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ВВЕДЕНИЕ 
 
 

Теория управления и мировые тенденции свидетельствуют, что органи-

зационная культура является объектом управленческой деятельности. 

В настоящее время существенно увеличилось количество работ по оценке 

воздействия организационной культуры на показатели эффективности дея-

тельности той или иной организации, но в то же время теоретическая база 

сформирована не полностью, отсутствует признанная методика изучения 

культуры организации, и, наконец, существует угроза того, что изучение ор-

ганизационной культуры будет осуществляться исключительно в рамках тео-

рии управления персоналом, что приведет к выведению за рамки изучения 

влияния организационной культуры на целый ряд важнейших характеристик 

организации. 

В условиях именно рыночной экономики перед руководством любой 

организации постоянно возникает проблема повышения эффективности ее 

деятельности. Эти проблемы актуальны как для зарубежных, так и для рос-

сийских предприятий. Только высокая собственно эффективность, может 

обеспечить конкурентоспособность организации, и как следствие, их благо-

получие и коммерческий успех. Один из подходов к решению сложившейся 

проблемы состоит в поиске путей повышения эффективности деятельности 

организации. Для достижения именно эффективности деятельности необхо-

димо внедрять научно-обоснованные формы хозяйствования и управления 

организацией.  

Эффективная деятельность организации предполагает именно ком-

плексное решение задач, на основе показателей экономического эффекта, по-

лучаемого в результате изменений основных сторон деятельности организа-

ции: объем выпуска продукции в натуральном выражении; повышение каче-

ства выпускаемой продукции; затраты на производство и реализацию про-

дукции; освоение новой прогрессивной продукции; рост производительности 
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труда работников; использование капитальных вложений.  

Главным фактором, который оказывает влияние на все выше перечис-

ленные стороны деятельности организации, является организационная куль-

тура. По мнению многих российских и зарубежных исследователей органи-

зационная культура связана с достижением наилучших социально-

психологических условий на предприятии, таких как: создание условий для 

творческого эффективного труда, создание условий для социального мира и 

партнерства, создание интересов общества и государства. 

Неотъемлемой частью любой организации не зависимо от её типа, раз-

мера, структуры и других характеристик является организационная (корпора-

тивная) культура. Организационная культура может выступать мощным ин-

струментом, позволяющим повышать эффективность организации. Сущест-

вует множество исследований, показывающих взаимосвязь состояния орга-

низационная культуры и состояния компании. 

Актуальность выпускной квалификационной работы обусловлена тем, 

что руководители предприятий озабочены привлечением прибыли, тогда как 

одним из инструментов повышения эффективности является организацион-

ная культура, так как сильная организационная культура, как оболочка лю-

бой организации ориентирует все подразделения и отдельные лица на общие 

цели, мобилизует инициативу сотрудников и облегчает продуктивное обще-

ние между ними. 

Объектом выпускной квалификационной работы является золотодобы-

вающий рудник «Пионер». 

Предметом исследования является организационная культура рудника 

«Пионер». 

Цель выпускной квалификационной работы – совершенствование орга-

низационной культуры золотодобывающего рудника «Пионер». 

В соответствии с поставленной целью были определены следующие за-

дачи:  

1) рассмотреть теоретические аспекты организационной культуры; 
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2) проанализировать сложившуюся организационную культуру рудни-

ка; 

3) выявить достоинства и недостатки организационной культуры; 

4) разработать мероприятия по совершенствованию организационной 

культуры рудника. 

Для написания выпускной квалификационной работы использовались 

учебные пособия отечественных авторов – Дудченко А.В., Иванова, Т.Б., Ки-

банова А.Я., Львова Д. В., Мельника Е. С., Труфанова А. В., Денисона Д.Р. 

. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
В СИСТЕМЕ МЕНЕДЖМЕНТА 

 
 
1.1 Понятие, структура и функции организационной культуры 

Концепция культуры имеет длительную и запутанную историю. Не-

профессионалы обозначают этим словом известную утонченность. Антропо-

логи же именно определяют культуру как «комплексное целое, включающее 

знания, верования, искусство, право, мораль, обычаи и любые способности и 

привычки, приобретенные человеком в качестве члена общества». В послед-

ние годы этим понятием стали пользоваться также некоторые исследователи 

организации и менеджеры, обозначающие им общий климат организации и 

характерные методы работы с людьми, а также провозглашаемые ею ценно-

сти и кредо1. 

Вообщекультура– это система отношений и действий, которая выдер-

живает испытания временем и формирует у членов данного культурного со-

общества довольно уникальную общую для них психологию. Особенно 

именно допустимважна здесь именно уникальная общая психология. Именно 

она придает смысл различным отношениям и действиям. По уникальной пси-

хологии мы узнаем людей, принадлежащих к одной культуре. Речь идет о 

глубинной мощности мышления и чувств, восприятия и оценок. 

Культуравыступает именно как «специфический способ организации и 

развития человеческой жизнедеятельности, представленный в продуктах ма-

териального и духовного труда, в системе социальных норм и учреждений, 

духовных ценностей, в совокупности отношений людей к природе, между 

собой и к самим себе».2 

Современный менеджмент допустимрассматривает организационную 

культуру как мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентиро-

вать все подразделения и работников на общие цели. 

                                                           
1 Евтихов О.В. Управление персоналом организации. М.: Инфра-М, 2014. С. 59. 
2 Кулаков М.Н. Персонал предприятий в условиях перехода к рынку. М.: Изд-во РЭА, 2013. С. 94. 
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Существует именно несколько определений организационной (корпо-

ративной) культуры: 

− усвоенные и применяемые членами организации ценности и нормы, 

которые определяют ее поведение; 

− атмосфера или социальный климат в организации; 

− доминирующая в организации система ценностей и стилей поведе-

ния.Рассмотрим некоторые определения. 

Таблица 1 – Определение организационной культуры 

Авторы Организационная культура – это… 
М. И. Магура 
М. Б. Курбатова  

убеждения, нормы поведения, установки и ценности, разделяе-
мые большинством членов организации, которые являются не-
писаными правилами, определяющими, как должны работать и 
вести себя люди в данной организации. 

Н. Е. Валюжевич господствующая в обществе система разделяемых всеми цен-
ностей, верований, обычаев и преобладающих установок. Каж-
дое общество имеет свою культуру, влияние которой сказыва-
ется на стиле повседневной жизни. 

Т. О. Соломанидина 
В. А. Кишеня 

социально-духовное поле компании, формирующееся под воз-
действием материальных и нематериальных, явных и скрытых, 
осознаваемых и неосознаваемых процессов и явлений, взаимо-
действие людей на основе общей философии, идеологии, цен-
ностей, подходов к решению проблем и норм поведения персо-
нала.  

 

Исходя из уже этих определений под организационной культурой по-

нимаются в основном ценности и нормы, разделяемые большинством членов 

организации, а также их внешние проявления. Чаще всего именно организа-

ционная культура определяется как совокупность ценностей, обычаев, тра-

диций, норм, верований и предположений, воплощенных в различных сторо-

нах деятельности организации, и которые делают ту или иную организацию 

уникальной.О.С. Виханский трактует определение организационной культу-

ры какнабор наиболее важных предположений, принимаемых сотрудниками 

организации и получающих выражение в заявленных организацией ценно-

стях, задающих людям ориентиры их поведения и действий».3 

Основополагающими элементами именно организационной культуры, 
                                                           
3 Виханский О.С. Стратегическое управление. М.: Бином, 2012. С. 112. 
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по их мнению, являются: 

− предположения, которых придерживаются члены организации в сво-

ем поведении и действиях. Они часто связаны с видением окружающей сре-

ды и регулирующих ее переменных; 

− ценности – показывают человеку, какое поведение следует считать 

допустимым, а какое нет; 

− символика, посредством, которой членам организации передаются 

ценностные ориентации. 

Применительно ко всем уже организациям термин «организационная 

(корпоративная) культура» охватывает большую часть явлений духовной и 

материальной части коллектива, а именно: доминирующие в нём моральные 

нормы и ценности, принятый кодекс поведения и укоренившиеся ритуалы, 

установленные стандарты качества выпускаемой продукции, даже манера 

одеваться и т.д. 

Таблица 2 – Перечень характеристик организационной культуры по С.П. 

Роббинсу 
Характеристика Содержание 

Личная инициатива. Степень ответственности, свободы и независимости, которой об-
ладает работник в организации. 

Степень риска. Готовность работника пойти на риск. 
Направленность дей-
ствий. 

Организация устанавливает четкие цели и ожидаемые результаты 
выполнения. 

Согласованность дей-
ствий. 

Положение, при котором подразделения и работники внутри ор-
ганизации координировано взаимодействуют. 

Управленческая под-
держка. 

Обеспечение свободного взаимодействия, помощи и поддержки 
подчиненным со стороны управленческих служб. 

Контроль. Перечень правил и инструкций, применяемых для контроля и на-
блюдения за поведением работников. 

Идентичность. Степень отождествления каждого работника с организацией.  

Система вознаграж-
дений. 

Степень учета исполнения работ, организация системы поощре-
ний.  

Конфликтность. Готовность работника открыто выражать свое мнение и даже 
пойти ради его отстаивания на конфликт. 

Модели взаимодейст-
вия. 

Степень взаимодействия внутри организации, при которой это 
взаимодействие выражено в формальной иерархии и подчинен-
ности. 

 

С проявлением организационной именно культуры работники и управ-
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ляющие сталкиваются постоянно, в частности при реализации конкретной 

стратегии организации, в формах адаптации молодых работников, в поведе-

нии ветеранов.Существует и несколько иной подход к выделению элементов 

организационной культуры (практический). 

Изучение опыта именно уже японских и американских организаций по-

зволяет выделить следующие основные признаки развитой организационной 

культуры, которые формируют их «деловое кредо», т.е. некоторую совокуп-

ность стоящих перед ними основных целей: 

− миссия организации (общая философия и политика); 

− базовые цели организации; 

− кодекс поведения 4. 

Эти три именно обязательных элемента организационной культуры в 

различных организациях могут быть представлены по-разному. 

Организационная культура – это основа жизненного потенциала орга-

низации. Это то, ради чего люди становятся членами организации: то, как 

строятся между ними отношения; какие устойчивые принципы и нормы жиз-

ни и деятельности они разделяют; что, по их мнению, хорошо, а что плохо. 

Обычно выделяютв принципе две базовые задачи, в решении которых 

проявляется основное предназначение организационной культуры: 

1) обеспечение внутреннего единства и интеграции сотрудников; 

2) приспособление организации к условиям внешней социально- эко-

номической среды. 

Задача обеспечения в принципе внутреннего единства и интеграции со-

трудников регулирует внутриорганизационные процессы и отношения между 

членами и подразделениями организации, отвечающие за эффективность ее 

деятельности. 

