінськихзавдань

Попередження;штрафи;
дискваліфікація.

Економічніметоди

Господарський
розрахунок

Появаекономічнихстимуліву
працівників.Матеріальназацікавленість

працівниківврезультатахпраці

Економічнінормативи;
фондиекономічного

стимулювання(оплати
праці)

Матеріальне
стимулювання

Єосновнимимотивамитрудової
діяльностіперсоналу.Грошовий
вимірниквартостіробочоїсили

Заробітнаплата;премії
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Продовженнятаблиці2.12

1 2 3
Соціально-психологічніметоди

Соціальне
планування

Дозволяютьрозробитисоціальні
нормативитаплановіпоказники,а
такожсприяєдосягненнюкінцевих

соціальнихрезультатів

Зростаннякваліфікації;
скорочення

виробничого
травматизмуірівня

захворюваності

Соціологічні
методи

дослідження

Надаютьнеобхідніданідляпідбору,
розстановки,оцінкиінавчання

персоналуідозволяютьобґрунтовано
ухвалюватикадровірішення

Співбесіда;анкетування;
інтерв'ювання;

соціометричнийметод,
спостереження

Психологічний
вплив

Вониконцентруютьвсінеобхідніі
дозволенізакономприйомивпливуна

персонал,зметоюкоординаціївпроцесі
спільноїтрудовоїдіяльності

Навіювання;
переконання;залучення;

примус;спонукання;
осуд;прохання;натяк;
комплімент;похвала;

порада

Після проведеного дослідження методів управління

організаційноюкультуроюпідприємствауодеськійфіліїТОВ «СІЛЬПО

-ФУД»можназробитивисновокпроте,щозастосовуєтьсявелика

кількістьметодівуправління,якіоб'єднанівтриосновнігрупи,асаме

адміністративні,економічнітасоціально-психологічні.

Кожен метод має своїособливостіізаснований на різних

поведінкових мотивах співробітників.Ефективне функціонування

підприємства залежить від правильного поєднання методів

управлінняперсоналом,оскількиметодиуправлінняперсоналом є

тим механізмом управління,завдяки якомуможна вирішувати на

підприємствізавданнябудь-якоготипуіпоходження.

Для дослідження ефективності методів управління

організаційною культурою підприємства в одеській філії

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»булопроведеноопитуванняпрацівниківзметою

визначення ступеня задоволення персоналу організаційною

культурою на підприємстві. Опитування показало наступні

результати(табл.2.13).

1.Розмірзаробітноїплати.Опитуваннявизначило,щоповністю

задоволенізаробітною платою тільки36% співробітників,абільше
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число опитуваних– 60% – незадоволені,цеговорить про те,що

важливоприділитиційпроблеміувагу.Необхідноуважноперевірити

відповідністьзавантаженостіспівробітників,порівняти,перш завсе,

рівень заробітних плат ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» та інших підприємств

цьогож напрямку.Необхіднозбільшитиматеріальнестимулювання

персоналу,але оскільки на це потрібнівеликікошти,то варто

налагодитисистемупремійібонусівдлязбільшеннярівняпродажіві

ефективностівиробничогопроцесу(рис.2.3).

2.Матеріальназацікавленістьврезультатахпраці.Результати

опитування показали,що 48% співробітників повністю задоволені

системою матеріальноїзацікавленостіпрацівників,30%респондентів

однозначнонезадоволеніданимиаспектом,коли20% вважає,що

матеріальна зацікавленість співробітників знаходиться на

нормальномурівні,протехотілосяббільшого,решта2%незмоглиз

відповіддю.

3.Процесвиконуваноїроботи.Заданим показником ситуація

краща,86% опитуванихроботою цілком задоволені.Цезумовлено

тим,що люди свідомо обирали область діяльності.Але є кілька

відсотків опитуваних (4%),яких робочий процес в основному не

задовольняє.Це,перш завсе,робочі,оскільки їхроботавимагає

великого фізичного навантаження. Тому потрібно максимально

оптимізуватиробочийпроцес.

Таблиця2.13

Результатидослідженняефективностіметодівуправлінняводеськійфілії

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Питання
Разом,

%
Відповіді,у%

а) б) в) г)

Економічніметоди:
Розмірзаробітноїплати 100 36 60 2 2

Матеріальназацікавленістьврезультатахпраці 100 48 30 20 2
Адміністративніметоди

Процесвиконуваноїроботи 100 86 4 8 2
Режимроботи 100 84 2 10 4

Відповідністьроботивашимздібностям 100 74 6 12 8
Відповідальністьповідношеннюдовиконуваної 100 64 30 4 2



66

роботи
Соціально-психологічніметоди

Перспективипрофесійноготаслужбового
зростання

100 10 32 10 48

Взаємовідносинизбезпосереднімкерівником 100 78 2 16 4
Умовипраці 100 90 2 6 2

Надійністьмісцяроботи,щодаєвпевненістьу
завтрашньомудні

100 48 8 34 10

Соціально-психологічніметоди

Продовженнятаблиці2.13

Можливістьвиконуватироботу,шанованушироким
коломлюдей

100 12 62 22 4

Ефективністьорганізаціїроботикомпанії 100 78 12 6 4
Взаємовідносини,щосклалисязколегами 100 86 4 4 6
Можливостідляпроявуініціатививроботі 100 52 40 - 8
Роботаякзасібдосягненняуспіхувжитті 100 20 10 68 2

Вашарепутаціявтрудовомуколективі 100 90 6 2 2
Розмірсоціально-матеріальногозаохоченняв

організації
100 28 68 2 2

Підготовкатаперепідготовкакадрів 100 50 50 - -
Організаціяіздійсненняспільнихзаходівівиїздів

співробітників
100 12 84 2 2

Примітка:а)задоволенийповністю;б)незадоволений;в)взагальномунепогано,але
хотілосяббільшого;г)важковідповісти
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Рисунок2.3.Задоволеністьспівробітниківзаробітноїплатою

4. Режим роботи. Великий рівень задоволення даними

показником (84%)визначенийтим,щоробочийграфікстандартний:

40-годиннийробочийтижденьз8-годиннимиробочимиднями.Іншим

12% було б зручніше працювати за гнучким графіком.Але це

нереально через те,що субота інеділя – вихіднідні.Потрібно

обговорюватиданупроблемузвищимкерівництвом.

5.ВідповідністьроботиВашимздібностям.Опитуваннявиявило

доситьвисокийрівеньзадоволеностіданимипоказником –74%.У

процесітрудовоїдіяльностіпотрібно приділяти найбільшу увагу

перевірці істинних знань і можливостей людини,і сприяти її

матеріальногоівдаломукар'єрногоросту.

6.Відповідальністьпо відношенню до виконуваноїроботи.У

64% опитаних співробітників відповідальність по відношенню до

здійснюванихобов'язківвисока,4% опитанихнедумалипроце,2%

опитаних відповіли,що їм,по суті,все одно,у 30% опитаних

спостерігаєтьсясереднійступіньвідповідальності(рис.2.4).



68

Рисунок2.4.Ступіньвідповідальностіспівробітниківводеськійфілії

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»повідношеннюдовиконуваноїроботи

7. Перспективи професійного та службового зростання.

Опитуваннявиявило,що32%респондентівнезнаходятьперспектив

зростання,а 48% не змогли відповісти.Це говорить про те,що

вищому керівництву варто проявляти більший інтерес до

професійногоростуспівробітників.Цеможепроявлятисявтому,що

на співробітника буде покладена більш важка робота і буде

можливість віддати співробітнику більше відповідальності за

виконання будь-якоїроботи.Встановлювати оплачуваніднідля

підвищеннякваліфікаціїперсоналу;

8.Взаємовідносинизбезпосереднімкерівником.Нацепитання

78% дали відповідь про те, що їм до вподоби взаємини з

безпосереднім керівником. Оскільки середній стаж багатьох

працівників підприємства більше п'яти років,то цілком можна

припустити,що взаємини в основному налагоджені.Однак 16%

опитуваних відповіли, що, якби була можливість працювати

безпосередньо з керівництвом підприємства без посередників в

особікерівниківвідділу,тоїхбицецілкомвлаштувало;

9.Умови праці.Як показав аналіз,уТОВ «СІЛЬПО-ФУД»цій

характеристиці приділяється дуже вагоме значення. У всіх

приміщеннях підтримується порядок, встановлена оптимальна

температура,встановленікондиціонери,єдушовікабіни,бойлеридля

гарячоїводи,єповноціннакухня,оснащенавсім самим необхідним

інструментом, є місця для відпочинку працівників, обладнані

теніснимиібільярднимистолами.Ступіньзадоволеностіпрацівників

з цього питання становить 90%,а це один з головних чинників

задоволеностіроботою.

10.Надійністьмісцяроботи,щодаєвпевненістьузавтрашньому
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дні.48% опитанихзадоволеніроботою зацим показником,але8%

абсолютнонезадоволені,34%співробітниківвважає,що,загалом,не

погано,алехотілосяббільшого.Можливо,цепов'язано,перш завсе,

звікомпідприємстваізнестабільністювітчизняногоринку.

11.Можливістьвиконуватироботу,шанованушироким колом

людей.12% респондентів задоволеніданими показником,проте

більшість 62% абсолютно не задоволені даними аспектом,

співробітникиусвідомлюютьзначущістьсвоєїроботи,зацікавленів

своїй матеріальноїстабільності,атакож в стабільностіірозвитку

самоїкомпанії,протеневідчуваютьпідтримкиінеусвідомлюють

своєїзначущості.

12.Ефективністьорганізаціїроботикомпанії.Високаоцінка–

78% –даногопоказниказумовленатим,щопідприємствопостійно

розвивається, умови праці оптимальні, взаємини з вищим

керівництвом демократичні. Є можливість для нововведень і

підвищенняефективноїроботиорганізації.

13. Взаємовідносини, що склалися з колегами. 86%

респондентівзадовольняєданийпоказник,алевсежценеговорить

про те,що можна забути про даний показник.У найближчому

майбутньому в компанії так само потрібно підтримувати

безконфліктнівзаєминиміжспівробітниками.Цеможназдійснитиза

допомогою проведення спільних заходів: активна участь в

спортивнихзмаганнях,нарадахтаекскурсіях.

14.Можливостідляпроявуініціатививроботі.52%респондентів

дали відповідь,що їх задовольняє цей показник.А 40%,що не

задовольняє і 8% не змогли відповісти. Всім керівникам

співробітниківслідвизначитилюдейзнизькимрівнемзадоволеності

заданимконкретномупоказникомізапропонуватибільшеініціативи

ввиконуванихнимизобов'язання.

15.Роботаякзасібдосягненняуспіхув житті.68% опитаних
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відповіли,щонезовсім задоволеніцимипоказниками.Цемаєна

увазінетількитрудовудіяльністьуТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,айнинішні

тенденціївекономіцідержавитасереднійрівеньжиття.

16.Вашарепутаціявтрудовомуколективі.90%опитанихвважає,

щоїхнярепутаціявколективінависокомурівні,івонинею повністю

задоволені,колияк6%вважаєсвоюрепутаціюнезадовільною.

17.Розмір соціально-матеріального заохочення в організації.

Більшість співробітників,а це 68% вважає,що розмір соціально-

матеріального заохочення вкрай незадовільний, і лише 28%

задоволенірозміром заохочень,2% незмоглидативідповідьі2%

вважають,що розмір заохоченняможнабуло бзбільшити,алеїх

влаштовуєіпоточнаситуація.

18.Підготовкатаперепідготовкакадрів.Думки респондентів

розділилися рівномірно 50% – повністю задоволеніі50% – не

задоволеніданимиаспектом.

19. Організація та здійснення спільних заходів і виїздів

співробітників. Всього 12% опитаних задоволені організацією

спільного проведенням часу колективу,коли 84% співробітників

вважає,щоорганізаціяспільнихзаходівзнаходитьсянанизькому

рівні,вониповністю нею незадоволені,2%незмоглидативідповідь,

2%респондентівхотілибполіпшитиорганізаціюспільноговідпочинку

колективу.

АналізефективностіметодівуправлінняуТОВ «СІЛЬПО-ФУД»»

за допомогою опитування співробітників досліджуваного

підприємства,показав,що уТОВ «СІЛЬПО-ФУД»застосовуються і

поєднуютьміжсобою всіперерахованітрадиційніметодиуправління

персоналом.

