Теория организации

Практическое занятие №3

Публичное акционерное общество "Агрохолдинг «Картосоль»" представляет собой производственное предприятие сельскохозяйственного направления, специализирующееся на производстве и реализации продуктов питания. В ассортимент выпускаемой продукции входят мясо (говядина и свинина) и мясопродукты, птица и продукция птицеводства (мясо кур, уток, гусей, индеек, куриное яйцо), плодоовощные консервы, соки и напитки на их основе.

Производственные мощности находятся в распоряжении 30 филиалов, расположенных в Краснодарском и Ставропольском краях, Крыму, Волгоградской и Астраханской областях.

Агрохолдинг не занимается реализацией своей продукции в розницу (исключение представляет магазин, выполняющий представительские функции и расположенный в здании головного офиса).

Управление филиалами осуществляется в соответствии с «Положением о филиалах ПАО "Картосоль"», в котором определён статус филиала как подразделения холдинга: филиал не является юридическим лицом, является обособленным подразделением холдинга, директор филиала назначается Генеральным директором холдинга, филиал осуществляет  деятельность от имени холдинга, ответственность по всем обязательствам, принятым на себя филиалом в пределах его компетенции несет холдинг, филиал наделён основными и оборотными средствами и другим  имуществом для осуществления  хозяйственной, коммерческой и иных видов деятельности. которое учитывается отдельном балансе. Баланс филиала входит в баланс ПАО.

Проверка финансово-хозяйственной деятельности филиала осуществляется ревизионной комиссией холдинга.
Каждый филиал занимается только одним из следующих направлений:

– мясное производство (говядина);

– мясное производство (свинина);

– птицеводство;

– плодоовощное производство, включая соки и напитки на их основе.
Каждый филиал имеет полный цикл производства и не перерабатывает стороннее сырьё (политика холдинга – производство высококачественной продукции из собственного сырья; исключение – Светлоярский филиал, который производит часть соков и нектаров из импортного сырья, которое невозможно вырастить в России), соответственно – имеет участки подготовки и переработки сырья, а также упаковочную линию.

Договоры на сбыт произведённой продукции заключают филиалы от имени холдинга. Холдинг имеет приоритет перед филиалом в распределении произведённой продукции.

Сбытом в филиалах управляет и контролирует его управление сбыта ПАО.

Перевозки осуществляются транспортным управлением холдинга, имеющим отделения (базы) в каждом субъекте Федерации, где находятся филиалы.

Вы получили назначение на должность руководителя отдела продаж Светлоярского филиала агрохолдинга «Картосоль», специализирующегося на выращивании плодово-ягодных и овощных культур с целью переработки их в соки и пюре. Основные культуры – характерные для Средней полосы России: яблоки, груши, технический виноград, вишня, томат, морковь, тыква. 

На этой должности вы сменили руководителя, ушедшего на пенсию.

В отделе продаж 20 штатных единиц, постоянно 5-6 вакантных. Заработная плата повременная (оклад; средняя з/п составляет 35 тысяч рублей; средняя з/п по Светлоярску – 32 тысячи рублей, по предприятию – 45 тысяч рублей), для каждого сотрудника определён план продаж, за перевыполнение которого прежний руководитель отдела лично назначал премию от 10 до 50% оклада. Каждый сотрудник занимался поиском клиентов самостоятельно, формировал собственную клиентскую базу и вёл собственный учёт.

Внутренний аудит показал, что эффективность работы отдела крайне низкая – множество усилий тратится на конкурентную борьбу между сотрудниками, часты случаи «перехвата» клиентов, практически полностью отсутствует этика взаимоотношений (что характерно и для предприятия в целом), встречаются случаи нарушения закона («откаты» и хищения путём отгрузки клиентам неучтённых единиц продукции).