В соответствии с направленностью решаемых задач функции организа-

ционной культуры разделяются на две группы: 

                                                           
4 Иванова Т.Б. Корпоративная культура и эффективность предприятия. М.: РУДН, 2011. С. 59. 
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1) функции внутренней интеграции, обеспечивающие ее целостность и 

внутреннее единство членов организации; 

2) функции внешней направленности, обеспечивающие приспособле-

ние организации к условиям внешней среды и выживания в ней5. 

Функции внутренней интеграции: 

− интегрирующая; 

− нормативно-регулирующая; 

− управленческая; 

− охранная; 

− адаптивная; 

− мотивирующая; 

− коммуникативная; 

− управления качеством; 

− рекреативная. 

Интегрирующая функция именно организационной культуры допус-

тимпозволяет объединять членов организации за счет формирования ощуще-

ния принадлежности к общим ценностям и достижениям, их вовлеченности в 

дела организации и приверженности, существующим в ней традициям. Это 

позволяет каждому сотруднику идентифицировать себя как члена организа-

ции, лучше осознать общие цели, сформировать позитивное отношение к де-

лу, ощутить себя частью единой системы, определить и принять ответствен-

ность перед ней. 

Нормативно-регулирующая уже функция организационной культуры – 

это обеспечение самоуправляемости организации и регламент внутренних 

норм поведения. Она уже представляетименно допустимформализованные и 

неформализованные правила поведения, организационная культура предпи-

сывает способы взаимодействия сотрудников в организации, характер ком-

муникативных связей работников, последовательность совершаемых в про-

                                                           
5 Иванова Т.Б. Корпоративная культура и эффективность предприятия. М.: РУДН, 2011. С. 59. 
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цессе работы операций, особенности взаимодействия между людьми.  

Обычно управленческая именно функция показывает развитие преды-

дущей, дополняет,и заменяет особые функции управления персоналом. Ор-

ганизационная культура сокращаетрасходы на реализацию таких функций, 

как организация, мотивация и контроль. 

Следующим является адаптивная функция, решает две особые задачи:  

1) адаптация вновь принятых работников к условиям профессиональ-

ной деятельности и формирование их приверженности ценностям и нормам 

существующей культуры;  

2) нейтрализация у новичков образцов поведения, несовместимых с ор-

ганизационной культурой фирмы6. 

Мотивирующая функция. Качественнаяименно организационная куль-

тура развивает уровень трудовой мотивации персонала. А коммуникативная 

функция организационной культурыупрощает процессы коммуникации и 

уменьшает время на согласования. В каждой уже организации существуют 

язык и базовые понятия, метафоры, типичные присказки и поговорки, важ-

ные способы кодирования значимой информации и т.п. Нет нужды долго 

объяснять, что имеется в виду. 

Функция управления качеством. Управление качеством именно состоит 

в том, что нормы и ценности организационной культуры распространяются 

на результаты деятельности, предъявляя определенные требования к уровню 

качества7. 

Особое значение в принципе рекреативнойфункции в том, что органи-

зационная культура очень связана с созданием благоприятного психологиче-

ского климата в коллективах организации.  

Функции внешней направленности: 

− регулирование партнерских отношений; 

− формирование имиджа организации; 

                                                           
6 Львов Д. В. Архетипическая составляющая корпоративной культур. Красноярск, 2012. С. 9. 
7 Львов Д. В. Архетипическая составляющая корпоративной культур. Красноярск, 2012. С. 9. 
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− приспособление организации к внешним социально-

психологическим условиям; 

− регулирование отношений с потребителями. 

Анализ структурыименно организационной культуры, по Е. Шейнуу-

становил ее уровни: поверхностный, внутренний и глубинный. Знакомство с 

организационной культурой начинается с поверхностного уровня, включаю-

щего такие внешние организационные характеристики, как продукция или 

услуги, оказываемые организацией, используемая технология, архитектура 

производственных помещений и офисов, обычное поведение работников, 

языковое общение, лозунги.Второй - внутренний уровень. Здесь изучают 

ценности, верования членов организации. А третий, уже глубинный уровень 

организационной культуры включает основныегипотезы, которые сложнопо-

нятьи членам организации без особогоусилия. 

Часть уже ученыхдопустимпредложилидетальную организационной 

культуры, ее компоненты: 

− мировоззрение; 

− организационные ценности; 

− стили поведения; 

− психологический климат в организации. 

Таблица 3 – Главные формы организационной культуры предприятия 
Экономическая культура Социально-психологическая культура 
Культура производства Культура руководства (управляющих) 

Культура труда Культура персонала (подчиненных) 
Культура потребления Культура поведения 

Культура обмена Культура коммуникаций 
Культура распределения Культура мотивации 

 Этическая и эстетическая культура 
 Культура разрешения конфликтов 

 

Самостоятельно они именно не могут отождествляться с культурой ор-

ганизации.  

Но в купе дают полное представление об организационной культуре.  

Все сотрудники в принципе проходят через стандартную процедуру ор-
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ганизационной социализации, в результатепостепенно постигают все важные 

нюансы, которые и образуют организационную культуру фирмы. 

1.2 Влияние организационной культуры на эффективность дея-

тельности организации 

Корпоративная культура собственно фирмы формируетопределенную 

внутреннюю атмосферу, которая мотивирует людей к выполнению их задач. 

Встречаютсяособо именно допустимразные подходы к определению 

критериев, помогающихотследить влияние оргкультуры на эффективность 

деятельности компании. В. Caтe выделил критерии, с помощью которых 

культура влияет на организационную деятельность:  

1) кооперация между индивидами и частями предприятия;  

2) принятие решений; 

3) контроль;  

4) коммуникации;  

5) лояльность предприятия;  

6) восприятия работниками организационного среды;  

7) оправдания своего поведения.  

Первые три собственно уже связаны с поверхностным уровнем органи-

зационной культуры, а последующие четыре – со вторым внутренним уров-

нем, имеющим «ценностную» основу. Взаимосвязь критериев влияетнаэф-

фективность функционирования предприятия. 

Т. Парсонс разработал обобщенную модель взаимосвязи организацион-

ной культуры и результатов хозяйственной деятельности компании – модель 

AGIL.8 

Как раз именно эта модель была доработана Р. Квином и Дж. Рорбахом. 

Их модельуже назвали «Конкурирующие ценности и организационная эф-

фективность», в ней влияние организационной культуры рассматривалось 

в трёх измерениях, названных конкурирующими ценностями:  

                                                           
8 Труфанов А. В. Влияние организационной культуры на деятельность организации // Экономика, управле-
ние, финансы: материалы III Междунар. науч. конф. Пермь: Меркурий, 2014. С. 150-153. 
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1) интеграция / дифференциация;  

2) внутренний фокус / внешний фокус;  

3) средства/инструменты – результаты/показатели 

Особого в принципе интересна модель влияния оргкультуры на эффек-

тивность компании, разработанная известным швейцарским ученым Д. Дэни-

соном.Она описываетименно допустим взаимосвязанное воздействие на эф-

фективность компании четырех факторов организационной культуры: согла-

сованности, адаптивности и вовлеченности, миссии.  

Вообще необходимособственно рассматривать влияние организацион-

ной культуры на деятельность фирмы в единстве пяти направлений:  

1) на процессы, протекающие в организации;  

2) на структуру организации;  

3) на поведение организаций;  

4) на конкурентоспособность;  

5) на общую результативность деятельности организаций. 

Таким образом, уже влияние организационной культуры на общую ре-

зультативность определяется из совокупности всех направлений ее воздейст-

вия. Организационная культура именно оказывает влияние на все параметры-

эффективности.Все культурные именно параметры считаются важным сред-

ством, обеспечивающим стабильность и процветание и обеспечивать конку-

рентоспособность и в период криза9.  

Формирование связи уже фирмы с окружением компании начинается с 

создания «культуры понимания внешней среды», которая складывается из 

следующих элементов: 

– приоритеты – сбор и распространение относящейся к делу информа-

ции должны стать приоритетом организации, частью ее культуры; 

– вовлеченность – каждый сотрудник должен участвовать в этом 

                                                           
9 Полищук Е. В. Влияние корпоративной культуры на повышение эффективности деятельности предпри-
ятия // Молодой ученый. 2012. № 3. С. 183. 
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процессе10. 

В основном именно эффективность взаимодействия организационных и 

индивидуальных ценностей обусловливается четырьмя группами факторов:  

а) ожиданиями работника относительно организации; 

б) индивидуальными ценностями; 

в) ожиданиями организации относительно работника; 

г) организационной культурой.  

 
Рисунок 1 – Основные элементы организационной культуры компании 

 

Все существующие именно допустим ожидания работника включают 

возможности удовлетворения потребностей в процессе работы или сотруд-

ничества с компанией. А ожидания фирмыуже от работника - это ожидания 

ценностно-мировоззренческих установок работника, его поведения, уровня 

квалификации, способности обучаться, отношения к другим людям, относи-

тельно качества работы и ее результативности. Все индивидуальные собст-

венно ценности влияют на поведение сотрудника и могут совпадать, или 

сильно отличаться от ценностей, составляющих основу организационной 

культуры компании.11 

Трудовая активность именно сотрудников положительно отражается 

на: результативности и продуктивности работы, социально - психологиче-

                                                           
10 Ницак Н.Н. Влияние организационной культуры на эффективное функционирование предприятий // Эко-
номика и современный менеджмент: теория и практика: сб. ст. по матер. XXXIII междунар. науч.-практ. 
конф. 2014. № 1(33). С. 124. 
11 Там же. С. 124. 

Провозглашаемые 
ценности 

Артефакты 

Базовые представле-
ния 



18 
 

ской атмосфере. Удовлетворенность трудом именно допустимскладывается 

из следующих факторов: санитарно-гигиенические условия труда, способы 

принятия решений, сложившиеся в организации, результативность труда, 

система организации труда, система стимулирования труда. 

Главный фактор уже, который оказывает влияние на деятельностьфир-

мы, является корпоративная культура, основная цель – это формирование и 

сохранение целостности и стабильности фирмы.  

 
 

Рисунок 2 – Основные компоненты базовых уровней организационной куль-

туры компании 

Уровни организационной культуры 

Поверхностный Глубинный 

− технология ра-
боты 

− архитектура 
− место 
 расположения 
− интерьер 
− рабочее место 
− парковка для 

машин 

− логотип 
− символы, 

лозунги 
− традиции, 

ритуалы 
− язык обще-

ния 
− модели по-

ведения 
− мифология 

− Отношение к 
работе 

− Отношение к 
человеку 

− Ценностные 
ориентации 

− Верования, 
убеждения 

− Нормы и 
принципы 

Управленческая культура 
Стили руководства и ре-
шения проблем, поведение 
руководителей. 

Субъективная культура 
«Герои» организации, ли-
деры организации, истории 
об организации и ее лиде-
рах, традиции и ритуалы, 
язык общения, организаци-
онные табу. 

Объективная культура 

Физическое окружение, 
создаваемое в организации, 
само здание, его дизайн, 
место расположения, обо-
рудование рабочих мест, 
цвета и объем пространст-
ва, удобство работы и от-
дыха, комнаты приема. 