Однак з аналізу застосовуваних на підприємстві методів

управління персоналом,видно,що соціально-психологічніметоди

представленінеповним інструментарієм –нематеріальнамотивація
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персоналузнаходитьсянанизькомурівні:так,тільки10%знаходять

для себе перспективи професійного та службового зростання в

організації,тільки48% (меншеполовини)співробітниківвідчувають

впевненість інадійність в планістабільностімісця роботи,62%

абсолютно не відчувають підтримки і не усвідомлюють своєї

значущостіврозвиткусамоїкомпанії,40% респондентіввважають,

що у них повністю відсутня можливість прояву ініціативи,що

негативно позначається на трудовому настрою колективу;68%

опитанихнезовсім задоволенісвоєю роботою впринципі,вонине

вважаютьїїякимосьдосягненняміудачею всвоємужитті,важливо,

що 68% (більше половини співробітників) вважає, що розмір

соціально-матеріального заохочення в організації вкрай

незадовільний,підготовкаіперепідготовкакадріввикликаєспірну

оцінку,половинареспондентів вважаєданий показникнарівні,а

половина не задоволені, всього 12% опитаних задоволені

організацією спільним проведенням часуколективу,коли як 84%

співробітників вважають, що організація спільних заходів

знаходитьсянанизькомурівнііданийнапрямокнеобхіднорозвивати.

2.2. Оцінка рівня ефективності використання методу

командоутвореннявТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Проведемо оцінку рівня командоутворення в ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»,простеживши еволюцію команди до піку їїдіяльностіза

стадіямижиттєвогоциклупідприємства:дитинство,отроцтво,юність,

зрілість.

Дляцьогобудемовикористовуватитабл.2.14–життєвийцикл

стадійрозвиткукоманди.

Таблиця2.14

ЖиттєвийциклстадіїрозвиткукомандиТОВ «СІЛЬПО-ФУД»
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Стадія
розвитку
команди

Варіантипозицій Відсотокнаявності,
надумку

співробітників,%
Орієнтація Помірнийентузіазм 0

Стурбованістьщодоролейіприйняттязбоку
іншихчленівкоманди

6

Обережність,чемністьвповедінці 0
Відсутністьясностіщодопризначення,цілей,

норм,ролей
6

Невизначеністьмежповноважень 7
Розчарування Розбіжністьміжочікуваннямиідійсністю 9

Замішанняіроздратуваннязприводуролейі
цілей

5

Незадоволеністьзалежністювідначальства 12
Конкуренціязавладу,авторитетіувагу 8

Виробництво Ясніпризначення,цілі,цінностііролі 4
Результативністьівисокістандартироботи 20
Задоволеністьчленівколективуівисокий

моральнийдух
18

Визнанняівисокаоцінкаіндивідуальнихі
команднихдосягнень

8

Інтеграція Зрослаприхильністьколективнимнормамі
цінностям

2

Зростанняпродуктивності 5
Використанняколективногомови–«ми»замість

«я»
0

Готовністьділитисявідповідальністю,
керівництвоміконтролем

0

Виходячизотриманихданих,наданиймоментчасукоманда

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»перебуватинатретійстадії–виробництво.

Умірутогоякпідчасстадіївиробництвачленикомандистають

все більш компетентними ірезультативними,поступово зникає

необхідністьпідкреслюватизавдання.
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Рисунок2.5.СтадіярозвиткукомандиТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Членикомандивстановлюютьнормизметою розвиткудовіриі

поваги.

Умірутогоякчленикомандивсебільшеготовікидативиклик

одинодному,вонистаютьнавітьщебільш успішними,визнаючиі

цінуючивідмінності,вирішуючиконфліктиівиконуючизавдання.

Далірозглянемостадію розвиткукомандиТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

використовуючиметодикуБ.В.Такмана.

Діяльність команди супроводжує майже постійний прояв

синергетичного ефекту. Ознаки команди пов'язані зі стадією

розвиткугрупи-команди,тобтонакожномуетапірозвиткувонирізні.

На рис. 2.5 зображена трактування стадій розвитку і

особливостейгрупинакожнійстадії,щобазуєтьсянаконцепціїБ.В.

Такман.

ВідповіднодоційсхемікомандаТОВ «СІЛЬПО-ФУД»переживає

стадіювиробництво.

Переходимодонаступногоетапу–визначенняролейвкоманді.

Роль – перелік функцій,якізаданіособистостігрупою іякі

визначаються специфікою спільноїгруповоїдіяльності.Група як

складна соціальна система постійно функціонує, тому для

забезпеченняефективностігруповоїдіяльності,досягненнягрупових

цілейпотрібніподілікоопераціяфункцій.

Кожна роль в командімає на увазіпід собою володіння

певними особистісними якостями і професійними навичками.

ВизначимороліспівробітниківвТОВ «СІЛЬПО-ФУД»(табл.2.15).

Зтаблицівидно,щодиректорорганізаціїєформальнимлідером,

організовує роботукоманди,звертає увагуна постановкуцілей і

пріоритетів,надає спрямованість іформу груповим дискусіям,а

також закінченість результатами діяльностігрупи,бере участь у

розподіліролей,розмежовує функціїчленів команди,визначає їх
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обов'язки,ставитьзавданняіцілі.

Таблиця2.15

ВизначенняроліспівробітниківвкомандідляТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Співробітник/
категорія

співробітників

Рольв
команді

Аналізйогоролівкоманді

1 2 3
Директор Формальній

лідер
Організовуєроботукоманди,звертає

увагунапостановкуцілейі
пріоритетів,надаєспрямованістьі

формугруповимдискусіям,атакож
закінченістьрезультатамидіяльності
групи,береучастьурозподіліролей,
розмежовуєфункціїчленівкоманди,

визначаєїхобов'язки,ставить
завданняіцілі.

Головний
бухгалтер

Генератор
ідей

Висуваєновіідеїістратегії,
приділяючиособливуувагу

загальнимпитанням,іздійснює
пошукможливихпомилокпри

вирішенніпроблем,зякими
стикаєтьсягрупа,робитькритичні
зауваження,щоможевиявитися

корисним,якщопризводитьдонових
пропозицій,пропонуєпо-новому
поглянутинавжеузгодженідії.

Менеджеріз
зв’язку

Практик Перетворюєідеїіпланивпрактичні
робочіпроцедури.

Касир Практик Перетворюєідеїіпланивпрактичні
робочіпроцедури.

Заступник
директора

Практик Перетворюєідеїіпланивпрактичні
робочіпроцедури.

Начальник
відділу

маркетингу

Командний
гравець

Заохочуєкомандудопроявуїх
сильнихякостей,покращують

спілкуванняміжчленамикомандиі
роблятьконкретнікрокидля
зміцненнякомандногодуху.

Менеджерз
продажів

Розвідник Досліджуютьідоповідаютьгрупіпро
тіідеїподіїіресурсах,якієза
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межамигрупи;шукаютьзовнішні
контакти.

Допоміжний
персонал

Практик Перетворюєідеїіпланивпрактичні
робочіпроцедури.
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Багатоспівробітниківберутьнасеберольпрактикаівиконують

завдання команди, так само співробітники виконують ролі

розвідника і командного гравця. Було виявлено, що не всі

співробітники організаціїякісно виконуютьсвоїролі,черезщо на

підприємствівиникають проблеми,пов'язаніз продажемтоварів і

послугворганізації.Наявністьконфліктівзнижуютьпсихологічний

кліматвколективітазнижуєпродуктивністьпраці.

В даному випадку керівник підприємства повинен

забезпечуватиконтрольікоординацію діяльностісвоїхпідлеглихна

всіхетапахдіяльності.

Таксамопідприємствупотрібновведенняновихролейвсвою

організаціюіформуванняповедінкикожноїролівсерединіорганізації.

Наступнийетапоцінкирівнякомандипроводивсязадопомогою

показників ефективності командоутворення на прикладі

психологічного клімату, який оцінює емоційне забарвлення

психологічнихзв'язківчленівколективуідозволяєвиявитипричиниі

їхрішення.

Для вивчення психологічного клімату в команді будемо

використовуватиматрицю,представленувтабл.2.16.

Далірозрахуємо рівень психологічного клімату в команді

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»:

С=32-12=20

Рівеньпсихологічногокліматудорівнює20,кліматсприятливий.

Розрахуємо середньогрупову оцінку психологічного клімату

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД».

Длярозрахунків будемо користуватисянаступною формулою

(2.1):

C=сумаС/N, (2.1)

деN–числочленівгрупи.

С=32/60=0,53
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Далірозрахуємовідсотокспівробітників,якіоцінюютьклімат

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»якнесприятливий.

Длярозрахункубудемовикористовуватинаступнуформулу:

П=n(C-)/Nх100%, (2.2)

деn(C-)–кількістьлюдей,якіоцінюютькліматколективуяк

несприятливий;N–числочленівгрупи.

П=14/60*100%=23,33

Таблиця2.16

МатрицявивченняпсихологічногокліматувкомандіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

№ Властивістьпсихологічного
кліматуА

Оцінка Властивістьпсихологічного
кліматуВ

1 2 3 4
1 Переважаєбадьорий

життєрадіснийнастрій
3210123 Переважаєпригніченийнастрій

2 Доброзичливістьувідносинах,
взаємнісимпатії

3210123 Конфліктністьувідносинах,
антипатії

3 Увідносинахміжугрупуваннями
всерединіколективуіснує

взаємнерозуміння

3210123 Угрупованняконфліктуютьміж
собою

4 Членамгрупиподобаєтьсяразом
проводитичас

3210123 Виявляютьбайдужістьдобільш
тісногоспілкування

5 Успіхиабоневдачітоваришів
викликаютьспівпереживання,

щиреучастьвсієїгрупи

3210123 Успіхчиневдачатоваришів
залишаютьбайдужимиабо

викликаютьзаздрість,зловтіху
6 Зповагоюставлятьсядодумки

інших
3210123 Коженвважаєсвоюдумку

головнимінетерпимийдодумки
товаришів

7 Досягненняіневдачігрупи
переживаютьсяяквласні

3210123 Досягненняіневдачігрупине
знаходятьвідгукууїїчленів

8 Уважкіднідлягрупи
відбуваєтьсяемоційне

єднання

321012
3

Уважкіднігрупа«розкисає»:
розгубленість,сварки,взаємні

звинувачення
9 Почуттягордостізагрупу,

якщоїївідзначаєкерівництво
321012

3
Допохвалізаохоченьгрупи

ставлятьсябайдуже
10 Групаактивна,сповнена

енергії
321012

3
Групаінертна,пасивна

11 Співчутливоідоброзичливо
ставлятьсядоновачків,

допомагаютьїмосвоїтисяв
колективі

321012
3

Новачкивідчуваютьсебе
чужими,донихчасто
виявляютьворожість

12 Угрупііснуєсправедливе
ставленнядовсіхчленів,

підтримуютьслабких,
виступаютьназахист

321012
3

Групапомітнорозділяєтьсяна
«привілейованих»і

«знехтуваних»,зневажливе
ставленнядослабких

13 Сучаснісправизахоплюють
всіх,великебажання

працюватиколективно

321012
3

Групунеможливопіднятина
спільнусправу,кожендумає

просвоїінтереси
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Z 32 12

УТОВ «СІЛЬПО-ФУД»23,33% співробітниківкомандивважають

клімат несприятливим через наявність конфліктів між членами

команди.

Проведемо характеристику команди ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

використовуючиметодику«ПРОДУКТ».Дляцьогоскладаємоанкету.

Отриманірезультатизобразимонарис.2.6.

Методика «ПРОДУКТ»передбачає анкетування співробітників

(шкалавід0до10)підприємствапонаступнихпозиціях:призначення

і цінності, результативність, оцінка та визнання, дієздатність,

задоволення,колективізм,творчоїпідхід.

Характеристика команда ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» за методикою

«ПРОДУКТ»врозрізівласноїефективностіпоказав,щонайбільшою

ефективністюволодіютьнаступніхарактеристики:

-призначенняіцінності–87%;

-дієздатність–91%.
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Рисунок2.6.ХарактеристикикомандипідприємстваТОВ «СІЛЬПО-ФУД»за

методикою«ПРОДУКТ»врозрізівласноїефективності,%

Колективізм команди ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» володіє низькою

ефективністю–40%,томупідприємствунеобхіднойогопокращувати.

Іншіхарактеристикиволоділисереднімизначеннямивід50%до70%.

Запроведеною програмою оцінцірівнякомандиТОВ «СІЛЬПО-

ФУД» можна сказати, що команда знаходиться на стадії

продуктивності.