1. Постройте схему организационной структуры агрохолдинга и определите её тип. Определите своё место в организационной структуре
Ответ:

Структура – это расположение элементов и подсистем внутри системы. Все системы в той или иной мере обладают структурой. Применительно к предприятиям АПК следует различать такие понятия, как производственная и организационная структура предприятия, структура управления, звенья и ступени управления.

Производственная структура зависит от специализации хозяйства и определяется сочетанием отраслей в нем.

Организационная структура представляет собой совокупность подразделений хозяйства производственного, вспомогательного, культурно-бытового и хозяйственного назначений, осуществляющих свою деятельность на основе кооперации и разделения труда внутри предприятия. К таким структурным единицам относятся отделения, производственные участки, бригады, фермы, звенья, ремонтные мастерские, энергетическое хозяйство, строительный цех, складское и сушильно-зерноочистительное хозяйство, подсобные предприятия и промыслы, жилищно-коммунальное хозяйство, детские сады, столовые и т.д.

В хозяйствах, производящих продукцию на промышленной основе, возникают новые подразделения и службы. Например, на свинокомплексе самостоятельными подразделениями могут быть торфокомпостная фабрика, служба очистных сооружений, компрессорная, на птицефабриках – цех по утилизации отходов и т.п.

Пример организационной структуры представлен на рисунке 3.

Структура управления – это совокупность служб и отдельных работников управления, определенный порядок их соподчиненности и взаимосвязи. Она фиксируется в схемах структуры управления, штатном расписании, положениях о структурных подразделениях, должностных инструкциях. В схемах обычно отражается состав исполнителей с указанием должностного оклада и общего фонда заработной платы.

В организационной структуре и структуре управления различают звено и ступень. Звено управления – это самостоятельное подразделение в структуре управления, которое выполняет одну или несколько функций. В качестве звеньев управления в сельскохозяйственных предприятиях выступают бригады, участки, отделения, различные службы (агрономическая, зоотехническая и т.д.).

Организационная структура ХК

—головная организация (основное общ-во),функция которой – управление дочерними пред-ми ч/з систему участия в капитале и договорных отношениях;

—дочерние орг-ции со статусом юр лица, право управления кот. принадлежат головной орг-ции;

—зависимые орг-ции, на кот влияет головная орг-ция путем участия ее представителей в органах управления;

—филиалы (обособленное подразделение, не имеющие статуса юр лица, и осуществляющее все его функции, в том числе функции представительства, или их часть) и представительства (собственное подразделение, представляющее интересы общества и осуществляющее их защиту). Они располагаются вне места нахождения общества.

Экономические отношения м/у материнской и дочерними компаниями:

—отношения по поводу планирования производ-но-хоз-й дея-ти, потребности в финансах;

—бюджетирование доходов и расходов;

—учет и контроль дея-ти участников объединения;

—определение критериев и порядка распределения доходов и прибыли;

—разработка сис-мы стимулирования участников форм-ния за конечные рез-ты работы;

—выработка стратегических программ развития форм-ния по пр-ву и инвестиционной дея-ти.

Одна из наиболее распространенных моделей внутри холдинговых взаиморасчетов предполагает, что каждая дочерняя структура агрохолдинга, выступающая в качестве центра финансовой ответственности, в отдельности учитывает свои взаимоотношения с каждой другой дочерней структурой, а также с материнской компанией агрохолдинга. При этом все пред-я-участники агрохолдинга непосредственно осущ-ют внутрикорпоративные взаиморасчеты друг с другом. Производимые взаиморасчеты касаются вопросов внутрикорпоративного обмена промежуточной продукцией, системы взаимокредитования, участия в совместном финансировании инновационных проектов и т. п.