19 
 

Содействие индивидуальных собственно и организационных ожиданий 

и ценностей может быть, как положительным, так и отрицательным.  

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рисунок 3 – Уровни исследования организационной культуры Э. Шайна 

 

Особое условиеименно для развития трудового потенциала предпри-

ятий является наличие позитивной организационной культуры. Что особо 

требует пересмотра действующей системы управления трудом фирмы в це-

лом. 

1.3 Методики диагностики и оценки организационной культуры 

Чтобы использоватьименно организационную культуру в интересах 

своей фирмыследует диагностировать её состояние на сегодняшний день. В 

принципе существует множество подходов и методик исследования. 

Большое количествоименно допустим информации создает представле-

ние о сложности и неоднозначности исследований. Что является еще одной 

причиной недостаточного внимания к организационной культуре российски-

мифирмами.Главенствующую роль имеет механизм формирования организа-

ционной культуры фирмы. 

I) Внешние факты 
• Технологии 
• Артефакты 
• Наблюдаемые образцы поведения 

II) Ценностные ориентации и 
верования 
• Проверяемые в физическом 
окружении  
• Проверяемые только через 
социальный консенсус  

III) Базовые предложения 

 Отношения с природой 
 Понимание реальности, времени и 
пространства 
 Отношение к человеку  
 Отношение к работе 

Видимы, но часто не 
интерпретируются 

 

…затем затрагивает бо-
лее глубокие ценности Требуют более глубоко-

го познания и знакомства 

Принимаются подсозна-
тельно и бездоказательно 

… и скрытые предложе-
ния 

Изучение организацион-
ной культуры начинается 

с поверхности 
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Рисунок 4 – Механизм формирования организационной культуры фир-

мы 

Сегодня различают различные классификации методов исследования 

организационной культуры. Особо интересна классификация, предложенная 

А.В. Труфановым. В ней включают три главных стратегии исследований: хо-

лическую, метафорическую и количественную стратегию12.  

Холическая – это реальное погружение исследователя в коллектив, 

изучение культуры фирмы изнутри, с позиции участника этой культуры. Ин-

струменты такого метода – это ведение записей, эмпирические наблюдения, 

«откровенные» беседы.  

Метафорическая – это стратегия изучения внутренней документации. 

Это могут быть: устав, другие документы, регламентирующиеобмени взаи-

моотношения информацией внутри фирмы, протоколы совещаний.  
                                                           
12 Труфанов А. В. Влияние организационной культуры на деятельность организации // Экономика, управле-
ние, финансы: материалы III Междунар. науч. конф. Пермь: Меркурий, 2014. С. 150-153. 
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Количественная - стратегия стоит на использовании методов, заимст-

вованных из социологии. Можно использовать опрос, анкетирование, интер-

вью, и другие. Результаты, полученные такими способами, обычно, имеют 

количественные характеристики, что очень удобно. 

Таблица 4 –Порядок разработки и внедрения организационной культуры 

Первичные механизмы (формирова-
ние) 

Вторичные механизмы  
(закрепление) 

На что обращает внимание, что оце-
нивает и что контролирует руково-
дитель. 

Структура и устройство организации.Грамотное 
распределение функцийи задач между подразделе-
ниями и отдельными сотрудниками.Широкое при-
менение делегирования полномочий. 

Как руководитель ведёт себя в кри-
тических случаях и при организаци-
онных кризисах. 

Система передачи информации в организации. 
Системы и процедуры в организации. 

Распределение дефицитных ресур-
сов по объективным критериям. 

Обычаи и ритуалы организации. 

Ролевое моделирование, обучение и 
наставничество, происходящие соз-
нательно и целенаправленно. 

Дизайн рабочейсреды, внутреннего обустройства-
рабочих зданий, их фасадов. 

Определение уровня вознагражде-
ния и статуса сотрудника по объек-
тивным критериям. 

Истории, мифы, легенды, об определённых лицах и 
событиях в организации. 

Наём, отбор, продвижение, перевод 
и увольнениесотрудников организа-
ции по объективным критериям. 

Официальное провозглашение организационной 
философии, ценностей и убеждений. 

 

Чтобысформировать организационную культуруфирмы руководству 

необходимо понимать, что она представляет из себя сегодня и что важно из-

менить для достижения целей компании. 

Анализ организационной именно культуры компании позволяет уста-

новить сильные и слабые стороны, соответствие реализуемой стратегии, 

сформулировать профиль организационной культуры, выявить и проанали-

зировать имеющиеся в учреждения субкультурные образования и т.д. 
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Рисунок 5 –  Содержание отношений организационной культуры В. Сате 

Порядок изученияуже практики управления фирмой. Все нормы и цен-

ности, могут передаваться, и закрепляться через процедуры, церемонии, ри-

туалы. К таким мероприятиям можно отнести торжественное награждение 

работников, достигших рекордных профессиональных показателей, лучших 

работников года. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 6–Порядок поддержания организационной культуры компании 

То, чему менеджеры уделяют внимание 

Реакция руководства на организационные 

кризисы 

Моделирование ролей, обучение 

    

    

    

Прием на работу и 
социализация новых 
работников, «вписы-
вающихся» в новую 

для них культуру 

Увольнение работ-
ников, отклоняю-
щихся от данной 
организационной 

культуры 

Организационная  

культура 
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Таким образом, именно созданиеуспешной организационной культуры 

компании является важной задачей для руководителей высшего звена.  

Организационная культура собственно представляет собой уже специ-

фический способ организации и развития человеческой жизнедеятельности, 

представленный в продуктах материального и духовного труда, в системе со-

циальных норм и учреждений и современный менеджмент рассматривает ор-

ганизационную культуру как мощный стратегический инструмент, позво-

ляющий ориентировать все подразделения и работников на общие цели дея-

тельности компании. 
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2 ИССЛЕДОВАНИЕ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ АО «ПО-
КРОВСКИЙ РУДНИК» НА ПРИМЕРЕ АО РУДНИК «ПИОНЕР» 

 
 
2.1 Краткая характеристика АОрудник «Пионер» 

Рудник Пионер входит в состав группы предприятий - «Петропав-

ловск». 

Рудник «Пионер» расположен на границе Магдагачинского и Зейского 

районов Амурской области, приблизительно в 40 км от станции Тыгда 

Транссибирской магистрали и в 60 км от ближайшего аэропорта в Зее. 

Рудник «Пионер» состоит из четырех главных карьеров – Бахмут, Юж-

ный, Промежуточный и Андреевский. Планируется, что Рудник будет разви-

ваться постепенно, в четыре основных очереди, а срок службы рудника по 

расчетам продлится до 2018 г. 

Производство на заводе ведется круглогодично. 

В 2008 году на месторождении Пионер в Амурской области запущен в 

эксплуатацию пусковой горно-гидрометаллургический комплекс. 

В 2009 году мощности Пионера были расширены после запуска в экс-

плуатацию дробильного цеха. 

В 2010 году вступила в строй третья очередь завода. Производственная 

мощность организации достигла 5,5 млн. тонн руды в год. 

По планам компании, в 2016 году после запуска четвертой очереди 

фабрика выйдет на полную проектную мощность в 7,9 млн. т. руды. 

В 2009 году на Пионере произведено 234 100 унций золота (6,64 тонн), 

на 208 % больше по сравнению с предыдущим годом. 

Пионер находится в 35 км от Покровского месторождения, и часть ру-

ды месторождения проходит обработку на Покровском руднике. 

На руднике принята комбинированная схема переработки: дробление – 

дезинтеграция – кучное выщелачивание – сорбционное цианирование – реге-

нерация насыщенной смолы – электролиз. В качестве сорбента используется 

низкоосновной анионит, что исключает применение серной кислоты и тио-
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мочевины в процессе регенерации. Десорбцию проводят щелочным цианид-

ным раствором, который после элюирования поступает на электролиз, а за-

тем на цианирование руды. Разработанный вариант технологии является 

уникальным для мировой практики и особенно эффективен для глинистых 

руд и пород коры выветривания. Отказ от анионита АМ2Б в процессе выще-

лачивания позволил существенно сократить затраты на оборудование. 

В зимний период, когда кучное выщелачивание невозможно, будет ис-

пользоваться переработка в пачуках. Технология позволяет перерабатывать 

руду одинаково эффективно независимо от времени года и без применения 

дорогостоящих расходных материалов. 

Себестоимость добычи золота на руднике "Пионер" – одна из самых 

низких в мире.Основная отрасль компании – «Добыча драгоценных метал-

лов».Миссия, которой руководствовалось АО «Покровский рудник» в 2008 

году, формулировалась как: АО «Покровский рудник» – компания, стремя-

щаяся насытить рынок качественной продукцией, добиваясь высокой рента-

бельности организации». 

В 2009 году миссия АО «Покровский рудник» частично изменилась: 

АО «Покровский рудник» – является одним из лидеров по добыче драгоцен-

ных металлов. АО «Покровский рудник» - Компания, стремящаяся отыскать 

потребности рынка и удовлетворять их качественной продукцией с хорошим 

уровнем сервиса и высокой рентабельностью, обеспечивая тем самым уваже-

ние своих покупателей и высокую прибыльность организации, его акционе-

ров и работников». Рудник ведет добычу драгоценных металлов, эффективно 

и ответственно разрабатывая уникальные месторождения, чтобы обеспечить 

рост компании, благополучие ее работников и общества. 

К основным целям АО «Покровский рудник» относятся: максимальное 

получение прибыли; выпуск продукции, имеющей спрос на рынке; повыше-

ние качества и ассортимента выпускаемой продукции; обеспечение высокой 

организации труда, наличие квалифицированного персонала.Увеличение 

производственного потенциала АО «Покровский рудник» является залогом 
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улучшения качества продукции и бесперебойных поставок всем потребите-

лям. Производственная деятельность АО «Покровский рудник» сосредоточе-

на на двух основных месторождениях: Покровское и Пионер. В таблице 5 

представлена динамика добычи драгоценных металлов по месторождениям 

Покровское и Пионер. 

Таблица 5– Динамика добычи драгоценных металлов АО «Покровский руд-

ник» и рудника «Пионер» 
Наименование 

показателя 
2013 г. 2014 г. 2015 г. Абсолютный 

прирост, кг 
Темп прироста, в 

процентах 
2014 / 

2013 гг. 
2015/ 
2014 
гг. 

2014/ 
2013 гг. 

2015/ 
2014 
гг. 

Объем добычи, кг 
в том числе 12 438,9 11 053,2 9 793,6 -1 259,6 -11,40 -1 385,7 11,14 

«Покровское» ме-
сторождение 2 590,6 2 704,5 2 015,1 -689,4 -25,49 113,9 4,397 

Месторождение 
«Пионер» 9 848,3 8 348,7 7 794,9 -553,8 -6,63 -1 499,6 -15,227 

 

Проанализировав таблицу5 отметим, что объем добычи драгоценных 

металлов,на протяжении всего периода исследования, снижается. 