Таблиця2.17

АналізкомандименеджерівврозрізіпроблемвТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Проблеми Вплив
проблеми

Експерти Середня
оцінка

Оцінказ
поправкою

навагу
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 6 7 8 9
донесеннякоманднихцілей 2 5 4 3 5 4 4,2 0,84
особиставідповідальність 1 1 3 3 2 1 2 0,2

особистіустановкина
взаємодопомогуіпідтримку

2 3 5 1 2 2 2,6 0,52

коригуваннядіяльностіі
структурвідситуаціїнаринку

2 4 2 3 1 1 2,2 0,44

врегулюванняконфліктів 3 5 5 4 4 5 4,6 1,38
розподілнаявнихресурсів 1 5 2 4 1 2 2,8 0,28

розумінняпоказників
результату

2 1 1 3 2 2 1,8 0,36

впливсезонностінатовари 3 2 2 3 4 3 2,8 0,84
створенняновихпродуктів,

процесів,або
вдосконаленнястарих

3 2 4 4 4 2 3,2 0,96

підтримання
зацікавленості

співробітниківроботина
результат

2 1 1 2 1 2 1,4 0,28

донесеннянеобхідності
змін

2 3 5 3 4 5 4 0,8

розподілзавданьміж
керуючимперсоналом

2 1 2 1 2 1 1,4 0,28

діагностиказдібностейі
можливостейперсоналу

2 1 3 2 2 1 1,8 0,36

підтримкастандартів
комунікації

1 2 5 4 4 4 3,8 0,38

розглядпропозиційі
побажаньвід

співробітників

2 4 3 4 4 3 3,6 0,72

Отже,буливиявленііслабкісторониТОВ «СІЛЬПО-ФУД»:
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-наявністьконфліктнихситуаційміждеякимиспівробітниками;

-неякісне виконання своїх ролей деякими співробітниками

підприємства.

З проведеногоаналізуможнапобачити,щоіснуючакоманда

має своїнедоліки іможе працювати краще,ніж зараз.Велика

частина проблем пов'язана з комунікацією всерединікоманди і

взаємодієюзіспівробітниками.
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Висновкидорозділу2

Супермаркети «Сільпо» – це магазини самообслуговування,

асортимент яких налічує до 20 тис. найменувань продуктів

харчуванняісупутніхтоварівзалежновідвеличиниторговоїплощі

об'єкта.

З точки зору фінансової стратегії організація прагне до

досягненняприйнятноїрентабельностіпродажівіділовоїактивності,

до стратегічнихцілей також відноситься відновлення економічної

незалежності.

Проведено оцінку рівня командоутворення в ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД».ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»переживаєстадіювиробництво.

ВизначенороліспівробітниківвТОВ «СІЛЬПО-ФУД».директор

організаціїє формальним лідером,організовує роботу команди,

звертаєувагунапостановкуцілейіпріоритетів,надаєспрямованістьі

форму груповим дискусіям,а також закінченість результатами

діяльностігрупи,береучастьурозподіліролей,розмежовуєфункції

членівкоманди,визначаєїхобов'язки,ставитьзавданняіцілі.

Багатоспівробітниківберутьнасеберольпрактикаівиконують

завдання команди, так само співробітники виконують ролі

розвідника і командного гравця. Було виявлено, що не всі

співробітники організаціїякісно виконуютьсвоїролі,черезщо на

підприємствівиникаютьпроблеми,пов'язанізпродажем товаріві

послугворганізації.Наявністьконфліктівзнижуютьпсихологічний

кліматвколективітазнижуєпродуктивністьпраці.

УТОВ «СІЛЬПО-ФУД»23,33% співробітниківкомандивважають

клімат несприятливим через наявність конфліктів між членами

команди.

Запроведеною програмою оцінцірівнякомандиТОВ «СІЛЬПО-

ФУД» можна сказати, що команда знаходиться на стадії
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продуктивності.

Отже,були виявлені і слабкі сторони ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»:

наявність конфліктних ситуацій між деякими співробітниками;

неякісне виконання своїх ролей деякими співробітниками

підприємства.

РОЗДІЛ3

РОЗРОБКАЗАХОДІВВИКОРИСТАННЯІНСТРУМЕНТІВ

КОМАНДОУТВОРЕННЯВТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

3.1 Аналіз використання методу командоутворення для

підвищенняефективностідіяльностіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

При виходіна командний стиль функціонування організацій

людськийкапіталєнеменшзначущимчинникомкомерційногоуспіху,

ніжосновніактиви,устаткуванняітехнологія.Формуваннялюдського

капіталу – відсутня ланка практики корпоративного управління,

ключовапідприємницькастратегія.

Важливою умовою формування команд є тип спільної

діяльності.Тільки спільно-творча праця може породити командну

роботу, тому що тільки такий вид діяльності забезпечує

взаємозалежність по відношенню до загальноїмети.Всічлени

командизалежатьвідроботикожного,ацеключовахарактеристика

команди.

Сильнозалежніодинвідодногочленигрупишвидшеприходять

дорішень,виконуютьбільшезавданьіроблятьроботукраще,ніж

команди,члениякихнетаксильнозалежатьодинвідодного.Велика

взаємозалежністьбазуєтьсянабільш глибокоїспеціалізації,томущо

членикомандиповинніізмушеніспиратисянаіншихчленівкоманди

длявиконаннясвоєїчастинироботи.
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Іншою перевагою для загальноївзаємозалежностіє те,що

члени команди знають спільні цілі і відчувають себе більш

значимими, що є найважливішим мотиваційним фактором

високоефективноїроботи.

Вякостізручногоіапробованогопрактичноінструментаможна

використовуватипобудовуцільовоїмоделіувиглядідеревацілей.

При аналізі діяльності ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» була визначена

стратегія розвитку роботи підприємства – стратегія посилення

позиційнаринку.

Головною метою дляпідприємствапридосягненніцієїстратегії

єпосиленняконкурентноїпозиціїнаринкудляТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

представленоїнарис.3.1.
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Рисунок3.1.Програмно-цільовийпідхіддляТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Для визначення оцінки ефективностіорганізаціїкомандної

діяльностівлютому2021рокунапідприємствіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»
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було проведено соціологічне опитування між керівниками,які

перебуваютьвпрямомупідпорядкуванніугенеральногодиректора.

Для збору інформації опитування проводилося за допомогою

первинногоаналізуданих,задопомогою інтерв'ювання.Також було

проведеноемпіричнедослідження,якеґрунтувалосянапорівнянні

отриманих в процесі опитування результатів з результатами,

отриманими в ході соціально-статистичної діагностики через

ранжуванняпоказників,щохарактеризуютьдіяльністьпідприємства

вцілому.

На першому етапів ходісоціологічного дослідження було

визначенокількістьреспондентіввскладі16чоловік.Далідлязбору

інформаціїбув розроблений текстопитувальника,спрямований на

ключових співробітників організації. В рамках соціологічного

дослідження респонденти висловлювали свою думку щодо

запропонованихпитань.

ПоточнийстандіяльностіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»говоритьпроте,

що в значній мірі існує тенденція до посилення негативного

навантаження.Інтерв'ю з заступниками генерального директора

дозволяє звернути увагуна той факт,що керівники недостатньо

знаютьіоцінюютьризики,зякимизіткнетьсякомпанія.

Абсолютна більшість респондентів (13 осіб)вважають,що в

організаціївідбуваєтьсязатяжнийпроцесприйняттяуправлінських

рішень,якийвідеаліповиненскладативід3до5днів.Зазначена

проблема стає особливо гострою в організації,де істотнізміни

повиннібутизробленібезістотнихтимчасовихвитрат.

В якостіосновнихфакторів,щоперешкоджаютьсвоєчасному

процесуприйняттяуправлінськихрішень,респондентивиділилитакі:

-першоюзазначимістюперешкодоюєвідсутністьсвоєчасноїта

надійної інформації з проблем перспективної спрямованості в

діяльностіорганізації(10осіб);
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-недостатнєзалученняспівробітниківврозробкуіреалізацію

програмзмінвкомпанії(8осіб).

Процесузгодження,надумкуреспондентів,триваєвід1до3

днів,взалежностівідскладностіконкретнихдій,іповиненстрого

відповідатинаступнимкритеріям:

-дотриманняієрархії(6осіб);

-жорсткадисципліна(12осіб);

-беззаперечнепідпорядкування(4чоловік).

Більше половини опитуваних (15 осіб)виділяють ще один

момент – процес узгодження складніший, тобто повільний і

неадаптивний,ніжцьоговимагаютьнавколишніумови.

Крім того, при інтерв'юванні з'ясувалося, що багато

розпоряджень не завжди можливо виконати,що призводить до

невпевненостікерівниківусвоїхможливостях,івкінцевомупідсумку

негативно впливає на результати їх діяльності,а також знижує

ступіньвідповідальностііпогіршуєпсихологічнийкліматвколективі.

Підсумовуючивищевикладене,можназробитивисновок,щоу

керівництва є достатньо підстав для роботи щодо оптимізації

функціонуванняструктури управління,перш завсе,в галузізміни

принципуцентралізації,враховуючиконкретніособливості.

Наявністьзазначенихнедоліківвструктуріуправлінняслужить

вихідною причиною багатьох проблем підприємства,пов'язаних,

перш завсе,зйогоадаптацією довимогзовнішньогосередовищаі

подальшим розвитком.Зіншогобоку,вонипоступовоприводятьдо

загостреннявнутрішніхпроблем ірізкогозбільшеннянавантаження

накерівниківвищоїланки.

Інформація має велике значення для функціонування всіх

систем управління.Зв'язок між об'єктом ісуб'єктом управління

здійснюється за допомогою інформації.Від своєчасноїіякісної

інформації залежить результат управлінського аналізу, рівень
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прийнятих управлінських рішень,а також ефективність ведення

бізнесу.

Діючанасьогоднішній деньв ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»підсистема

внутрішньофірмовогооблікузісвоєю методологією ісформованою

практикою застосуваннянезабезпечуєнеобхідногорівняінтеграції

процесуреалізаціїефективнихрішень.

Відбуваютьсярегулярнізбоїіпомилкивінформаційномуобміні

між персоналом,що вказують на те,що інформаційніпотоки не

оперативніінесистематизовані,відсутнядостовірнаінформаціяпро

внутрішніоперації(якповертикалі,такіпогоризонталі),щотягнеза

собоюзловживанняінсайдерськоюінформацією(рис.3.2).

Рисунок3.2.Неефективнамодельінформаційногообміну

Таким чином,буловиявлено,що,перш завсецепов'язаноз

побоюваннями в розрізі особистої відповідальності керівників

підрозділів,щоприводитьдоспотворенняінформації,щонадходить

наверхнійрівеньуправління(рис.3.2).

Діагностика підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» показала,що

існуючаструктурауправліннявдостатнійміріхарактеризуєнедоліки,

представленічерезскладовіїїпараметри.Організаціяявляєсобою

складний механізм взаємопов'язаних елементів, розгляд яких

дозволило побачити традиційніфункціїз точки зору досягнення
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результату.З оглядуна всю сукупність факторів,що впливають,

можназробити висновок,щоіснуючий в організаціїТОВ «СІЛЬПО-

ФУД» управлінський апарат не забезпечує стійкого розвитку

підприємства.Врезультатіцьоговдіяльностіорганізаціїнеобхідно

удосконалюватиорганізаційніформиуправління,чіткоорієнтуватиїх

на вирішення виникаючих проблем,а не тільки на реалізацію

стабільнихфункційуправління.

Таким чином,для ефективного функціонування організації,

необхідно прагнути до формування структур,яківідображають

сучаснітенденціїрозвитку:

-скороченнярівнівуправління;

-розвитокколективнихметодівпідготовкиіприйняттярішень,

орієнтованихнаінновації;

-застосуванняновихорганізаційнихсхемкерівництва;

-формуванняефективноїмоделіуправління.

Всецеговоритьпронеобхідністьпошукуваріантівпідвищення

віддачілюдськогопотенціалу,втомучислі–управлінськоговрамках

найбільш доцільних виробничих і управлінських структур

підприємства.