Сис-ма взаиморасчетов участников агропром-го форм-ния за промежуточную продукцию во многом определятся используемой моделью распределительных отношений. Если в рамках нормативно-распределительной модели взаиморасчет осущ-ся путем распределения итогового финансового результата дея-ти интегрированного форм-ния(выручки от реализации, прибыли) пропорционально индивидуальному вкладу участников совместную произв-но-хоз-ю дея-ть, то в рамках ценовой модели – по промежуточному результату с исп-ем сис-мы трансфертных цен. При распределении выручки от реализации конечной продукции м/у участниками холдинговой структуры в качестве распределительных критериев могут выступать: величина суммарных нормативных затрат, нормативная ресурсоемкость, величина нормативных амортизационных отчислений, нормативный фонд оплаты труда участника формирования и т. п.

Использование ценовой модели взаиморасчетов предполагает, что эк-е отношения м/у участниками агрохолдинговой структуры сроятся на договорах купли-продажи и опосредуются механизмом трансфертного ценообразования.


2. Предложите способы повышения эффективности работы вашего подразделения.
Основные пути повышения эффективности деятельности предприятия, используемые в наше время — это различные пути мотивации персонала, а также оптимизация организационной структуры, процессное управление, стратегическое управление, а также другие, изменяющие «правила игры» в предприятии (положения формального института предприятия) — направляющие деятельность персонала в направлении повышения эффективности предприятия. «Институт – это система социальных факторов, совокупное влияние которых порождает регулярность поведения» [Грейф, с. 55]. Однако «правила, предписывающие определённое поведение, влияют на поведение, однако только в том случае, если люди имеют мотив следовать этим правилам» [Грейф, с. 55]. Ведь «изменения социальной структуры, норм, отношений, условий интериоризации и воспроизводства ценностей имеют ограниченные возможности влияния на изменения в системе ценностей» [Огородников, с. 68]. Они имеют действенное влияние только тогда, когда когда человек имеет личностный мотив действовать в соответствии с вводимыми изменениями. А без этого, например, «Уолтер Кичел, автор многих статей на тему стратегий в журнале Fortune, однажды указал на тот факт, что только 10% сформулированных стратегий действительно реализуются на практике (цифра, которую Том Питерс назвал “чрезмерно раздутой”)» [Минцберг, с. 166]. Если реализация стратегии предприятия не изменяет вознаграждение персонала, он и не прикладывает усилий к ее реализации — к повышению эффективности предприятия. Эдесь стратегия (ориентированная на достижение целей предприятия и его эффективности) сама по себе, а деятельность персонала (ориентированная на личные цели) сама по себе.

В прошлом веке полагали, что мотивацию персонала можно повысить путем премий за достижение показателей эффективности (KPI), вводя различные системы показателей. Однако «попытка вознаградить только измеримые действия может привести к дисфункциональному поведению, т.к. агенты будут концентрировать слишком много внимания на аспектах деятельности, которые, скорее всего, будут вознаграждены» [Hart, с. 11]. И такой путь приводит к дисфункциональности деятельности предприятия [Hart], а не повышения его эффективности. Мотивом деятельности персонала становится не достижение целей предприятия и его эффективности, и даже не выполнение заданий и указаний руководства, а достижение максимальных заданных показателей. Более того, «нет и не может быть количественной связи между нефинансовыми и ожидаемыми финансовыми результатами» [Schneiderman, с. 7]. Соответственно, например, система сбалансированных показателей Каплана и Нортона (BSC), или не дает положительных результатов, или даже приносит отрицательные — понижение эффективности предприятия.

Таким образом, все описываемые в литературе пути повышения эффективности деятельности предприятия на практике не дают положительных результатов. «В этой сфере решающая роль все еще отводится субъективным суждениям, интуиции, опыту» [Толстых].

Наша компания в ходе более чем десятилетних консалтинговых работ и параллельных теоретических исследований («практика без теории бесполезна и пагубна» [Пафнутий Чебышёв]) на основании анализа трудов классиков экономики, социологии, психологии, менеджмента, а также современников, включая более десяти лауреатов Нобелевских премий по экономике, нашла два единственных пути повышения эффективности наших российских предприятий на базе критерия производительных сил человека. 