В2015годубыло произведено на 11,40 % меньше, чем в 2014 году. Объем до-

бычи на Покровском месторождении в 2015 году уменьшился на 689,4 кг, а 

месторождения Пионер на 553,8 кг.С момента запуска в 1999 году предпри-

ятие произвело 1 960 тысяч унций золота. Несмотря на то, что Покровка – 

первый и самый старший из проектов Группы «Петропавловское», она по-

прежнему остается одним из основных активов ввиду своего стратегического 

расположения вблизи Транссибирской магистрали, а также благодаря разви-

той инфраструктуре. 

Таблица 6– Основные финансовые результаты деятельности рудника «Пио-

нер» за период 2013-2015 гг. 
Показатель Значение показателя, тыс. руб. Изменение 2015 / 2013 

гг. 
Средне- 
годовая 

величина, 
тыс. руб. 

2013 г. 2014 г. 2015 г. тыс. руб. 
(гр.4 - 
гр.2) 

±  ((4-2) : 
2), в про-

центах 
1 2 3 4 5 6 7 

1 Выручка 12 591 112 15 892 145 18 832 657 +6 241 545 +49,6 15 771 971 
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Продолжение таблицы 6 
1 2 3 4 5 6 7 

2 Расходы по 
основным 
видам дея-
тельности 

10 710 826 13 306 569 12 437 646 +1 726 820 +16,1 12 151 680 

3 Прибыль 
(убыток) от 
продаж (1-2) 

1 880 286 2 585 576 6 395 011 +4 514 725 +3,4 раза 3 620 291 

4 Доходы (-
расходы) от 
прочей дея-
тельности 

497 307 2 010 819 387 870 -109 437 -22 965 332 

5 Прибыль 
до уплаты 
процентов и 
налогов) 
(3+4) 

2 377 593 4 596 395 6 782 881 +4 405 288 +185,3 4 585 623 

6 Проценты 
к уплате 118 421 215 047 274 376 +155 955 +131,7 202 615 

7 Изменение 
налоговых 
активов и 
обязательств, 
налог на 
прибыль и 
прочее 

-535 768 -896 938 -1 356 407 -820 639 ↓ -929 704 

8 Чистая 
прибыль 
(убыток) (5-
6+7) 

1 723 404 3 484 410 5 152 098 +3 428 694 +198,9 3 453 304 

 

За 3 последних года годовая выручка увеличилась на 6 241 545 тыс. 

руб., c 12 591 112 тыс. руб. до 18 832 657 тыс. руб. 

Прибыль от продаж за 2015 год равнялась 6 395 011 тыс. руб. За весь 

рассматриваемый период отмечено весьма значительное, в 3,4 раза, повыше-

ние финансового результата от продаж. 

Изменение выручки наглядно представлено ниже на графике, рисунок 

7. 

Динамика экономических показателей деятельности рудника «Пионер» 

представлена на рисунке. 
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Рисунок 7 – Динамика выручки и чистой прибыли АО рудник «Пионер» 

 

Таблица 7–  Динамика экономических показателей деятельности АО рудник 

«Пионер» 

Наименование 
показателя 

2013 г. 2014 г. 2015 г. Абсолютный 
прирост 

Темп прироста, 
в процентах 

2014 / 
2013 гг. 

2015 / 
2014 гг. 

2014/ 
2013 
гг. 

2015/ 
2014 
гг. 

Выручка от про-
даж, тыс. руб. 18168606 15892148 18832657 -2276458 2940509 -12,53 18,5 

Себестоимость 
продаж, тыс. руб. 16246834 13091491 12190989 -3155343 -900502 -19,42 -6,88 

Валовая прибыль, 
тыс. руб. 1921772 2800657 6641668 878885 3841011 45,73 137,15 

Коммерческие 
расходы, тыс. руб. 113930 0 0 -113930 0 -100 0 

Управленческие 
расходы, тыс. руб. 346116 215078 246657 -131038 31579 -37,86 15 

Прибыль, тыс. 
руб. 1461726 2585579 6395011 1123853 3809432 76,89 147,33 

Чистая прибыль, 
тыс. руб. 1561489 3484409 5148098 1922920 1663689 123,15 47,75 

Рентабельность 
продаж, в процен-
тах 

8,59 21,93 27,34 13,34 5,41 155,30 24,68 

 

Анализ таблицы 7 показал, что выручка от продаж в 2015 году увели-

чилась на 18,5 %. В 2015 году на фоне снижения себестоимости на 6,88 % по 

сравнению с предыдущим годом чистая прибыль значительно увеличилась и 
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составила 5 148 098 тыс. руб. 

Рентабельность продаж к 2015 году по сравнению с 2014 годом увели-

чилась на 5,41 %. В целом к 2015 году наблюдается улучшение экономиче-

ских показателей. 

Приоритетным направлением рудника «Пионер» является применение 

при золотодобыче всех научных и высокотехнологичных новшеств, влияю-

щих на более полную отработку объектов золотодобычи с максимальным из-

влечением полезного ископаемого. 

В 2015 году добыча золота предприятием снизилась на 21,3 % (до 9,81 

т) по сравнению с предыдущим годом, в основном, за счет уменьшения руд-

ной добычи на предприятиях. Причина - отказ от отработки запасов с низким 

содержанием золота. 

Текущий объем добычи позволяет руднику работать, выполнять все 

обязательства, инвестировать в развитие и выплачивать долги. 

Таблица 8– Анализ рентабельности деятельности рудника «Пионер» 

Показатели рентабельности Значения показателя (в 
процентах, или в копей-

ках с рубля) 

Изменение пока-
зателя 

2013 г. 2014 г. 2015 г. коп., 
(гр.4 

- 
гр.2) 

± ((4-2) : 
2), в про-

центах 

1 2 3 4 5 6 
1 Рентабельность продаж (величина при-
были от продаж в каждом рубле выруч-
ки). Нормальное значение для данной от-
расли: 22 % и более. 

14,9 16,3 34 +19,1 +127,4 

2 Рентабельность продаж до уплаты про-
центов и налогов  18,9 28,9 36 +17,1 +90,7 

3 Рентабельность продаж по чистой при-
были (величина чистой прибыли в каж-
дом рубле выручки).  

13,7 21,9 27,4 +13,7 +99,9 

Справочно: Прибыль от продаж на рубль, 
вложенный в производство и реализацию 
продукции (работ, услуг)  

17,6 19,4 51,4 +33,8 +192,9 

Коэффициент покрытия процентов к уп-
лате (ICR), коэфф. Нормальное значение: 
1,5 и более. 

20,1 21,4 24,7 +4,6 +23,1 

 

Все три показателя рентабельности за 2015 год, приведенные в таблице, 
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имеют положительные значения, поскольку организацией получена как при-

быль от продаж, так и в целом прибыль от финансово-хозяйственной дея-

тельности за данный период. 

Рентабельность продаж за 2015 год составила 34 %. Рентабельность, 

рассчитанная как отношение прибыли до налогообложения и процентных 

расходов (EBIT) к выручке организации, за 2015 год составила 36 %. Это 

значит, что в каждом рубле выручки рудника «Пионер» содержалось 36 

коп.прибыли до налогообложения и процентов к уплате. 

Таблица 9 – Анализ финансовой устойчивости АО рудник «Пионер» 

Показатель 

Значение показателя 

Измене-
ние  

(гр.3-гр.2) 

Норматив-
ное значе-

ние 

Соответствие 
фактического 

значения 
нормативно-
му на конец 

периода 

на начало 
периода 

(31.12.2014
) 

на конец 
периода  

(31.12.2015
) 

1 2 3 4 5 6 
1 Коэффициент те-
кущей ликвидности  5,88 5,95 +0,07 не менее 2 соответствует 

2 Коэффициент 
обеспеченности 
собственными 
средствами  

0,67 0,78 +0,11 не менее 0,1 соответствует 

3.Коэффициент ут-
раты платежеспо-
собности 

x 2,98 – не менее 1 соответствует 
 

Анализ структуры баланса выполнен за период с начала 2015 года по 

31.12.2015 г. Поскольку оба коэффициента по состоянию на 31.12.2015 ока-

зались в пределах допустимых норм, в качестве третьего показателя рассчи-

тан коэффициент утраты платежеспособности.  

Данный коэффициент служит для оценки перспективы утраты органи-

зацией нормальной структуры баланса (платежеспособности) в течение трех 

месяцев при сохранении имевшей место в анализируемом периоде динамики 

первых двух коэффициентов. Значение коэффициента утраты платежеспо-

собности (2,98) указывает на низкую вероятность утраты показателями пла-

тежеспособности нормальных значений.  

Одним из показателей вероятности скорого банкротства организации 
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является Z-счет Альтмана, который рассчитывается по следующей формуле 

(применительно к АО «Покровский рудник» взята четырехфакторная модель 

для частных непроизводственных компаний): 

Z-счет = 6,56T1 + 3,26T2 + 6,72T3 + 1,05T4                                        (1) 

 

Таблица 10 – Анализ прогноза банкротства АО рудник «Пионер» 
Коэффициент Расчет Значение 

на 
31.12.2015 

Множитель Произведение  
(гр. 3 × гр. 4) 

1 2 3 4 5 
T1 Отношение оборотного капи-

тала к величине всех активов  
0,39 6,56 2,53 

T2 Отношение нераспределенной 
прибыли к величине всех ак-
тивов  

0,9 3,26 2,92 

T3 Отношение EBIT к величине 
всех активов  

0,15 6,72 1 

T4 Отношение собственного ка-
питала к заемному 

8,83 1,05 9,27 

Z-счет Альтмана:  15,72 
 

 

Предполагаемая вероятность банкротства в зависимости от значения Z-

счета Альтмана составляет: 

− 1.1 и менее – высокая вероятность банкротства;  

− от 1.1 до 2.6 – средняя вероятность банкротства;  

− от 2.6 и выше – низкая вероятность банкротства.  

По результатам расчетов для рудника «Пионер» значение Z-счета по 

состоянию на 31.12.2015 составило 15,72.  

Это означает, что вероятность банкротства рудника «Пионер» незначи-

тельная. 

С помощью анализа внешней среды обычно контролируют внешние по 

отношению к организации факторы. 

Анализ позволяет своевременно спрогнозировать появление угроз и 

возможностей. 
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Таблица 11 – PEST-анализ внешней среды АО рудник «Пионер» 
Политические факторы: Экономические факторы: 

1 2 

1) усиление политического влияния на от-
расль;2) усиление попыток со стороны 
правительства регулировать рынок; 

1) уход с рынка мелких розничных продав-
цов; 
2) укрепление конкурентов;3) рост инфляции; 

3) появление законов, создающих префе-
ренции российским компаниям; 
4) образование новых лобби в отрасли как 
контрмера по борьбе с ужесточением 
влияния на рынок; 
5) повышение ценовой конкуренции. 
 