Виходячизцього,одним зперспективнихнапрямківрозвитку

організації ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» є трансформація керівників в

соціально-професійну управлінську команду,яка якісним чином

змінить традиційну ієрархічну структуру, поступаючись місцем

горизонтальним гнучким мережам,якіє самоорганізованими.У

зв'язкузцимнеобхідноакцентуватиувагунарозробціалгоритму,що

супроводжується низкою рекомендацій на основірозглянутих і

проаналізованих основних методів формування ефективної

управлінськоїкоманди,якіпередбачаютьпідвищенняефективності

менеджменту в цілому,а також вдосконалення всіх складових

управлінськоїдіяльностіТОВ «СІЛЬПО-ФУД».
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Початковий етап включає в себе процес підвищення

індивідуальноїефективності,припускаючирозвитоккожним членом

управлінськоїкоманди професійних компетенцій для розуміння

власнихстратегічнихцілей.

Перетворення тих чи інших стилів керівництва в домінуючі

пов'язанозфазою життєвогоциклуорганізації.Розуміннятого,які

стиліменеджменту,а також різноспрямованізнання учасників

команди повиннідомінувати саменаконкретномуетапірозвитку

компанії і як керівнику домогтися успіху, уникаючи багатьох

серйозних помилок можливо за допомогою застосування

методологіїІ.АдізесPAEI(теоріяжиттєвихциклів).МетодологіяІ.

Адізеса– одна з небагатьох системних іцілісних концепцій,яка

дозволяєнетількитрансформуватиорганізацію,айсформулювати

теоретичні уявлення про управлінські моделі. По-перше, вона

дозволить прогнозувати розвиток подій івиникнення критичних

ситуацій, а значить, надає можливість підготуватися до них

належним чином.По-друге,теоріяжиттєвихциклівдетальноописує

те,що відбувається всерединіорганізації,тим самим виявляючи

закономірні,природні явища і відхилення,що допоможе топ-

менеджерам використовуючи правильний розподіл ролей,

вираженихвкодіPAEIзосередитисянавирішенніпроблеміподій,що

стосуютьсярозвиткуіподальшоїефективностідіяльностібудь-якої

організації,в тому числііТОВ «СІЛЬПО-ФУД»».Описаніконцепції

життєвих циклів є центральними моделями при проведенні

системного уявлення про організаційні відносини в системі

неперервної професійного розвитку, роблячи різні акценти на

навичкахікомпетенціяхкерівників.

Отже,із застосуванням цієїметодики повиннізмінюватися

практичніпідходи до змістового наповнення програм підготовки

керівників з метою забезпечення їх наступностіісинхронізації
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управління в короткострокових і довгострокових періодах.

Відповідним чином структурнікомпонентиуправлінськоїдіяльності

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» в процесісвоєївзаємодіїбудуть утворювати

більш цілісну ідинамічно розвинену структуру управління,що

представляє «управлінський багатогранник»,що діє в широкому

соціальномудіапазоні(рис.3.3).

Рисунок3.3.Забезпеченняохопленнявсіхкомпетенційівзаємозв'язку

напрямківуправлінськогобагатогранника

Таким чином, сукупністю послідовно реалізованих і

взаємопов'язаних блоків і напрямків,представлених у вигляді

«Управлінського багатогранника» забезпечить швидку реакцію

підприємства на зміни зовнішнього івнутрішнього середовища,

визначаючи аналітичну, раціональну діяльність, спрямовану на

вирішеннязавдань,пов'язанузістратегічним плануванням.Проте,
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формування колективного, рефлексивного мислення зумовить

розвитокміцноїкультури,моделюючіповедінковітехнікивідносин

між людьми,вираженівузгодженостіувзаємодіїкомандноїроботи

топ-менеджерів.

Також зменшиться адміністративна дистанція між рівнями

управління, за допомогою збереження цілісності на виході,

забезпеченої збалансованим розвитком компетенцій,

ідентифікованихзприйнятоюістратегієюдляперспективнихшвидко

підрозділів.

Другим етапом є цілеспрямований соціально-психологічний

вплив,щоактивізуєпроцесивзаємодіївдіяльностікерівників.

За результатами проведеного дослідження в ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»буловиявлено,щодіяльністьвищихкерівниківнерідкотісно

пов'язана із зайвою завантаженістю питаннями, які повинні

вирішуватисянанижчихрівняхуправління.

Матеріал,отриманий в результаті опитування,може бути

основою длярозумінняпричиннеефективноїроботипідрозділівв

компанії,для визначення функціональних обмежень іпротиріч в

системі управління. В результаті аналізу отриманих даних

виділяютьсягалузі,якісвідчатьпропроблемнізониорганізації,які

можутьматизначнийвпливнафункціонуванняітенденціїїїрозвитку.

У зв'язку з цим, більш докладно необхідно зупинитися на

застосуванні технології «соціометрії». Ця методика дозволить

зробити моментальний зріз динаміки сформованих зовнішніх і

внутрішніх організаційних взаємодій для того щоб згодом

використовувати отримані результати для переструктурування

елементів.

За допомогою освоєння соціометричних методикв процесі

створення самоврядноїкоманди керівників формується здатність

організовуватися і управляти своєю діяльністю відповідно до
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характерологічним властивостям особистості: виконувати свої

функціїізавданняналежнимчином,підвищуватирівеньсоціального

спрямування та активного ставлення особистостідо управління

зовнішньоїівнутрішньоїлокалізаціїконтролю впроцесіотримання

кінцевогорезультату.У зв'язкузцим усвідомостітоп-менеджерів

компанії оптимізується ступінь залученості в безпосереднє

управлінняпоточнимипроцесами.Завданняуправлінськоїкоманди

повинноскладатисязрішень,спрямованихнарозробку«правилгри»,

їх перегляд при необхідності, вироблення маркетингової,

управлінськоїтакадровоїполітики,атакож прийняттястратегічних

рішень(рис.3.4).
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Рисунок3.4.Самокерованікомандиворганізаційнійструктурі

Таким чином, впровадження системи самокерованої

управлінськоїкоманди призведе до оперативного управління,в

якомурішеннябудутьздійснюватисявмаксимальнійблизькостівід

місцяїхреалізації.Щебільш важливим єте,щотакапередачаведе

дозбільшенняшвидкостіприйняттяіреалізаціїневідкладнихрішень,

передбачаючиперерозподілнавантаження.Передачаоперативного

управління – це не одномоментний акт наділення співробітника

новимиповноваженнями,апроцессистематичного,планомірногоі

послідовного розширення кола вирішуваних завдань. Процеси

інтеграції забезпечують структурованість, узгодженість, що

дозволяютьрозглядати оптимальнустратегію поведінки якєдине

ціле.Ціорієнтиримаютьпозитивнийзміст,щоведедоспрощенняі

розвиткуміцноїорганізаційноїструктури.

Третіметапомєпроцесфункціонуванняуправлінськоїкоманди

дляоволодінняновимиметодамиінавичкамивгалузіуправлінняна

основімеханізмуприйняттяірозробкиуправлінськихрішень.

НасьогоднішнійденьвдіяльностікомпаніїТОВ «СІЛЬПО-ФУД»в

розуміннікерівниківнеспостерігаєтьсяєдиногорозумінняпроцесу

управлінського рішення.Діяльність підприємства зосереджена на

традиційній системівнутрішньофірмового обліку,яка не дозволяє

об'єктивно оцінювати результати управлінського аналізу,а також

виступаєякджерелозатяжної,неефективноїмоделіінформаційного

обміну. У традиційних умовах професійної діяльності творча

активністькерівниківіфахівцівчастостримуєтьсязтихчиінших

причин,серед яких значне місце займають різноманітнібар'єри:

комунікативні,психологічні,соціальнііт.д.

Процесприйняттятарозробкиуправлінськихрішень,впершу

чергу,залежить від місіїорганізаціїівід мінливого зовнішнього

середовища,яке часто диктує правила виживання.Необхідність
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прийняття рішень виникає на всіх етапах життєвого розвитку

організаціїіпов'язаназусімаділянкамитааспектамиуправлінської

діяльності,десамірішеннявсучаснійекономіцімають,підкреслено,

колективнийхарактер,оскількизавждивписуютьсявструктури,які

об'єднуютьучасниківміжсобоюі,отже,моделюютьїхвибір.

Необхідність прийняття рішень виникає на всіх етапах

життєвого розвитку організаціїіпов'язана з усіма ділянками та

аспектамиуправлінськоїдіяльності.

Підходячи до питання про те,навіщо підприємствупотрібна

управлінська команда,можна виділити два фактори,критично

важливих в сучасній дійсності: швидкість прийняття рішень;

швидкістьвпровадження(виконаннярішень).

Самевони впливаютьнаефективністьроботи компанії.Чим

швидшеворганізаціїприймаютьсятавпроваджуютьсярішення,тим

вонабільш конкурентоспроможна.Виходячизвизначеннякоманди

як структурованої групи учасників, спільно керуючих своїми

ресурсами для досягнення єдиних цілей,природно уявити,що

команда – цета структура,деприймаються нечисто економічні

рішення,а,впершучергу,структурованісоціально-економічнірішення.

Розглядаючи застосування управлінськоїкоманди в системі

управлінських зв'язків,важливо відзначити,що результативним

варіантом переходу до колегіальноїформіобговорення проблем

може служити періодичне проведення на підприємствах нарад з

елементамиділовихігор.Так,наприклад,вцьомуконтекстіможна

використовувати досить відомів практичній діяльностібагатьох

зарубіжних компаній «мозковий штурм» і «кейс-метод», що

дозволяютьприбратипевнібар'єри,виступаючивякостідискусії,яка

допомагає вивільнити творчу енергію і, включити людей в

інтерактивну комунікацію ,залучаючи їх до активного пошуку

нестандартних, нетрадиційних ідей. Рекомендовані методики
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забезпечуютьсформулюватичіткийсенсспільноїдіяльності:вільний

обмін накопиченоїінформаціїідоступ до алгоритмів вирішення

проблем,що особливо важливо в умовахжорсткоїконкуренції,а

такожпроцессвоєчасногоіякісногоуправлінськогоаналізузметою

підвищенняфінансово-економічнихпоказниківкомпанії.

Цітехнологіїмаютьвеликезначення,томущокориснінетільки

дляколективноговирішенняпроблем наділовійнараді,алетакож

длярозвиткусмисловоїкомпетентностікерівниківпригенеруванні

ідей. В результаті цього формується зростання мислення,що

призведедоефективноїінформаційноїсистеми,стабільногоуспіхуі

розуміння більш глибоких причин в кон'юнктурі,трансформуючи

поширеніуправлінськістереотипиіпереконання.

Можна зробити висновок, що зростання інформованості

забезпечитькерівниківнеобхідною інформацією простанкожноїз

основнихфункціональнихгалузей:станринку,виробництва,фінансіві

т.д. У такій інтегрованій автоматизованій корпоративній

інформаційній системі всі необхідні планово-управлінськіфункції

виконуютьсясуміснимиміж собою програмами,з'єднанимивєдину

вертикально-орієнтовану мережу для підтримки і розвитку

стратегічнихуправлінськихрішень.

Крім цього управлінськірішення зможуть виступати як нова

інформаційна можливість для обробки даних в довгостроковій

перспективі розвитку підприємства. Це призведе до того,що

орієнтація на довгостроковіцілікомпанії,дозволить створити і

впровадити стратегічний внутрішньофірмовий облік,сприяє більш

стабільному програмно-цільовому плануванню, що особливо

важливо,враховуючистрімкийхарактерзмін,якішвидконівелюють

короткостроковіперевагиітрадиційніпогляди.

Таким чином,іззастосуванням зазначенихметодикдіяльність

керівниківдозволитьправильноорганізуватиіскоординуватироботу
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всіхпідрозділів,подивитисянадіяльністьпідприємствакомплексно,

розбиваючи на етапи операції і дії кожного сегмента і

ділянкиорганізації, розташувати необхідні ресурси, виконавців,

нормативи,обмеженняівідповіднірезультатидіяльності.

Четвертим етапом є техніка побудови міцної культури

соціальноїдовіри,заснованоїнавпливілідера-керівникаіучасників

команди.

Для впровадження командного управління на підприємстві

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,необхідне бажання самого директора змінити

своїзвичністратегіїкерівництва,атакожпрагнутизберегтиколектив

професіоналів.У діяльностіорганізаціїкожен співробітник суворо

намагаєтьсядотримуватисязайманогомісцявпосадовійієрархії,що

дієзаумовисильногоформальногокерівника,переважноїініціативі

співробітників,знижуючи ступіньдовіри іповаги.Керуючапосада

створюєдлякерівниканеобхідніпередумовибутилідеромколективу,

алеавтоматично намагається звузити процесвпливуналюдей з

позиції неформально-психологічної поведінки. Соціальні

характеристики ефективноїкоманди як функціонального цілого,

визначаютьсявисокою інтеграцією,щоґрунтуєтьсянаінтенсивнійі

продуктивній взаємодіїчленів команди між собою ізкомандним

лідером. Міжособистісні та професійні стосунки в ефективній

управлінській командізалежать від ступеня довіри в команді,і,

особливо,віддовіридолідера.