4) динамика курсов валют;5) дефицит обо-
ротных средств;6) увеличение рынка конеч-
ных потребителей;7) возможный отток ко-
нечных потребителей; 
8) снижение спроса на импортные товары, 
повышение – на российские;9) предположи-
тельно, вынужденное сокращение товарного 
запаса, сворачивание программ кредитова-
ния, отказ от поставщиков, не предостав-
ляющих отсрочек. 

Социальные факторы: 
1) снижение реальных доходов населения; 
2) падение спроса; 
3) несоответствие структуре спроса. 
 

Технологические факторы:1) широкое рас-
пространение средств автоматизации произ-
водства;2) производства, обладающие совре-
менными средствами автоматизации, полу-
чают преимущество по издержкам;3) ценовая 
конкуренция со стороны конкурентов. 

  

 

 На основании выявленных факторов сформулированы возможности и 

угрозы макросреды. Результаты представлены в таблице 12. 

Таблица 12 – Возможности и угрозы макросреды рудника «Пионер» 
Фактор Возможности Угрозы 

1 2 3 

Политические факторы 
Усиление политического 
влияния на отрасль  Организация вне плановых 

проверок организации 
Усиление попыток со 
стороны правительства 
регулировать рынок 

 Изменение правил экспорта 
продукции 

Повышение ценовой 
конкуренции 

Предоставление партнерам сис-
тем скидок, льгот и отсрочек  

Экономические факторы 
Укрепление конкурен-
тов  Снижение стоимости сырья  

Рост инфляции  Повышение цен на готовую 
продукцию 

Вынужденное сокраще-
ние товарного запаса  Снижение плана по продажам 

Социальные факторы 
Снижение реальных до-
ходов населения  Сокращение числа потребите-

лей в Амурской области 

Падение спроса  Стимулирование потребителей  
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Продолжение таблицы 12 
1 2 3 

Несоответствие струк-
туре спроса  Снижение спроса на произво-

димый товар 
Технологические факторы 
Широкое распростране-
ние средств автоматиза-
ции производства 

Внедрение новых технологий по 
переработке сырья  

Производства, обла-
дающие современными 
средствами автоматиза-
ции, получают преиму-
щество по издержкам 

 

Медленный цикл обработки 
сырья и как следствие медлен-
ная оборачиваемость руды, что 
ведет к снижению доходов 

Ценовая конкуренция  
Снижение себестоимости путем 
внедрения нового высокоэффек-
тивного оборудования 

 

 

 Проведя PEST-анализ внешней среды, мы выявили наиболее значимые 

факторы, которые могут повлиять на организацию: усиление политического 

влияния на отрасль, рост инфляции, динамика курсов валют, снижение ре-

альных доходов населения, широкое распространение средств автоматизации 

производства. 

Таблица 13 – Профиль макросреды АО рудник «Пионер» 

Фактор среды Важность для 
отрасли, А 

Влияние на ор-
ганизацию, В 

Направленность 
влияния, С 

Степень важности, D 
D=А×В×С 

Политические 1 2 - -3 
Экономические 2 1 - -2 
Социальные 3 1 + +3 
Технологические 3 3 + +9 

 

Оценка влияния макросреды на предприятие проводится с помощью 

построения профиля среды (таблица 13), в котором представлены:  

–важность для отрасли (3 – большая, 1 – слабая); 

–влияние на организацию (3 – сильное, 0 – отсутствует); 

–направленность влияния (позитивное и негативное).  

Таким образомсобственно, мы можем сказать о негативном влиянии 

политических и экономических факторов, поэтому они заслуживают макси-

мального внимания руководства АО «Покровский рудник».  

Социальные факторы имеют низкую положительную оценку, поэтому 

заслуживают минимального внимания. 
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Таблица 14 – Прямые конкуренты АО рудник «Пионер» 
Наименование  

конкурента 
Основной вид деятельно-

сти Преимущества 

ООО «Березитовый 
рудник» 

Геологоразведочные, гео-
физические и геохимиче-
ские работы в 

Добыча и обогащение свинцово-
цинковой руды. 

 

области изучения недр и 
воспроизводства мине-
рально-сырьевой базы. 
Добыча руд и песков дра-
гоценных металлов (золо-
та, серебра и металлов 
платиновой группы). 
 

Производство общестроительных ра-
бот по возведению зда-
ний.Производство общестроительных 
работ по строительству автомобиль-
ных дорог, железных дорог и взлетно-
посадочных полос аэродромов. 

ОАО «Прииск Со-
ловьевский» 

Добыча руд и песков дра-
гоценных металлов (золо-
та, серебра и металлов 
платиновой группы). 

Лесозаготовки. Строительство. 
Строительство зданий и сооружений. 
Оптовая торговля, включая торговлю 
через агентов, кроме торговли авто-
транспортными средствами и мото-
циклами. 
Оптовая торговля сельскохозяйствен-
ным сырьем и живыми животными. 

ЗАО «Хэргу» 

Добыча руд и песков дра-
гоценных металлов (золо-
та, серебра и металлов 
платиновой группы). 

Строительство зданий и сооружений. 
Деятельность в области архитектуры, 
инженерно-техническое проектирова-
ние, геологоразведочные и геофизиче-
ские работы, геодезическая и карто-
графическая деятельность, деятель-
ность в области стандартизации и 
метрологии, деятельность в области 
гидрометеорологии. 

ОАО «Прииск Дам-
буки» 

Добыча руд и песков дра-
гоценных металлов (золо-
та, серебра и металлов 
платиновой группы). 
 

Добыча драгоценных и полудраго-
ценных камней, кроме алмазов, само-
цветов и янтаря. 
Розничная торговля лесоматериалами. 
Геологоразведочные, геофизические и 
геохимические работы в области изу-
чения недр. 

АО «Покровский 
рудник» 

Добыча руд цветных ме-
таллов, кроме урановой и 
ториевой руд. 

Добыча драгоценных и полудраго-
ценных камней, кроме алмазов, само-
цветов и янтаря 
Розничная торговля лесоматериалами. 

 

Наиболее крупными собственно, золотодобывающими предприятиями 

являются ОАО «Прииск Соловьевский», ЗАО «Хэргу», ОАО «Прииск Дам-

буки», ОАО «ЗДП «Коболдо», ОАО «ЗДП «Тукурингра», артели старателей 

«Александровская» и «Новый век», на балансе каждого из которых находит-

ся более 5 т россыпного золота. В добыче коренного золота заняты АО «По-
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кровский рудник», ООО «Токурский рудник», освоении Бамского месторож-

дения –ЗАО «Полюс», Березитового – ООО «Березитовый рудник». 

Анализ основных именно конкурентов показал, что вид деятельности и 

дополнительные виды деятельности у предприятий аналогичные.  

На основе описанных факторов выше приведем матрицу возможности и 

угроз макросреды. Матрица приведена в таблице 15. 

Таблица 15 – Возможности и угрозы мезосреды 
Фактор Возможности Угрозы 

Конкуренция со 
стороны услуг-
заменителей 

 Вытеснение с рынка золотодобычи  

Влияние конку-
рентов 

Уход конкурентов с рынка 
золотодобычи, за счет 
снижения себестоимости 

Вытеснение с рынка  
Перенасыщение рынка продуктами пере-
работки руд 
Возрастающая конкуренция в сфере золо-
тодобычи 

Влияние партне-
ров 

Предоставление скидок 
постоянным партнерам Увеличение стоимости оборудования 

 

 

2.2 Анализ системы управления АО рудник «Пионер» 

Сотрудники компании – самый важный капитал рудника «Пионер». 

Для персонала созданы комфортные и безопасные условия труда, а также все 

условия для полноценного отдыха.  

Рудник «Пионер» способствует созданию кадровой базы золотодобы-

вающей промышленности, поддерживая учебные заведения в Приамурье и 

реализуя собственные образовательные проекты. Благодаря этому многие 

молодые дальневосточники имеют возможность реализовывать свой потен-

циал. 

Предприятие создает новые рабочие места, посредством обучения и 

подготовки сотрудников, привлекаем местных поставщиков в целях стиму-

лирования местной экономики. 

Для персонала, именноработающего на руднике «Пионер» по вахтово-

му методу, существуют режимы работы «две недели через две», а также по 

30 и 45 дней с симметричным периодом отдыха, составленные таким образом 

ввиду отдаленного местоположения предприятий.  
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Во время нахождения на вахте сотрудники располагаются в вахтовых 

поселках, оборудованных современными удобствами, в том числе для меж-

дусменного отдыха.  

Графики работы именнона вахте позволяют сотрудникам успешно ис-

полнять свои должностные обязанности, обеспечивая бесперебойную работу 

рудника, а также дают возможность персоналу уделять время семье и родст-

венникам в период междувахтового отдыха. 

В АО «Покровский рудник» функционирует отдел корпоративных 

коммуникаций, поддерживающий взаимодействие между персоналом, проф-

союзом, руководством, местными сообществами, СМИ и НКО.  

В функции отдела также входит ежемесячный выпуск корпоративной 

газеты в целях информирования персонала обо всем, что происходит на 

предприятиях и в целом в Группе. 

АО «Покровский рудник» предоставляет именноспонсорскую под-

держку службам здравоохранения, детским учреждениям, спонсирует спор-

тивные и культурные мероприятия, осуществляет политику по поддержке 

коренных малочисленных народов. 

Для комплексной работы с местным сообществом и осуществления 

широкомасштабных проектов в области социальной ответственности АО 

«Покровский рудник» учредил фонд социальных инвестиций. 

Органы управления и контроля АО «Покровский рудник» представле-

ны на рисунке 8. 
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Рисунок 8– Органы управления и контроля АО «Покровский рудник» 

Органы управления компанией АО «Покровский рудник»: 

– общее собрание акционеров; 

– совет директоров; 

– правление; 

– генеральный директор. 

Высшим органом управления АО «Покровский рудник» является общее 

собрание акционеров. Общество обязано ежегодно проводить годовое общее 

собрание акционеров. Годовое общее собрание акционеров проводится в 

сроки, устанавливаемые уставом общества, но не ранее чем через два месяца 

и не позднее чем через шесть месяцев после окончания финансового года. 

Совет директоров АО «Покровский рудник» осуществляет общее руко-

водство деятельностью общества, за исключением решения вопросов, отне-

сенных к компетенции общего собрания акционеров. 

Руководство текущей деятельностью АО «Покровский рудник» осуще-

ствляется Генеральным директором (единоличный исполнительный орган), 

который подотчетен Совету директоров и общему собранию акционеров 

Общества. Организационная структура АО «Покровский рудник» представ-

лена на рисунке 9. 
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Рисунок 9–  Организационная структура АО «Покровский рудник» 

Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами за 2016 год 

представлен в таблице 16. 

Таблица 16– Среднесписочная численность персонала рудника «Пионер» 
Показатели 2014 

год 
 

2015 
год 

 

2016 год Отклонения отчетных данных 
от плана от 2015 года 

план факт кол-во процент кол-во процент 
Весь персонал пред-
приятия 1954 2010 2020 1942 -78 -3,9 -68 -3,4 

Промышленно-
производственный 
персонал 

712 879 884 871 -13 -1,5 -8 -0,9 

В том числе: Рабочие 820 774 734 712 -22 -3,0 -62 -8,0 
Руководители, про-
фессионалы и специа-
листы 

217 141 142 124 -18 -12,7 -17 -12,1 

Технические служа-
щие 130 152 118 106 -12 -10,2 -46 -30,3 

Персонал, занятый в 
непромышленной 
сфере 

75 64 142 129 -13 -9,2 65 101,6 

 

Из таблицы 16 видно, что у предприятия нехватка трудовых ресурсов. 

Фактически, численность всего персонала ниже плановой на 78 работников. 

И такая ситуация по всем категориям работников, фактические показатели 

ниже плановых.  
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Та же ситуация наблюдается в сравнении с 2015 годом, численность 

всего персонала ниже на 68 человек, или, в процентном соотношении, 3,4 %. 

Руководителей стало меньше на 12,1 %, количество технических служащих 

сократилось на 30,3 %. 

Данные цифры говорят о том, что на предприятии большая текучесть 

кадров, и мало того, новый персонал идет неохотно.  

2.3 Анализ существующей организационной культуры рудника 

«Пионер» 

Чтобы исследовать организационную культуру АО рудник «Пио-

нер»нами проведено:  

1) Исследование документоворганизации (устав АО рудник «Пио-

нер», действующие Правила внутреннего трудового распорядка работников 

рудника «Пионер»). 

2) Устный опрос с использованием анкеты: 

– использовалась анкета, разработанная Ларичевымдляанализа органи-

зационной культуры компании; 

– использовалась анкета Каменора и Куиннадля изучения представле-

нийсотрудников о существующей организационной культуре АО рудник 

«Пионер». 

Нами установлено: собственно, в действующем уставе рудникаимеет-

сясовокупность аспектов организационной культуры: разработанамиссия и 

цели, стратегия организации, осуществляется контроль, установлены базовые 

принципы, и ресурсы фирмы, осуществляется премирование персонала руд-

ника. Все аспекты собственно, кадровой политики рудника направлены на 

высокое качество услуг, развитие персонала рудника. 

Правила внутреннего собственно, трудового распорядка имеют цель 

способствовать укреплению именнотрудовой дисциплины, организации тру-

да на научной основе, рациональному использованию рабочего времени, вы-

сокому качеству работ, повышению производительности труда и эффектив-

ности производства и т.д.В данном именно допустим документе прописан 
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порядок приема и увольнения работников, основные права работников (на-

личие рабочего места, соответствующего условиям, предусмотренным госу-

дарственными стандартами организации и безопасности труда и коллектив-

ным договором; право на профессиональную подготовку, переподготовку и 

повышение своей квалификации в порядке, установленным Трудовым кодек-

сом РФ, иными ФЗ;обязательное социальное страхование в случаях, и др.). В 

документе указаны основные обязанности руководителей, специалистов и 

рабочих, рабочее время и его использование, время отдыха, меры поощрения, 

меры воздействия в случае нарушения трудовой дисциплины.В организации 

отсутствует Кодекс организационной культурыОА рудник «Пионер», Кодекс 

корпоративной этики. 

В ходе собственно, анкетирования сотрудниковприняли участие 30 ра-

ботников рудника. Анализ респондентов по полу: 18 мужчин, 12 жен-

щин.Существующий возраст респондентов: 18-25 лет – 12работников, 26-35 

лет – 14 работников, 36 лет и старше – 5 сотрудников.Анализ образованияо-

прошенных: 7 человек – высшее образование,6 человек – среднее специаль-

ное, 17 человек- среднее образование.Для проведения собственно уже иссле-

дования нами была разработана анкета дляопределенияуровня знаний работ-

ников о проявлении составных элементов организационной культуры рудни-

ка «Пионер». Задачей именно респондентов собственно, являлось дать харак-

теристикуэлементов организационной.Итоги анкетирования приведены в 

таблице 17. 

Таблица 17 – Уровень знания проявлений организационной культуры со-

трудникомАО рудник «Пионер» 
Элементы ор-

ганизационной 
культуры компа-

нии 

Проявление организации 
 

 
Информирован-

ность 
да нет Затруд-

няюсь 
отве-
тить 

Миссия органи-
зации 

Главная миссия прописана на фирменных блан-
ках рудника, а также расположена в рамочках на 
видных местах помещений и рабочих кабинетов.  

18 5 7 
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Продолжение таблицы 17 
 Миссия звучит так: «Наше производство обеспе-

чивает полную безопасность для сотрудников». 
Работнику в первый день предоставляют воз-
можность ознакомиться не только с должност-
ными инструкциями, но и знакомят с миссией 
рудника. 

   

Цель деятель-
ностиорганиза-
ции 

Прибыль, строительство, ремонт, др.  9 13 8 

Нормы поведе-
ния 

В письменном виде закреплены документы: 
«Распорядок дня работников рудника». Содер-
жится: время перерыва, начала работы, обеда и 
окончания рабочего времени; «Свод правил по 
технике безопасности»; «Должностные инструк-
ции работников». 

 
10 

 
10 

10 
 
 
 

Ценности орга-
низации 

Не смогли охарактеризовать 5 17 8 

Интерьер пред-
приятия 

Все офисные помещения оформлены в актуаль-
ном стиле.Это помогаетнастрою персонала на 
качественную работу, создают положительный 
образ. Поддержание чистоты. Весь стиль поме-
щений в единой цветовой гамме. Даже кабинет 
директора выполнен в общем фирменном стиле  

7 19 4 

Организация и 
оснащение рабо-
чих мест 

У каждого работника компании рабочее место 
спроектировано с учетом профессии, уровня спе-
циализации, и др. Везде установлена необходи-
мая оргтехника. 

11 10 9 

Парковки для 
персонала, 
имеющих авто-
транспорт 

Недостаточно 10 9 11 
 

Фирменный 
стиль 

Только отдельные его элементы: имеется сайт, 
спецодежда для работников; визитныекарточки; 
рекламныематериалы, ручки, проспек-
ты.информационные стенды, книга жалоб и 
предложений. 

6 10 14 

Система пере-
обучения со-
трудников 

Повышение профессионального и образователь-
ного уровня работников, включая: курсы повы-
шения квалификации; участие в семинарах для 
управленческого и административного персонала 
компании. Это не касается производственного 
персонала, импроводят инструктаж. 

7 10 13 

Традиции пред-
приятия 

Традиции: корпоративные мероприятия перед 
Новым Годом, годовой отчет руководства по ре-
зультатам деятельности. Традиционное поздрав-
ление с 8 марта, 23 февраля, вручение подарков.  
Выплата при рождении ребенка. 

13 7 10 

Место располо-
жения 

Офисы компании расположены в промышленной 
части области и города Благовещенска,рядом 
имеется развитая инфраструктура. 

30 -  
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Из таблицы 17 видим,именно допустим, что в компании существуют 

определенные составные элементы организационной культуры, с которыми 

персонал знаком.  

Установили, что собственно, 60 % работниковимеют представления о 

миссии, 43 % знают традиции, 37 % знают организацию и оснащение рабо-

чих мест, 33 % - нормы и правила поведения в компании (рисунок 10). 

 
Рисунок 10 – Уровень знанийработникамиАО рудник «Пионер» базо-

вых элементов организационной культуры 

По рисунку именно допустим мы видим, что 57 % сотрудников не зна-

ют ценности организации, 43 % не знают целей организации, 23% работни-

ков не знают традициирудника АО «Пионер». 

Для изучения именно сложившейся организационной культуры прове-

дено анкетирование с использованием анкеты Ларичева О.И. Результаты ан-

кетирования представлены на рисунке 11.  
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Рисунок 11– Знание сотрудниками АО рудник «Пионер» цели деятельности 

 

Лишь 35% собственно руководителей, 50 % уже специалистов и22 % 

рабочихчетко знают о целяхдеятельности;15% руководителей, 12 % специа-

листов и 34 % рабочих не представляюткакие целидеятельностикомпании. 

Работникам рудника собственно, было предложено самим сформули-

ровать предполагаемые ими цели организации (рисунок 12). 60% руководи-

телейименно допустимсчитают главной целью получение прибыли, 35% це-

лью считают развитие организации; 70% специалистов главной целью видят 

получение прибыли и развитие фирмы, 10% из них высокое качество работы 

и повышение качества работы. Рабочими сформулирована главная цель- по-

лучение прибыли80%, 20%- развитие компании. 
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Рисунок 12–Цели организациипо мнению сотрудников  

Проведено изучениеуже удовлетворенностисотрудниковусловиями 

труда организации в целом.  

Выявлены причины,собственно, по которым работники хотели сменить 

место работы: на первом месте - заработная плата (43%, 13 респондентов). 

Решение сменить место работы объявили сотрудники со среднимуровнем до-

хода. Существует уже большая разница в заработной плате между управлен-

ческим, административным, и производственным персоналом. 

На рисунке 13приведены результаты: 35% управленческого персонала 

устраивает заработная плата, 40% – не вполне устраивает, 25% вообще не до-

вольны своей заработной платой в компании.  

 
Рисунок 13–Анализ удовлетворенности заработной платой в АО рудник 

«Пионер» 
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В числе собственно, специалистов нет ни одного именночеловека, ко-

торого устраивает заработная плата, 46 % работников она не вполне устраи-

вает, и 54% сотрудников не устраивает заработная плата на руднике. В числе 

собственно рабочих самый большоеколичество недовольных заработной пла-

той – 68% респондентов. 

Анализ ценностных ориентиров работников рудника «Пионер» пред-

ставлены на рисунке 14. 

 

 
Рисунок 14–Анализ ценностных ориентиров работников 

Исследование показало, именно допустим, что 36% управленческого 

персонала, 42%специалистов и 45% рабочих при определении ценностей 

наиболее важным считают беспрекословное подчинение руководству.  

Все приказы собственно, руководства не обсуждаются; 28% управлен-

ческого персонала отождествляют себя с организацией, 20% верит в ее успех, 

но не придают значения целостности коллектива (10%) и социально - психо-

логическому климату (6%). Значитименнолюди хотят добиться успеха, по-

строить карьеру, но почти не придают значения окружающим их сотрудни-

кам. Большее значение именно специалисты придаютсоциально-

психологическому климату (30%), целостности коллектива (20%), мало инте-

ресуются судьбой предприятия, отождествляют себя с компанией 4 %.  

Этих людей (50%) именноволнует уровень заработной платы, возмож-

ности их карьеры, решение жилищных проблем, и другое. Управленческий 
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персонал и рабочие - 12 %, не придают особого значения морально-

психологическому климату, важному показателю взаимодействия внутри 

компании, умению строить отношения идти на компромисс. Это именноска-

зываетсясобственно, на взаимоотношениях между работниками.Анализуже 

морально-психологического климата приведен на рисунке 15. Так, 8% имен-

но допустим управленческого персонала считают, что социально-

психологический климат в организации неплохой, 76% считают, что климат 

очень нервозный, и 16%, что на предприятии очень тяжелый социально-

психологический климат. 