Підвищитидовірудолідера-керівниказакожнійізцихпозицій

можливозадопомогоюпрактичнихдій,якістьрезультатуякихможна

будедоситьлегкоішвидкооцінити,алеперехіднацейетапможе

бути можливий лише в тому випадку,коли формальний лідер

послабитьсвоєкерівництво.Так,наприкладсамеметодикаСтівенаР.

Кові«взаємноїдовіри іповаги»говорить про те,що керівник в

процесісвоєїповсякденноїдіяльностів залежностівід ситуації
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повиненвмітивиконуватирізніролі:

1.Штурман – формує спільне бачення цілей та систему

цінностей,визначаєкурсзоглядунапостійнізміни,яківідбуваються

навколоізнаходячиновіможливості;

2. Зразок для наслідування з точки зору людських

якостей.Особистість,яказаслуговуєповнудовіру;

3.Помічник – створює і,коли необхідно,змінює структури,

процеси,умови,якізабезпечуютьефективністьроботикожного;

4.Натхненник – виявляє іспрямовує здібностікожного на

досягненнярезультатів,аненапроцесиіметоди.Заохочуєсвободу,

відповідальність,ініціативуітворчість,визнаєправонапомилку.

Таким чином,розвиваючи розглянутіякості,лідер-керівник

дозволитьоптимальноспіввіднестицентралізацію ідецентралізацію

управління, з наростанням в системі управлінських відносин

персоніфікованихформвзаємодіїміжкерівниками(рис.3.5).
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Рисунок3.5.Вибірключовихкомпетентностейлідера-керівниканастадії

становленняуправлінськоїкоманди

Представлена схема відображає особливості реалізації

лідерських функцій в управлінській команді. Професійна

компетентність лідера-керівника становитиме три типи

взаємопов'язаних компетентностей– організаційної, емоційної і

експертної.

Самепід цими компетентностями маєтьсянаувазіте,що в

розподіліфункційвкомандівеликезначеннямаєпроцесорганізації

кількохлюдейдлядосягненняспільноїмети.В цьомувипадкудо

організаційної компетентності додається емоційна і експертна

компетентність для розуміння того,зчого складається командна

реальність іяка композиція команди.Першідвіролі:Штурман і

Зразок можна узагальнити однією організаційноїкомпетентністю.

ДаліПомічникпредставляєекспертнукомпетентність,аНатхненник

–емоційну.

Розвиток цих компетентностей передбачає:глибокий аналіз

проблемтапошукновихможливостей,здатністьспівчуття,розуміння

стануучасниківкоманди,вміннямотивуватиправильнупрофесійну

поведінкучленів команди,щирістьівідкритістьуспілкуванніміж

лідером-керівникоміучасникамикоманди.

Перевагазапропонованоїтехнології,полягаєвтому,щовона

забезпечує «запуск» іефективне функціонування в управлінській

командімеханізмівособистісноїтакомандноїрефлексії.Узв'язкуз

цим вибудовуєтьсяоптимальнастратегіяповедінки,якаоптимізує

психологічний клімат і сприятливу атмосферу для розкриття

учасниківіїхвнутрішньогорозвитку.

П’ятий етап – формування ірозвиток соціально-економічних

відносин як найбільш ефективного механізму для підвищення

ефективностіуправлінськоїкомандиякєдиногоцілого.
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Ще одна особливість,яка властива ефективному побудови

управлінськоїкоманди,колиоб'єднуючисьразом,фахівціговорять

просебе:«Ми–команда».Команднароботавимагаєвідучасників

дотриманняморально-етичнихпринципів,якієважливимелементом,

формуючи у керівників уявлення про чесність, порядність,

відповідальністьіпринциповість.ДіяльністькомпаніїТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»зосереджена на звичномудля керівників укладіроботи,де

кожен намагається показати свою перевагу. Тому в питанні

формування управлінської команди приділяється велика увага

переходудореальноїспівпраці,вякомукожензтоп-менеджерівбуде

виконуватирольпослідовника,постійноперебуваючив«серйозній

грі».

Вданомувипадкуєвсіможливостідлядосягненняключових

цілей, позначених в класичному американському тімбілдінзі.

Наприклад, проведення корпоративного свята з елементами

тімбілдінганерідкоможебутимодульною програмою розвиткутоп-

менеджерів.Також проведення екстрім-тренінгів,за допомогою

технологіїтімспірітдлятого,щобучасники,якіспільнопроходять

випробування в ігровій формі,змогли пережити яскравіемоції,

отримати незабутнівраження,а попутно – вивести взаємодію в

колективіна якісно інший рівень,а також досягти посилення

командногодуху.

Перш ніж вирішити проводити подібні заходи, необхідно

визначитибажанийрезультат,очікуванийівидимийрезультатвіддій.

Ефективність командноїдіяльностібагато в чому залежить від

розвиткуумінь фахівців «вписати»своїдіїне тільки в стратегію

організації,алеів стратегію команди,домагаючисьузгодженості.

Ступіньзгодизприводукомандногозавданнядозволяєговоритипро

виробленняспільногобаченняякфактора,щовизначаєіпрогнозує

ефективність іпродуктивність команди.В результатівироблення
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спільного бачення розширюються або складаються уявлення

кожногоконкретногочленакомандипрокоманду,їїчленах,способах

істратегіяхвирішеннякомандногозавдання,формуютьсянорми і

правилаповедінкиівзаємовідносин.

Такимчином,специфічніметодинавчаннядозволять:

-по-перше,поліпшитикомунікацію середспівробітників,асаме

інтенсивно іпродуктивно взаємодіяти між собою,передбачаючи

процессоціальноїфасилітації,томущосамецейпроцесдозволяє

учасникам поетапно напрацьовувати і аналізувати ідеї,

відмовляючись від менш актуальних, і розвивати систему

узгодженогокомандногобачення;

-по-друге,виробитиспільнепрагненнядорезультату;

- по-третє, вміти орієнтуватися на кінцевий результат в

поєднаннізсинергетичнийпідходом,якийдозволяєвикористовувати

феномензгуртованостіісамоорганізації.

Такожміжчленамикомандивиникаєінтелектуальна,емоційнаі

вольоваєдність,зякоївипливає,щовсіцінності,можливості,дії,

навітьоточеннялюдиниформуютьсяавтоматично,яктількивона

усвідомлює свою ідентичність в бізнесі.Інтелектуальна єдність

проявляєтьсявтому,щокоженчленкомандизнаєможливостіінших

івикористовуєїхвмаксимальномуступені.

Об'єднання концептуальних положень, що включають

сукупність принципів визначення складууправлінськоїкоманди,її

формування,функціонування та розвитку дозволило розробити

концепцію змін управлінськоїкоманди органів влади менеджерів

організації, і рішення виявлених проблем ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

(табл.3.1).

Наочнеуявленняетапівформуванняіреалізаціїконцепціїзмін

управлінськоїкомандицеілюструє.

Ролічленів–цефункціясоціальногостанулюдини,нормативно
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схвалена модель поведінки кожного з членів команди, яка

відображаєрізноманітністьособистісниххарактеристик,щодозволяє

командіфункціонуватиефективно.

Головнакоманднароль-рольлідера.Вінзаймаєчільнемісцев

групі, але домагається цього ненав'язливо. З точки зору

організаційноїструктурице,якправило,начальниквідділупродажів

(табл.3.2).

Таблиця3.1

ВирішеннявиявленихпроблемТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Проблема,що
виникаєв

процесі
командо-

утворення

Етапкомандо-
утворення,на

якому
виявилисяне

враховані
особистісні

якості

Шлях
запобігання,
діагностики,

вирішення
проблеми

Методика,що
сприяє

діагностикий
дозволу

проблеми

1 2 3 4
1)Учасники
командине
відчувають

потягудо
спільноїроботи

Підбіручасників
команди

З'ясувати,
якоюмірою

членикоманди
мають

адаптаційними
здібностями

Тести
відповідних
здібностей.

2)Деякічлени
команди

уникаютьодин
другаабо

конфліктують
одинзодним

Підбіручасників
команди

З'ясувати,
наскільки

членикоманди
сумісніза

психологічним
и

характеристик
ами

Багатофакторні
особистісні

опитувальники
(MMPI,FPI),

опитувальник
Айзенка

3)Вучасників
командинемає

взаємодіїз
приводу

формулювань
рішень

Підбіручасників
команди

Визначити
стиль

мислення
кожногоз

членів
команди

Опитувальник
визначення

стилю
мислення
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Продовженнятаблиці3.1

1 2 3 4
Роботав

командійде
мляво,

безініціативно

Підбір
Учасників
команди,

вироблення
стратегії

мотивації

З'ясувати,
наскільки
учасники
команди

мотивовані

Тест
визначення

рівнямотивації
досягнення

мети.Тестпо
з'ясуванню

мотиваційного
профілю

5)Команда
роздробленана

кілька
угруповань,
деякічлени

команди
перебуваютьв

ізоляції

Сполучені
команди

Провести
соціометричне
дослідженняі
скорегувати

складкоманди
зайого

підсумками

Соціометрічні
опитувальники,

тестиз
визначення

рівнясоціально
-психологічного
розвиткугрупи

6)Кілька
учасників
команди

конфліктуютьз
приводу

лідерства

Визначення
лідеракоманди

Ліквідувати
поділміж

формальнимі
неформальним

лідером

Тести,що
визначають
лідерський
потенціал

7)Лідер
командине

здатний
організуватиїї

роботу

Визначення
лідеракоманди.

Виявити
людей,які

мають
хорошими

організаторськ
имиякостями

Тестина
визначення

організаторськ
ихздібностей.

Напідставівищесказаногоможнавиділитиосновніпрактичні

рекомендаціїщодоформуваннякомандпродажів:

- команда формується навколо лідера, тому в процесі

формуванняколективунеобхідноособливуувагуприділитивибору

формальногокерівника–начальникавідділупродажів;

-для максимального зменшення можливість виникнення

конфліктів необхідно підбирати в команду людей з подібним

поведінкоюіцінностями;

-дляуспішногорезультатуколективноїдіяльностіідосягнення
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командноїметивкомандукращепідбиратичленівзрізноплановими

багатофункціональнимикомпетенціями,знаннямиівміннями;

-дляефективноїгруповоїроботискладукомандинеповинен

перевищувати15осіб,айбутинеменше7;

- соціально-психологічна сумісність членів команди та її

спрацьованістьдозволяєдосягатистійкоїефективностіпродажів.

Звичайно, використовувати психометричні методики, які

дозволяють досліджувати кількісні боку, співвідношення,

характеристикипсихічнихпроцесівіявищ,навсіхетапахформування

командиіналагодженнякомандноїроботизовсімнеобов'язково,це

невиправданоускладнилобпроцескомандоутворення.

Оцінкаособистіснихякостейперсоналупроводитьсязметою

отримання інформації про властивості особистості кожного

працівника. Така інформація дозволяє керівництву компанії

знаходити до співробітників індивідуальний підхід, домагатися

повноцінноївзаємодіїміж усіма членами колективу,приймати

успішнікадровірішення.Оцінювати особистісніякостіпрацівників

можнаяквпроцесінайму,таківпорядкуаналізупотенціалудіючих

співробітниківабоколективуорганізаціївцілому.

З данихтабл.3.2,можназробити висновок,що менеджер з

розвитку,зпошукуклієнтів,начальниквідділупродажів–целюди,

спрямованінапостійнеполіпшеннядіяльностікомандиіпідвищення

ефективностіпідходамдовирішенняпроблем.