 
Рисунок 15–Анализсоциально-психологического климатарудника 

50 % уже респондентов считают, что климат неплохой, 7% - климат хо-

роший, 40% - климат нервозный, и 3% оценили климат, как очень тяжелый. 

На предприятии собственно, почти отсутствует сплоченныйколлектив, 

причем это касается и межличностных отношений.По причине именно авто-

ритарного стиля управления на предприятии вместо командной работы раз-

вивается индивидуализм, что отрицательно влияет на деятельность рудника. 

Анализ причинсобственно конфликтов среди персонала различных возрас-

тных категорий приведен на рисунке 16.  
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Рисунок 16–Основные причины конфликтов среди персонала различных воз-

растных категорий рудника 

Вкатегориисобственно, 18-25 лет чаще всего возникают конфликты из-

за однообразия в работе и монотонности (18,9%), неопределенности в работе 

(16,6%) и расхождения взглядов, мнений при выполнении должностных обя-

занностей (14,4%) сотрудников. Причиной могут именно быть и возрастные 

кризисы работников идругиепроблемы социализации людей. 

В возрасте собственно, 36-45 лет выделяются конфликты в отделах, по 

причине рабочих заданий, вменялся в вину происходящий слабый профес-

сиональный уровень руководства (29,4%) и неопределенность в работе со-

трудников. Некоторые сотрудникисобственно этой возрастной категории пе-

реживали состояние общей усталости от напряженности от сложного труда.  

Основная причинасобственно, конфликтов объем работы и напряжен-

ные условия (75%), 23% респондентовхотят уйти, но мер не принимают ни-

каких.  

Конечно собственно, именно очень важен стиль руководства, который 

отражает манеру поведения руководителя к своим подчиненным (рисунок 

17).На предприятии используется авторитарный стиль. 
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Рисунок 17–Оценка стиля руководства сотрудниками рудника 

Анализ мненийсобственно работников о стиле руководства:88% управ-

ленческого персонала полагают, что управление авторитарное. Так какимен-

но преобладает единоличное принятие управленческих решений.  

Соблюдение четко именно допустим выраженной дистанции между 

руководителем и подчиненными.  

Подавление собственно, творческой инициативы подчиненных работ-

ников. 12% считают так сказать, что в стиле руководства доминируют эле-

менты демократического стиля.  

Так какименнодисциплинарные требования разумные. Стимулирование 

работников собственно, осуществляется с учетом личного вклада в деятель-

ность. 75%от числа всего административного персонала определяют набор 

способов управления как проявление авторитарного стиля.  

Потому чтоименноруководство подавляет творческую инициативу 

подчиненных и используются взыскания.23% администрации считают стиль 

управления демократическим.  

Дисциплинарные взысканиясобственно, довольно разумные, стимули-

рование так сказать рационально.  

Учёт личного собственно достижения. А 2% администрацииполагают, 
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что присутствуют элементы либерального стиля руководства.  

Присутствует такуже сказать терпимость по отношению к подчинен-

ным.80% производственныхработников относят стиль кавторитарным. 20% 

видят элементы демократического стиля. 

Можно сделать собственно выводы. В АО рудник «Пио-

нер»доминирует авторитарный стиль руководства.  

Он основанименно на стремлении к единоличному принятию управ-

ленческих решений. Это все приводит к явным противоречивым поручениям. 

Потомучто именно допустимповышает рабочую нагрузку. 

Исследование организационной культуры АО рудник «Пионер» пока-

зало, что в компании присутствуют не все элементы организационной куль-

туры, и часть их была утеряна, и можно сказать, что организационная куль-

тура АО рудник «Пионер»находитсялишь в зачаточном состоянии.  

С целью ее собственно формирования используют только администра-

тивные и символические методы образования. А экономические собственно 

методы используют мало. Психологические не используют. 

Чтобыустановить туоргкультуру, то есть, необходимую, для сотрудни-

ков, чтобы улучшить эффективность работы компаниинами проведеноанке-

тирование с использованием методики КимаС.Камерона, Роберта Э. Куинн.   

Результаты собственно полученные отобразим на рисунке18. 
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Рисунок 18–Исследование оценки организационной культуры  

Таким образом, уже из рисунка 18 видно, что люди на первое место особенно 

ставят следующие ценности фирмы: 

– коллектив фирмы должен являться практически большой семьей; 

–руководители именнодолжны быть способными оказывать помощь 

сотрудникам; 

–достижение целей деятельности компании необходимо контролиро-

вать; 

–следует особенно поддерживаться высокий, так сказать, уровень дове-

рия к персоналу; 

–в качестве особых критериев успеха следует ценить очередь увлечен-

ность и слаженность коллектива. 

Итак, в принципе исследование организационной культуры АО рудник 

«Пионер» позволило установить, что в принципе именно допустимсущест-

вуют так сказать достоинства и недостатки. 
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Таблица 18– Исследование организационной культуры АО рудник «Пионер» 
Методы Достоинства  Отрицательные моменты 

Анализ докумен-
тов 

устав предусматривает ас-
пекты организационной 
культуры: миссия, и так ска-
зать цели, истратегииесть 
особый контроль и отчет-
ность, принципы, система 
премирования. Политика 
кадров организации направ-
лена на качество производ-
ства и услуг, рост и развитие 
персонала.Естьтак сказать 
порядок приема и увольне-
ния работников, их права  

нет Кодексаоргкультуры и, так ска-
зать Кодекс корпоративной этики 
 

Результаты ис-
следования. 
Анкета дляопре-
деления знаний 
организационной 
культуры. 
 
 
Исследование по 
анкете О. И. Ла-
ричева 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Исследование по 
анкете С. Каме-
нора и Р. Э. Ку-
инна 

Присутствуют элементы ор-
ганизационной культуры. 
60% людей имеют представ-
ление о миссии. 3% - о тра-
дициях. 37% об так сказать 
оснащение рабочего места. 
33% - правила и нормы по-
ведения. 

57% не знают ценностей организа-
ции. 43% не знают так сказать цели. 
23% не очень-то знаюттрадиций. 
 

25% так сказать отождеств-
ляют себя с организацией. 
20% верят в успех.Есть де-
мократический стиль управ-
ления (12%).Практически 
используют такие как адми-
нистративные иотчасти сим-
волические методы.  
 

88% имеют очень смутные представ-
ления о цели. 54% не довольныопла-
той труда. 76% думают, что социаль-
но-психологический климат почти 
нервозный. 16% сильно тяжелый. 
Существуют довольно частые кон-
фликты. Частое довольно расхожде-
ния взглядов14%. Низкий так сказать 
профессиональный уровень руково-
дителя 29%. Несколько особо завы-
шен объем работы17%. Очень слабое 
в фирме сплочение.Стиль управления 
авторитарный 88%. Нет никакой 
творческой инициативы. Некоторое 
экономические мотивационные ме-
тоды используются. А чисто психо-
логические нет. 

Установлены особые ценно-
стные ориентиры. Во главе 
угла ставят ценности органи-
зации. Большая семья.Забота 
и доверие в отношении пер-
сонала со стороны руково-
дства. 

Недовольство существующей так 
сказать организационной культурой. 
Присутствуют некоторые различия в 
ценностях обычных рабочих и руко-
водства. 

Исходя из анализасобственно организационной культуры рудника 

«Пионер» можно предположить следующее. Не может именно рудник функ-
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ционировать особо эффективно. Так как уже многиелюди ценностей фирмы 

близко не предполагают. И что собственно примечательно, взгляды их и на-

выки, умения и поведение формируют организационную культуру рудника 

«Пионер».  

Анализ установил собственно типичные недостатки организационной 

культуры рудника. И их именно большинство вызвано нежеланием руково-

дства делать акценты на так сказать формирование организационной культу-

ры.Не думая, ужечто она может быть главным фактором и экономической 

эффективности рудника.  

Значит, можем уже заключить, что на сегодняшний день именно до-

пустиморганизационная культура не в очень достаточной мере является оп-

тимальной для рудника «Пионер». 

И тогда мы можем именнопредположить, что срочно необходимосфор-

мировать какие-то мероприятия для совершенствования организационной 

культуры. И их цель - создание ценностей и норм для достижения поставлен-

ных целей АО рудник «Пионер». 
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ АО 
«ПОКРОВСКИЙ РУДНИК» НА ПРИМЕРЕ АО РУДНИК «ПИО-
НЕР» 

 

3.1 Обоснование необходимости совершенствования организацион-

ной культуры АО рудник «Пионер» 

Для совершенствования так называемой организационной культурыАО 

рудник «Пионер», полагаем, что в первостепенно следует определиться со 

стратегией.А для этого необходимо решитьруководству куда следует двигать 

компанию и какие задачи поставить, а еще и с помощью каких средствэто 

можно достигнуть.  

Поэтому цель компании должно быть уточнена. И уже после нужно 

создавать какие-либо ценности на благо развития организационной культуры 

рудника. 

В результате изученияименносильных и слабых сторон организацион-

ной культуры АО рудник «Пионер» было выяснено, что предприятие облада-

ет только отдельными элементами организационной культуры, то есть её 

нельзя назвать полностью сформированной. 

Все эти так сказать элементы были уже примененыруководством: ад-

министративные нормы и требования, и символические – стиль и миссия.Но 

на этом все и закончилось.  

Поскольку уже установили, что на руднике «Пионер»доминирует на-

правленность управления на «конкретные задачи», а отсутствуют общие 

нормы и ценности. И еще, все сотрудники компании желают, чтобы учиты-

вались человеческие ценности при управлении, а сегодня руководители от-

дают приоритет горизонтальной экономической и социально-

психологической формам организационной культуры. 

Поэтому, для начальников следует изменить экономические, психоло-

гические методы управления, включать и ещёсимволические методы. 

Безусловно по итогам исследования кадрового потенциала рудника 

«Пионер», имеется не высокая компетентность работников. При чём они тре-
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бования к заработной плате явно завышены.  

3.2 Разработка мероприятий по совершенствованию организацион-

ной культуры АО рудник «Пионер» 

С учетом результатов анализа нами определены направления устране-

ния недостатков в организационной культуре. И проработаны именноглав-

ные мероприятия для совершенствования имеющейся культуры организации 

Таблица 19 – Основные мероприятия совершенствования организационной 

культуры АО рудник «Пионер» 
Существующая проблема Предлагаемые меро-

приятия 

Необходимые документы 
 

Плохо знают элементыорга-
низационной культуры руд-
ника 

Определение тематиче-
ского плана для курсов 
по обучению персонала 

Тематический план курсов по 
обучению персонала 

Наличие конфликтов и 
сложный социально-
психологический климат на 
руднике  

Составить примерный 
Кодекс корпоративной 
этики  

Кодекс корпоративной этики 

Отсутствие эффективности в 
использовании методов раз-
вития организационной 
культуры 
 

Использовать психоло-
гические, экономиче-
ские мето-
ды.Использовать адми-
нистративные и симво-
лические методы 

Тематический план курсов по 
обучению персонала 

 
Отсюда следует, что нужно предпринять меры дляповышения сплочен-

ности коллектива. В качестве таких мер: развитие отношений между управ-

ленческим и еще административным, производственным персоналом рудни-

ка. Повышение именнокогнитивного статуса (имиджа)рудника, развитие 

компетенцийвсех работников. А ещё, можно экономические и психологиче-

ские методы формирования организационной культуры рудника.  