Менеджерзуправліннязапасами,зоформленняугод,менеджер

-аналітик,менеджерзпродажувідрізняютьсястаранністю.
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Таблиця3.2

Ролівкомандіменеджерів

Рольвкоманді
продажів

Описособистісних
характеристикролі

Посади
(передбачувані)

1 2 3
Ролі,спрямованінадію

Shapers(SH)–творці,
люди,спрямованіпо
постійнеполіпшення
діяльностікоманди

Екстраверти,
динамічні

особистості,які
спонукаютьчленів

командидо
ефективнихдійі

новимпідходамдо
вирішенняпроблем

Менеджерзрозвитку,
менеджерзпошуку
клієнтів,начальник

відділупродажів

Implementers(IMP)–
реалізатори,люди,що

відрізняються
старанністю,які
виконуютьчітко

поставленіперед
нимизавдання

Консерватори,
дисципліновані,

стримані,працюють
систематичноі

ефективно,добре
організованіі
відповідальні

Консерватори,
дисципліновані,

стримані,працюють
систематичноі

ефективно,добре
організованіі
відповідальні

Completer-Finisher(CF)
–завершателі,люди,
цілісносприймають
всіетапидорученої
командізавдання

Сумлінні
перфекціоністи.Вони
переконуються,щов

роботікомандинемає
ніякихпомилокі

упущеньізвертають
увагунадрібниці

Інспектор-контролер,
менеджерпороботіз

дебіторською
заборгованістю

Ролі,спрямованіна
людей

Coordinator(CO)–
координатори,

команднілідери.Вони
чіткорозуміють

поставленуперед
командоюметуі

знають,якимшляхом
вестичленівкоманди

доїїдосягнення

Лідери,організатори,
хорошіслухачіта

розподільники
інформації.Вони

знаютькомандну
метаібачатьцінність,
якуприноситькожен

членкоманди

Начальниквідділу
продажів,керівник
напрямкупродажів
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Продовженнятаблиці3.2

1 2 3
TeamWorker(TW)–

співробітники,люди,
щозабезпечують

підтримкукоманди,
сприятливий

соціально-
психологічнийклімат

вній

Колективісти,беруть
участьвобговоренні

питаньвсередині
команди,гнучкі,
дипломатичніі
сприйнятливі

Будь-якапосада

ResourceInvestigator
(RI)–шукачіресурсів,
«шукачі–інноватори»

Ентузіасти,
досліджують

завдання,шукають
контактиіведуть

переговоривідімені
команди

Менеджерзрозвитку,
менеджерзпошуку
клієнтів,начальник

відділупродажів
Ролі,спрямованіна

мислення
Plant(PL)–

генераториідей,
люди,які

розробляютьнові
оригінальніідеїта

підходидовирішення
проблем

Творці,черпають
натхненнязпохвалиі

підбадьоренняі
важкосприймають

критику

Менеджерзпродажу,
бренд-менеджер

Monitor-Evaluator(ME)
–спостерігачі,що

оцінюютьі
аналізуютьідеї,які

подаютьінші

Аналітики,спочатку
зважуютьвсіплюсиі

мінусиіпотім
приймаютьрішення

Менеджер-аналітик,
інспектор-контролер,

бренд-менеджер

Specialist(SP)-
фахівці,якімають

спеціалізовані
знання,необхіднідля

ефективної
професійноїроботи

команди

Експерти,які
працюють,щоб

підтвердитисвій
професійнийстатус.Їх

головнезавданняв
команді–бути

експертомвтійчи
іншійгалузі

Маркетолог,
менеджер-аналітик,

інспектор-контролер,
бренд-менеджер,

менеджерпо
продукту,менеджерз

продажу

Інспектор-контролер, менеджер по роботі з дебіторською

заборгованістю цілісносприймаютьзавданнякоманди.Начальник

відділу продажів,керівник напрямку продажів чітко розуміють
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поставлену перед командою мету. Менеджер з розвитку, з

пошукуклієнтів,начальник відділу продажів – шукачі ресурсів.

Менеджерзпродажу,бренд-менеджеррозробляютьновіоригінальні

ідеїтапідходидовирішенняпроблем.

Маркетолог,менеджер-аналітик,інспектор-контролер,бренд-

менеджер,менеджерзпродукту,менеджерзпродажу–цефахівці,

які мають спеціалізовані знання, необхідні для ефективної

професійноїроботикоманди.

Отже,команда – основний фактор у будь-якому успішному

підприємстві.Величезною проблемою єте,що керівникчасто не

усвідомлює,щозісвоїхпідлеглихможнаіпотрібнозробитикоманду,

анеокремодобрепрацюючихфахівців.Віншучергу,саміпрацівники

рідковважаютьсвій колективкомандою,принцип «кожен сам за

себе»останнімчасомактуальним,якніколи.

Тому основою основ є створення керівником ТОВ «СІЛЬПО-

ФУД»,спільно з побажаннями співробітників правил,якібудуть

задаватинеобхіднийвектордлярозвиткуорганізації.

3.2Ефективністьвпровадженняметодукомандоутворенняв

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Оцінимо ефективність впровадження технологій

командоутворення в управлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД» з економічної,

соціальної,організаційноїпозиції.

В економічному плані ефективність реалізації проекту

впровадження технологій командоутворення в управлінні

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»будезасновананазростанніпродуктивностіпраці,

представленоївтабл.3.3.

З даних табл. 3.3 видно, що після реалізації проекту
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впровадження технологій командоутворення в управлінні

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» продуктивність праці адміністративного

персоналу збільшиться на 7%,обслуговуючого персоналу на 8%,

допоміжногоперсонална7%.

Таблиця3.3

Аналізпродуктивностіпраціврозрізікатегорійперсоналупідприємства

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»входіреалізаціїпроекту

Категоріяперсоналу 2021рік Передбачуване
збільшенняпісля
реалізаціїпроекту

Загальнапродуктивність
праці,тис.грн./осіб

4070,13 8%

ПродуктивністьпраціАП,
тис.грн./осіб

23615,31 7%

ПродуктивністьпраціВП,
тис.грн./осіб

5238,11 8%

ПродуктивністьпраціВП,
тис.грн./осіб

23615,31 7%

Загальнапродуктивністьпрацізбільшитьсядо8%.

Таблиця3.4

Матрицявивченняпсихологічногокліматувкомандіпідприємства

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»входіреалізаціїпроекту

№ Властивість
психологічногоклімату

Оцінка Властивість
психологічногоклімату

1 2 3 4
1 Переважаєбадьорий

життєрадіснийнастрій
3210123 Переважаєпригнічений

настрій
2 Доброзичливістьу

відносинах,взаємні
симпатії

3210123 Конфліктністьу
відносинах,антипатії

3 Увідносинахміж
угрупуваннямивсередині

вашогоколективуіснує
взаємнерозташування,

3210123 Угруповання
конфліктуютьміж

собою
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розуміння
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Продовженнятаблиці3.4

1 2 3 4
4 Членамгрупи

подобаєтьсяразом
проводитичас

3210123 Виявляютьбайдужість
добільштісного

спілкування
5 Успіхиабоневдачі

товаришіввикликають
співпереживання

3210123 Успіхчиневдача
товаришівзалишають

байдужимиабо
викликаютьзаздрість,

зловтіха
6 Зповагоюставлятьсядо

думкиінших
3210123 Коженвважаєсвою

думкуголовнимі
нетерпимий

7 Досягненняіневдачі
групипереживаютьсяяк

власні

3210123 Досягненняіневдачі
групинезнаходять

відгукууїїчленів
8 Уважкіднідлягрупи

відбуваєтьсяемоційне
єднання

3210123 Уважкіднігрупа
«розкисає»:

розгубленість,сварки,
взаємнізвинувачення

9 Почуттягордостізагрупу,
якщоїївідзначає

керівництво

3210123 Допохвалізаохочень
групиставляться

байдуже

10
Групаактивна,сповнена

енергії
321012

3 Групаінертна,пасивна

11

Співчутливоі
доброзичливоставляться
доновачків,допомагають

їмосвоїтисявколективі

321012
3

Новачкивідчувають
себечужими,доних

частовиявляють
ворожість

12

Угрупііснуєсправедливе
ставленнядовсіхчленів,

підтримуютьслабких,
виступаютьназахист

321012
3

Групапомітно
розділяєтьсяна

«привілейованих»і
«знехтуваних»

13

Сучаснісправи
захоплюютьвсіх,велике

бажанняпрацювати
колективно

321012
3

Групунеможливо
піднятинаспільну

справу,кожендумає
просвоїінтереси

Z 39 6

Зміна соціальних параметрів після проекту впровадження

технологійкомандоутвореннявуправлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»буде

орієнтованепереважно напсихологічний кліматв колективі.Дані



110

оформимовтабл.3.5.

Воназаймаєважливемісцевекономіці,єкритеріємдоцільності

створення нових підприємств,реконструкціїдіючих підприємств,

заходів щодо вдосконалення організаціївиробництва,праціта

управління.

У порівнянніз попередніми даними,рівень психологічного

кліматувкомандіпідприємстваТОВ «СІЛЬПО-ФУД»збільшитьсяна7

іскладе:

С=39-6=33

ПсихологічнийкліматвкомандіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»станепісля

реалізаціїпроектубільшсприятливим.

Відсоток співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,які

оцінюваликліматпідприємства,якнесприятливий,знизитися.

П=6:45x100=13,33%

Скорочення співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

оцінюютьклімат,якнесприятливий,складе13,33%.

Розглянемоефективністьпроектуназакінченнязорганізаційної

точкизору,використовуючиметодику«ПРОДУКТ».Данідоіпісля

проектузобразимонарис.3.6.
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Рисунок3.6.Організаційнаефективністьпроектувпровадження

технологійкомандоутвореннявуправлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

З рис. 3.3 видно, що проект впровадження технологій

командоутвореннявуправлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»зорганізаційної

точки зору висловлює ефективність,виражену в зростаннівсіх

заявленихпараметрів.

Вплив пропонованого проекту на загальну ефективність

діяльностііменеджменту визначається експертним шляхом за

допомогоюоцінки27критеріївоцінкиефективності.

Приоцінцівикористовуєтьсяшкалаоціноквід0до1,де1–

найвищаоцінка.Результатианалізупредставленівтабл.3.5.

Таблиця3.5

РозрахунокпоказниківефективностіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»

Система
напрямків

оцінки
ефективності

Основнікритеріїоцінкиефективності Оцінкав
балах(0-

1)
до після

1 2 3 4
Досягнення

мети
1.Ступіньдосягненнямети. 0,7 0,9

2.Розширеннячасткиринку 0,7 0,8
3.Збереженняорганізаціїякцілісності 0,6 0,8

Якість
функціонування

1.Співвідношенняцентралізаціїі
децентралізації.

0,6 0,9

2.Зростаннягнучкостіорганізаційної
форми.

0,6 0,8

3.Підпорядкованістьдеревацілейі
рівнівієрархії.

0,7 0,9

Економічність 4.Ефективністьпоточноїобробленої
інформації,включаючиїїкомплексність.

0,8 0,9

5.Швидкістьіточністьвиділення
інформаціїзаспеціальнимизапитами.

0,6 0,8

6.Надійністьібезпекаінформації. 0,7 0,8
7.Своєчасністьінформації. 0,6 0,8

8.Наявністьнеобхідноїінформації. 0,6 0,8
9.Економічністьвідмасштабузбору,

обробки,передачіінформації.
0,7 0,8

1.Питомавагавитратуправлінняв
загальнихвитратах.

0,6 0,7
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2.Витратинапідготовкууправлінців. 0,5 0,8
3.Витратинауправлінське

консультування
0,4 0,5

4.Ефективністьуправлінськихрішень. 0,7 0,8

Продовженнятаблиці3.5

1 2 3 4
5.Точністьуправлінськихрішень 0,8 0,8

6.Надійністьрішень. 0,6 0,8
7.Швидкістьпідготовкиуправлінських

рішень.
0,6 0,9

8.Гнучкістьіпослідовністьприйняття
рішень

0,7 0,8

Змінавякості
робочоїсили

1.Гнучкістьвсистеміпросуванняпо
службі.

0,6 0,8

2.Повноваженняпрацівниківіїх
відповідальність.

0,6 0,9

3.Ступіньзадоволення,виконуваної
роботи.

0,8 0,8

4.Підвищеннякваліфікації 0,6 0,9
Зовнішніта

внутрішні
соціально-
економічні

умови

1.ЗдатністьСТЕПфакторногоаналізу. 0,7 1
2.Наявністьобґрунтованихцілей. 0,7 1
3.Ступіньінтеграційноїпідтримки. 0,3 0,9

РАЗОМ: 17,1 22,4

У табл.3.6 проведений аналіз команди менеджерів щодо

наявнихпроблемам.

Таблиця3.6

Аналізкомандименеджерівщодонаявнихпроблем

Проблеми Вплив
проблеми

Експерти Середня
оцінка

Оцінказ
поправкою

навагу
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 6 7 8 9
донесення

команднихцілей
2 5 4 3 5 4 4,2 8,4

особиста
відповідальність

1 3 4 5 5 4 4,2 4,2

особисті
установкина

2 3 5 2 3 3 3,2 6,4
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взаємодопомогу
коригування
діяльностіта
структуривід

ситуаціїнаринку

2 4 4 4 3 5 4 8
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Продовженнятаблиці3.6

1 2 3 4 5 6 7 8 9
врегулювання

конфліктів
3 5 5 4 4 5 4,6 13,8

розподілнаявних
ресурсів

1 5 3 4 2 3 3,4 3,4

розуміння
показників
результату

2 3 3 3 4 3 3,2 6,4

впливсезонності
наданітовари

3 3 2 3 4 3 3 9

створеннянових
продуктів,

процесів,або
вдосконалення

старих

3 2 4 4 4 2 3,2 9,6

підтримання
зацікавленості
співробітників

роботина
результат

2 2 5 2 3 2 2,8 5,6

донесення
необхідностізмін

2 3 5 3 4 5 4 8

розподілзавдань
міжкеруючими

2 3 3 2 2 2 2,4 4,8

діагностика
здібностейі

можливостей
персоналу

2 5 3 3 3 2 3,2 6,4

підтримка
стандартів
комунікації

1 2 5 4 5 4 4 4

розгляд
пропозиційі

побажань
відспівробітників

2 4 4 5 4 3 4 8

Незважаючи на ряд позитивних сторін у ній:

простоту,відповідальність,дієвість,єдиноначальність,старанність,

централізм,коли вищий в ієрархіївідділ виконував весь спектр

управлінськихдійповідношенню донижчомувідділ,лінійнасистема
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замінюєтьсялінійно-функціональної,абожворганізаціяхкомбінують

різнісистемиуправління.

Нарис.3.7представленадіаграмазвиконаннякритеріїв.

Рисунок3.7.Зміникритеріївкоманди

За діаграмою видно,що після впровадження проекту всі

критеріївідображають зростання,що позитивно позначається на

розвиткупідприємства.

Висновкидорозділу3

Діагностика підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» показала,що
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існуючаструктурауправліннявдостатнійміріхарактеризуєнедоліки,

представленічерезскладовіїїпараметри.Організаціяявляєсобою

складний механізм взаємопов'язаних елементів, розгляд яких

дозволило побачити традиційніфункціїз точки зору досягнення

результату.З оглядуна всю сукупність факторів,що впливають,

можназробити висновок,щоіснуючий в організаціїТОВ «СІЛЬПО-

ФУД» управлінський апарат не забезпечує стійкого розвитку

підприємства.Врезультатіцьоговдіяльностіорганізаціїнеобхідно

удосконалюватиорганізаційніформиуправління,чіткоорієнтуватиїх

на вирішення виникаючих проблем,а не тільки на реалізацію

стабільнихфункційуправління.

Таким чином,для ефективного функціонування організації,

необхідно прагнути до формування структур,яківідображають

сучаснітенденціїрозвитку:скороченнярівнівуправління;розвиток

колективнихметодівпідготовкиіприйняттярішень,орієнтованихна

інновації; застосування нових організаційних схем керівництва;

формуванняефективноїмоделіуправління.

Виходячизцього,одним зперспективнихнапрямківрозвитку

організації ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» є трансформація керівників в

соціально-професійну управлінську команду,яка якісним чином

змінить традиційну ієрархічну структуру, поступаючись місцем

горизонтальним гнучким мережам,якіє самоорганізованими.У

зв'язкузцим розробленийалгоритм,щосупроводжуєтьсянизкою

рекомендацій.

Початковий етап включає в себе процес підвищення

індивідуальноїефективності,припускаючирозвитоккожним членом

управлінськоїкоманди професійних компетенцій для розуміння

власнихстратегічнихцілей.

Другим етапом є цілеспрямований соціально-психологічний

вплив,щоактивізуєпроцесивзаємодіївдіяльностікерівників.
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Третіметапомєпроцесфункціонуванняуправлінськоїкоманди

дляоволодінняновимиметодамиінавичкамивгалузіуправлінняна

основімеханізмуприйняттяірозробкиуправлінськихрішень.

Четвертим етапом є техніка побудови міцної культури

соціальноїдовіри,заснованоїнавпливілідера-керівникаіучасників

команди.

П’ятий етап – формування ірозвиток соціально-економічних

відносин як найбільш ефективного механізму для підвищення

ефективностіуправлінськоїкомандиякєдиногоцілого.

Після реалізації проекту впровадження технологій

командоутворення в управлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»продуктивність

праці адміністративного персоналу збільшиться на 7%,

обслуговуючогоперсоналуна8%,допоміжногоперсонална7%.

Зміна соціальних параметрів після проекту впровадження

технологійкомандоутвореннявуправлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»буде

орієнтованепереважнонапсихологічнийкліматвколективі.

У порівнянніз попередніми даними,рівень психологічного

кліматувкомандіпідприємстваТОВ «СІЛЬПО-ФУД»збільшитьсяна7

іскладе33.

ПсихологічнийкліматвкомандіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»станепісля

реалізаціїпроектубільшсприятливим.

Відсоток співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,які

оцінюваликліматпідприємства,якнесприятливий,знизитися.

Скорочення співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

оцінюютьклімат,якнесприятливий,складе13,33%.



118

ВИСНОВКИ

Проведене теоретичне і методологічне дослідження

управлінської команди як суб'єкта управлінської діяльності та

механізмів їїформування дозволяє зробити ряд узагальнюючих

висновків.

Напідставіаналізувітчизняноїтазарубіжноїлітератури були

виявлені характеристики управлінської команди. Управлінська

командапредставляєсобою взаємозалежнуспецифічнуспільність

фахівців,якіпрагнутьоб'єднатисвоїзусиллядлядосягненняспільної

мети,спираючисьнавласнусубкультуру(традиції,норми),високий

ступінь автономності,потужний інтелект,гнучке мислення,великі

інформаційні ресурси, здатність нарощувати і систематично

оновлюватисвоїякісніхарактеристики.

Всучаснихумовахкомандавизнаєтьсявякостітієїгрупи,яка

забезпечуєорганізації,підприємствуконкурентнуперевагу.

Багатодослідниківвідзначають,щотермін«команда»несев

собівідбиток особливостей сучасного суспільства івідповідного

підходу до психологічних особливостей групового суб'єкта,

відзначаючи головнувідмінністькоманди від колективу– високу

організаційнуефективністьпершої.

Команда–ценевеликакількістьлюдей(якправило,від4до7

осіб)зкомплементарними (взаємодоповнюючими)навичками,які

схильнідоєдинихнамірів,ефективнихцілейізагальномупідходудо

роботи,врамкахякоговонивважаютьсебевзаємовідповідальними.

Командивпроектірозрізняютьсясвоїмицілями,завданнями,

компетенцією імірою відповідальностіза результати здійснення

проекту,тоїхпозиція,місцеірольвпроектііповідношенню до

проектувизначаютьсяцілямиосіб,яківходятьдоних,іпредставників

учасниківпроекту,ступенем участікомандивпроцесахпроектутаїї
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відповідальністю.

Перш завсе,роботауправлінськоїкомандитіснопов'язаназ

ефективністю управління.Крім цього спільнакоманднадіяльність

передбачаєзабезпеченняпозиціїзадоволеностікожногоучасника,

встановлюючиособливийтипвзаємин,заснованийнаособистісному

прийняттіодинодного.

Процесформуваннякомандиповиненбутицілеспрямованим і

орієнтованим навирішенняконкретнихпроблем,якістоятьвданий

моментпередорганізацією.

В рамках дослідження була проведена оцінка організаційної

структуриуправлінняТОВ «СІЛЬПО-ФУД».Врезультатіпроведеного

дослідження,буливиявленінаступніпроблемивструктуріуправління:

високий рівень централізації;затяжнітемпи прийняття рішень;

повільний і неадаптівний процес узгодження при прийнятті

управлінських рішень; перевантаження керівниківоперативними

проблемами.

Напідставізіставленнярезультатівсоціологічногоопитуванняз

параметрамидіагностикидіяльностіпідприємствабуливиділеніще

деякі недоліки окремих компонентів управлінської діяльності:

тенденціязниженняфінансово-економічнихпоказників,пов'язаназ

відсутністю особистої відповідальності керівників; слабке

делегуванняповноваженьнанижчірівніуправління;необґрунтоване

розосередження ряду управлінських функцій з планування,

викликаненеефективнимикомунікативнимипроцесами.

Зниженнярентабельностіпродажівпоприбуткувзвітномуроці

також підтверджує,щопідприємствонеактивновиступаєнаринкуі

йогоможутьвитіснитиконкуренти.

Діагностика підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» показала,що

існуючаструктурауправліннявдостатнійміріхарактеризуєнедоліки,

представленічерезскладовіїїпараметри.Організаціяявляєсобою
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складний механізм взаємопов'язаних елементів, розгляд яких

дозволило побачити традиційніфункціїз точки зору досягнення

результату.З оглядуна всю сукупність факторів,що впливають,

можназробити висновок,що існуючий в організаціїТОВ «СІЛЬПО-

ФУД» управлінський апарат не забезпечує стійкого розвитку

підприємства.Врезультатіцьоговдіяльностіорганізаціїнеобхідно

удосконалюватиорганізаційніформиуправління,чіткоорієнтуватиїх

на вирішення виникаючих проблем,а не тільки на реалізацію

стабільнихфункційуправління.

Таким чином,для ефективного функціонування організації,

необхідно прагнути до формування структур,яківідображають

сучаснітенденціїрозвитку:скороченнярівнівуправління;розвиток

колективнихметодівпідготовкиіприйняттярішень,орієнтованихна

інновації; застосування нових організаційних схем керівництва;

формуванняефективноїмоделіуправління.

Виходячизцього,одним зперспективнихнапрямківрозвитку

організації ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» є трансформація керівників в

соціально-професійну управлінську команду,яка якісним чином

змінить традиційну ієрархічну структуру, поступаючись місцем

горизонтальним гнучким мережам,якіє самоорганізованими.У

зв'язкузцим розробленийалгоритм,щосупроводжуєтьсянизкою

рекомендацій.

Початковий етап включає в себе процес підвищення

індивідуальноїефективності,припускаючирозвитоккожним членом

управлінськоїкоманди професійних компетенцій для розуміння

власнихстратегічнихцілей.

Другим етапом є цілеспрямований соціально-психологічний

вплив,щоактивізуєпроцесивзаємодіївдіяльностікерівників.

Третіметапомєпроцесфункціонуванняуправлінськоїкоманди

дляоволодінняновимиметодамиінавичкамивгалузіуправлінняна
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основімеханізмуприйняттяірозробкиуправлінськихрішень.

Четвертим етапом є техніка побудови міцної культури

соціальноїдовіри,заснованоїнавпливілідера-керівникаіучасників

команди.

П’ятий етап – формування ірозвиток соціально-економічних

відносин як найбільш ефективного механізму для підвищення

ефективностіуправлінськоїкомандиякєдиногоцілого.

Після реалізації проекту впровадження технологій

командоутворення в управлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»продуктивність

праці адміністративного персоналу збільшиться на 7%,

обслуговуючогоперсоналуна8%,допоміжногоперсонална7%.

Зміна соціальних параметрів після проекту впровадження

технологійкомандоутвореннявуправлінніТОВ «СІЛЬПО-ФУД»буде

орієнтованепереважнонапсихологічнийкліматвколективі.

У порівнянніз попередніми даними,рівень психологічного

кліматувкомандіпідприємстваТОВ «СІЛЬПО-ФУД»збільшитьсяна7

іскладе33.

ПсихологічнийкліматвкомандіТОВ «СІЛЬПО-ФУД»станепісля

реалізаціїпроектубільшсприятливим.

Відсоток співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,які

оцінюваликліматпідприємства,якнесприятливий,знизитися.

Скорочення співробітників підприємства ТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,

оцінюютьклімат,якнесприятливий,складе13,33%.

Такимчином,врезультатіпроведеноговрозділіаналізуможна

зробитинаступніосновнівисновки:

1. Функціонування управлінської команди в діяльності

ТОВ «СІЛЬПО-ФУД» призведе до своєчасноїкількісноїта якісної

оцінкиефективності,якапередбачаєздійсненнянаступноїсистеми

критеріїв:поставленіцілі,реалізованіцілі,отриманий економічний

результат, задоволення потреб власників, працівників і самої
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управлінськоїкоманди,щовціломувизначаєрепутаціюорганізації;

2. Наявність управлінської команди дозволить оцінити

ефективність діяльностіорганізаціїТОВ «СІЛЬПО-ФУД» за двома

групами факторів:зовнішнім івнутрішнім.До зовнішніх факторів

належать: конкурентоспроможність організації як надійного і

ефективного учасника ринковихвідносин.До внутрішніхфакторів

належатьекономічнітаінформаційніпоказники.

3.Разом зтим формуванняуправлінськоїкомандидозволить

забезпечитизмінуусталенихстереотипівмисленнятоп-менеджерів,

представленого параметрами для забезпечення стратегічних

установок,задопомогою переосмисленнявласногоуправлінського

досвіду.

Управлінськіповноваженнявцьомувипадкунемислимібез

соціально-психологічнихзнаньінавичок,щодозволяютьвиконувати

конкретнуфункцію нетількизпозиційпрофесійнихякостей,айз

урахуванням професійної,психологічної,моральної,інтелектуальноїі

т.д.сумісностіїїчленів.

4. Специфічне вироблення командних рішень дозволить

розробитиспільнийалгоритм дійорганізації,длявизначеннявсього

комплексуорганізаційнихпроблемівиявленняїхпричин.Характерна

особливістьметодівкомандногоприйняттярішеньполягаєвтому,

що думка більшостізавжди приймається як істинна.Цей аспект

впливає на рушійну силу механізму управління,концентровано

впливаючинакомпаніюзметоюїїперетворення.

5.Команднароботаобумовленадосягненням максимального

синергетичногоефекту,якийдозволяєнайбільш повнореалізувати

можливостіітворчіможливостікожногоучасникакоманди,атакож

підвищитиякістьроботиімотиваціюпраці.

Отже,напідставівиявленихпроблемворганізаційнійструктурі

управлінняТОВ «СІЛЬПО-ФУД»,бувзробленийвисновок,щоіснуючий
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управлінськийапаратможепрацюватибільш ефективно,якщобуде

організованийзапринципомуправлінськоїкоманди.



124

СПИСОКВИКОРИСТАНИХДЖЕРЕЛ

1. Авдеев В. В. Работа с командой: психологические

возможности. Практикум.: Для самостоятельной работы над

оптимизацией совместной деятельности /В.В.Авдеев.М.:КУРС:

НИЦИНФРА-М,2013.152с.

2. АверінА.Н.Управлінняперсоналом,кадроватасоціальна

політикаворганізації:Навчальнийпосібник/О.М.Аверін.К.:Освіта,

2016.436с.

3. Алавердов А.Р. Управління людськими ресурсами

організації:Підручник/А.Р.Алаверди.М.:МФПУ«Синергія»,2016.503

с.

4. Анкона Д.,Бресман Х.Команды прорыва:источники

инновацийилидерствавотрасли.Минск:ГревцовПаблишер,2019.

336с.

5. Армстронг М. Практика управления человеческими

ресурсами.М.Армстронг;перев.сангл.подред.С.К.Мордовина.[8-е

изд.].СПб.:Питер,2014.832с.

6. Борщ В.І., Бевзюк Д.В.

Сучаснітехнологіїформуванняуправлінськоїкоманди.

Ринковаекономіка:сучаснатеоріяіпрактикауправління.2018.Вип.17

(38).С.72–83.

7. БричВ.Я.Психологіяуправління:навч.посібник/В.Я.Брич,

М.М.Корман.Київ:Кондор,2013.384с.

8. БугаковВ.М.Управлінняперсоналом:навчальнийпосібник

/В.М.Бугаков,В.П.Бичков,В.Н.Гончаров.М.:НДЦ ИНФРА-М,2016.

365 с.

9. Віханський О.С.Наумов А.І.Менеджмент:підручник /

О.С. Віханський,А.І.Наумов.4-еизд.,Перераб.ідоп.М.:Економіст,

2017.547с.



125

10. Воронкова В.Г. Управління людськими ресурсами:

філософськізасади:[навч.посіб.]/В.Г.Воронкова,А.Г.Беліченко,

О.М.Попов[таін.];заред.В.Г.Воронкової.К.:Професіонал,2020.506

с.

11. ГайдаВ.Л.Ефективнеделегуванняповноважень:6порад

[//Комерційнийдиректор.2015.№ 4.С.5-10.

12. ГертерГ.Работавкоманде:практическиерекомендации

дляработывгруппе.Харьков:Гуманитарныйцентр,2016.192с.

13. Герчанівська П.Е.Культура управління:навч.посібник /

ГерчанівськаП.Е.К.:ІВЦВидавництво«Політехніка»,2019.152с.

14. Горбунова В.В.Психологія командотворення:Ціннісно-

рольовийпідхід доформуваннятарозвиткукоманд :монографія.

Житомир:Вид-воЖДУім.І.Франка,2014.380с.

15. ГорностайП.П.Психологіямалихгруп:структура,динаміка,

ідентичність //Педагогічна іпсихологічна наука в Україні.Т.2.

Психологія,віковафізіологіятадефектологія.К.:Педагог.Думка,2012.

С.115-125.

16. Данюк В.М.Менеджмент персоналу :навч.посібник /

ДанюкВ.М.,ПетюхВ.М.,ЦимбалюкС.О.К.:КНЕУ,2017.398с.

17. Дроздова А.Ю.,Вульчин С.Б.Робота з командою як

чинникефективногоуправлінняпідприємством.

ВісникЛьвівськогополітехнічногоуніверситету.2016.С.711–713.

18. ЖуковЮ.М.Технологиикомандообразования:учеб.пособ.

/Ю.М.Жуков,А.В.Журавлев,Е.Н.Павлова.М.:Аспект-Пресс,2018.

320с.

19. Журавльов А.В., Павлова Е.Н. Соціально-

психологічнічинникиорганізаційнихзмін //Питанняпсихології.2018.

№ 3.С.131-143.

20. Зинкевич-Евстигнеева Т.Д. Теория и практика

командообразования.Современная технология создания команд.



126

СПб.:Речь,2004.304с.

21. ЕдвідссонЛ.Корпоративнадовгота.Навігаціявекономіці,

заснованійназнаннях/Л.Едвінсон.М.:ИНФРА-М,2015.248с.

22. Іванова Т.А. Школа лідера: як надихнути своїх

співробітниківнаподвиги//Новааптека.2017.№6.С.45-46.

23. ІпатовЕ.Ф.Психологіяуправліннявбізнесі:навч.посібник

/ІпатовЕ.Ф.,ЛевківськийК.М.,ПавловськийВ.В.Харків–Київ:

НМЦВО,2019.320с.

24. Карамушка Л. М., Філь О. А.

Формуванняконкурентоздатноїуправлінськоїкоманди (на

матеріалідіяльностіосвітніхорганізацій): Монографія. К.: Фірма

«ІНКОС»,2017.268с.

25. Кармінська-Бєлоброва М.В. Організаційні структури

управління підприємством /М.В.Кармінська-Бєлоброва //Бізнес

Інформ.2017.№ 12.С.192–195.

26. КахраманЄ.Г.Головневкоманді-наявністьлідера,ідеїі

взаємноїповаги//Управлінняперсоналом.2014.№ 9.С.61-64.

27. Карякин А.М. Командная работа: основы теории и

практики.Иваново:Иван.гос.энерг.ун-т,2020.136с.

28. Кови С.Восьмойнавык.От эффективности к величию

[Текст]/Кови С.,CтивенР.;Пер.сангл.М.:АльпинаБизнесБукс,2017.

422с.

29. КовтунГ.В.Командаякформавзаємодіїврізнихсферах

діяльності//Теоріяіпрактикасуспільногорозвитку.2017.№ 8.С.159

-162.

30. Концева В. В. Проблемистворення та

функціонуванняуправлінськоїкомандинапідприємстві/В. В. Концева,

А.А.Зелена//Вісникнаціональноготранспортногоуніверситету.2018.

№ 17.С.47–51.

31. КредісовА.І.Менеджментдлякерівників/КредісовА.І.,



127

Панченко Є.Г.,КредісовВ.А.К.:Знання,2018.556с.

32. КроппР.,ПаркерГ.Формированиекоманды.Спб.:Питер,

2017.160с.

33. Леонова А.Б., Чернишова О.М. Психологія праці та

організаційна психологія:сучасний стан та перспективи розвитку:

Хрестоматія/А.Б. Леонова,О.Н.Чернишова.М .:Радикс,2016.448с.

34. Лозниця В.С. Психологія менеджменту : навч.

посіб. / ЛозницяВ.С.К.:ТОВ«УВГПСЕксСб»,2017.512с.

35. Лякішева А.В. Проблема груповоїзгуртованості:

аналізнауковихдосліджень // Вища школа. Науково-

практичневидання.№ 5(107).2013.С.93-103.

36. Менеджмент:навч.посіб./Л.С.Шевченко,О.А.Гриценко,

С.М.Макухатаін.;зазаг.ред.д-раекон.наук,проф.Л.С.Шевченко.Х.:

Право,2019.216с.

37. Менеджмент підприємства: [навч. посіб.] / За ред.

В.М. Огаренка,С.Я.Салиги;Класич.приват.ун-т.Запоріжжя,2020.310

c.

38. МесконМ.Основыменеджмента(Management).МесконМ.,

М.Альберт,Фр.Хедоури.;пер.Сангл.Л.Е.Евенко.М.:Дело,2017.704

с.

39. Метеленко Н.Г. Формування організаційної структури

управління як складовоївнутрішнього господарського механізму

промисловогопідприємства[Текст]/Н.Г.Метеленко//Інвестиції:

практикатадосвід.2016.№ 10.С.46-49.

40. Методиуправліннялюдськими ресурсами при формуванні

командмультипроектівтапрограм:монографія/Н.В.Доценко,Л.Ю.

Сабадош,І.В.Чумаченко;зазагред.І.В.Чумаченко.Харків.Нац.ун-т

міськ.госп-ваім.О.М.Бекетова,2015.201с.

41. МоскаленкоВ.О.Сучасніпідходидоформуваннякоманди

проекту.ІнтелектXXI.2014.№ 5.С.78–86.



128

42. Муха Р.А.Команда,їїсутність та особливостірозвитку.

Ефективнаекономіка.2015.№8.С.23-31.

43. Орбан-Лембрик Л.Е. Основи психології управління:

монографія/Орбан-ЛембрикЛ.Е.Івано-Франківськ:Плай,2018.426с.

44. Осовська Г.В.Основи менеджменту:підручник / Г.В.

Осовська,О.А.Осовський.Видання3-є,переробленеідоповнене.К.:

Кондор,2017.664c

45. ПакВ.Д.Змістпоняття«команда»//Міжнароднийнауково-

досліднийжурнал.2015.№ 2.С.100-103.

46. Помаз О.М. Шульженко І.В.

Особливостістворенняефективноїуправлінськоїкоманди в

сучаснихумовах.НауковийвісникПолтавськогоуніверситетуекономіки

іторгівлі:економікаіуправлінняпідприємством.2016.№ 1(73).С.

23–29.

47. ПригожинА.И.Современнаясоциологияорганизаций.М.:

Фирма«Интерпракс»,2015.295с.

48. Психологіятимбілдингу: навчальнийпосібник /

РомановськийО.Г.,ШаполоваВ.В.,КвасникО.В.,ГураТ.В.;зазаг.ред.

РомановськогоО.Г.,КалашниковоїС.В.Харків:«ДрукарняМадрид»,

2017.92с.

49. Психологіяуправління:навч.посіб./Д.І.Дзвінчук,Н.Г.

Діденко,О.К.Любчук,В.І.Малімон;Зазаг.ред.Д.І.Дзвінчука.К.:

ТОВ«СІКГРУПУКРАЇНА»,2013.293с.

50. РоббинсХ.,ФинлиМ.Почемунеработаюткоманды?Что

идетнетак,икакэтоисправить//Пер.сангл.М.:Добраякнига,2005.

304с.

51. СааковаЛ.В.Сталийіефективнийрозвитоккорпоративних

структурвекономіцізнань:формуванняінтелектуальногопотенціалу

/Підредакцією професораБагієваГ.Л.СПб.:Изд-воСПбГУЕФ,2018.

266с.



129

52. Сергєєва Л.Н. Моделювання структури життєздатних

соціально-економічнихсистем :[монографія]/Л.Н.Сергєєва,А.В.

Бакурова,В.В. Воронцов,С.О.Зульфугарова.Запоріжжя:КПУ,2020.

200с.

53. СорокунА.Тімбілдінг:розвагачиефективнийHR-інструмент?

КадровикУкраїни.2019.№12.С.14-19.
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