Все эти наши мероприятиядля совершенствования организационной 

культуры будут ещё определенно направленны и на решение существующих 

проблем. Предлагаем и их необходимое документационное обеспечение в 

таблице 19. 

Первое. Главному руководителю АО рудник «Пионер»следует стать-

лидером икак владельца, и морально. Авторитарный уже вполне сущест-
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вующий стиль правления является частью организационной культуры, нельзя 

принимать шаги к его резкому изменению. А действующему руководителю-

важно начатьизменение организационной культуры с себя самого. И он при-

мер для всех подчиненных во всем абсолютно. Значит, директорустоит дока-

затькадрам то, что он лучший организатор всей производственной деятель-

ности и всего жизнеобеспечения коллектива рудника. Может быть автором и 

генератором идей и разных инноваций. АО рудник «Пионер» определенно 

можно отнести к малым. Его руководитель сам обязан решать проблемы кад-

рового благополучия. 

Второе. Качества директора именнокак личности еще должны прямо 

влиять на взаимоотношения во всем его коллективе, на морально-

психологический климат, решение сложных конфликтных ситуаций.С этой 

целью необходимоможно и частичноотойти от авторитарного стиля управле-

ния и отдать часть полномочий управленческому и административному кад-

ровому составу. И не забывать использовать стимулирование работников 

экономическими и психологическими приемами.  

Третье.  Ещё по нашему мнению стоит установить жесткую систему 

иерархии и подчиненности на руднике. А всё-таки это позволит сократитьв-

непроизводственные потери трудовых и материальных ресурсов рудника. 

Четвертое. Для всех сотрудников АО рудник «Пионер»нужно гаранти-

ровать достойное положение. Люди должны чувствовать себя «на своём мес-

те», во всяком случае. Применение этого станет именновозможным для по-

лучения максимальной отдачи сотрудников, сохранит коллектив возрастет 

коллективизми появится гордость за рудник «Пионер». Важно, если руково-

дитель продемонстрирует доверие к персоналу, будет привлекать к обсужде-

нию насущных ситуаций и проблем. И конечно хорошо, когда будет поощ-

рять рост профессиональных компетенций своих сотрудников рудника.  

А когда персоналстанет ощущать себя единым целым с АО рудник 

«Пионер», будет гордиться своей принадлежностью, тогда уже и весь кол-

лектив будет более сплоченным.  
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Для создания благоприятного имиджа АО рудник «Пионер»стоитещё 

уделять своё внимание имиджевой рекламе. Возможно изготавливать рек-

ламную продукцию: календари, блокноты, ручки. 

Важным шагом для имиджа можетбытьразработка логотипаАО рудник 

«Пионер». Его будут размещать на всех видах рекламной продукции и фир-

менных бланках, спецодежде. 

В плане повышения эффективности управления персоналом руководи-

телю АО рудник «Пионер» необходимо: 

1) Довести до каждого сотрудника цель, а вместе с ней и стратегию 

организации.Превратить их для персонала в привлекательный, постоянный и 

мобилизующий стимул.Создать такие условия, чтобыколлективное взаимо-

действие и творчество стали основными рычагами управления - тогда персо-

нал будет работать в обстановке взаимной поддержки. 

2) Полнее использовать потенциал работников предприятия, наделить 

их большей ответственностью за решение задач предприятия, чем сегодня. 

3) Обеспечить внедрение кодекса организационной культуры, кото-

рый должен заменить свод авторитарных приказов, указаний и требований. 

4) Наглядно представить структуру управления, как среди руково-

дства, так и в отделах, чтобы каждый работник мог видеть себя в иерархиче-

ской цепочке. 

5) В целях способствования повышению мотивации персонала к каче-

ственному труду готовить резервы на замещение вышестоящих должностей. 

Коллектив АО рудник «Пионер», по сути, разделен на две или даже три 

части, то есть ни о каком единстве не может быть и речи. В первую очередь 

нужно решать эту проблему психологическими методами. 

При изменениях в организационной культуре руководителю в первую 

очередь следует помнить, что трудовой коллектив - это живой организм, по-

тому что он состоит из людей, и ему также свойственны недомогания и даже 

болезни, свойственные живым людям.Можно лечить следствия болезни, для 

этого врачи приписывают лекарства, уколы, диеты, в худшем случае - хирур-
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гические операции, причем эффективность такого лечения часто непредска-

зуема. А можно лечить причины болезни, но и тут есть проблемы - выявить 

причину заболевания бывает очень трудно, особенно если болезнь запущена. 

В связи с вышеизложенным для трудового коллектива, как для любого 

живого организма, предпочтительнее профилактика, нежели лечение, мудрые 

и опытные руководители это поняли давно. 

Некоторые приверженцы психологических методов склонны рассмат-

ривать проблемы управления предприятием через проблемы человеческих 

взаимоотношений в семье. В этом есть определенный смысл: семейные про-

блемы ближе и понятней каждому человеку. 

В настоящее время достаточно сложно найти и удержать талантливых 

и квалифицированных работников. Используя неэкономические методы, ор-

ганизация демонстрирует свою заинтересованность в удовлетворении по-

требностей и интересов своих сотрудников. В свою очередь, персонал орга-

низации,согласно исследованиям, реагирует на психологическое стимулиро-

вание повышением производительности труда. 

Наибольший эффект и качество управления предприятием достигаются 

в том случае, когда применяется система методов в комплексе, что помогает 

избежать просчетов.  

Таким образом, можно дать следующие рекомендации, которые долж-

ны сопровождатьмероприятия по совершенствованию организационной 

культурына предприятии АО рудник «Пионер». 

1) Не сосредотачивать свое внимание только на количественно изме-

ряемых показателях, поскольку можно упустить из внимания такие важные, 

но плохо измеряемые количественно факторы, как морально-

психологический климат, личные отношения сотрудников и другие, порой 

оказывающие решающее влияние на успех или неуспех коммерческой дея-

тельности предприятия.  

2) Расширить применение экономических методов (стимулирование, 

финансовое вознаграждение персонала), но не опираться исключительно на 
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них. Следует рассматривать потребности персонала целостно и давать воз-

можность сотрудникам руководствоваться не только меркантильными моти-

вами.  

3) Вручать почетные грамоты, ввести доску почета, или просто поча-

ще одобрять действия сотрудников, особенно в рамках инцидентов мораль-

ного выбора. Создавать «героев» на предприятии. Всё это может повысить 

производительность труда. 

4) Сотрудникам, заслужившим доверие своим ответственным отноше-

нием к делу, разрешать работать по гибкому, индивидуальному графику, 

удаленно.Это также может повысить производительность труда. 

5) Поддерживать и пропагандировать среди сотрудников здоровый 

образ жизни. Нужно всем показывать, что предприятие заинтересовано в 

здоровых сотрудниках. Им можно обеспечивать абонементы в тренажерные 

залы, постоянно организовывать для них медицинские осмотры, и в случае 

каких-либо недомоганий незамедлительно направлять в соответствующие 

медицинские учреждения. 

Как было выяснено ранее, с целью формирования организационной 

культуры на предприятии руководителю АО рудник «Пионер» необходимо 

работать и над собой. В частности, к уже перечисленному можно добавить 

необходимость постоянно повышать и собственную квалификацию как 

управленца, а вместе с этим и эффективность управления коллективом. В 

связи с этим можно рекомендовать следующие этапы совершенствования. 

Iэтап.Создание именно личного распорядка дня, и постоянная регист-

рация расхода времени. Руководитель должен работать, или, как минимум, 

персонал должен считать, что он постоянно занят чем-то важным. 

IIэтап. Личный вклад. Руководитель должен именно для себя решить, 

что он лично может ещё сделать для предприятия и коллектива, и на этом 

должен постоянно концентрировать свое внимание в дальнейшем. Это, кста-

ти, и может помочь и в формировании краткосрочных и долгосрочных целей. 
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IIIэтап.Уважение. Использование авторитарного стиля может смягчать-

ся взаимным уважением, когда руководитель показывает сотруднику, что 

мнение последнего важно для организации и для руководителя лично. На 

этом этапе руководитель должен стать со своим предприятием единым це-

лым.  

IVэтап. Моральное лидерство. Уже рассматривающийся подробно в 

работе. Применительно к исследуемой организации оно также может соче-

таться с авторитарным стилем руководства. От руководителя требуется пока-

зывать свою решительность и уверенность в моральном выборе.  

V этап. Саморазвитие. Руководитель должен постоянно стремиться к 

новым знаниям, умениям и навыкам, вникать в специфику работы своих под-

чинённых, повышать свою квалификацию, искать пути повышения эффек-

тивности своей собственной деятельности на предприятии. 

Большинство проблем организационной культуры предприятия можно 

решить через разработку и реализацию кодекса организационной культуры 

(КОК). Это инструмент, именно с помощью которого можно внедрить мно-

гие отсутствующие сейчас элементы, переформировать и доработать старые, 

добавить новые. Использование КОК должно помочь предприятиюповысить 

эффективность своей деятельности и развиваться в дальнейшем более ус-

пешно.  

Таким образом, далее в работе будет рассматриваться развитие органи-

зационной культуры на предприятии золотодобывающей отрасли через вне-

дрение кодекса корпоративной этики как элемента документационного обес-

печения планируемых мероприятий.  

3.3 Оценка экономической эффективности мероприятий 

Согласно результатам допустим и выводам, полученным из проведен-

ных ранее в работе исследований, в целях совершенствования организацион-

ной культуры на АО рудник «Пионер» нами был разработан кодекс органи-

зационной культуры (далее - КОК). Целью этогоименно документа является-
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формирование среди персонала норм и ценностей, способствующих эффек-

тивному достижению цели (целей) организации.  

КОК создается именно в тех случаях, когда допустим в коллективе в 

результате тех или иных проблем отсутствуют налаженные межличностные 

взаимоотношения, вплоть до того, когда сотрудники из разных отделов могут 

быть даже незнакомы друг с другом. КОК предполагает именно допустими-

деологическую основу, объединяющий и фиксирующий фактор, инструмент 

создания общих для всего коллектива норм, правил, ценностей и традиций. 

Внедрение в АО рудник «Пионер» КОК выполнит именно допустимс-

ледующие три основные функции: 

1) Интеграция управленческого, административного и производствен-

ного персонала в общий трудовой коллектив. А именно:  

– повышение согласованности и взаимопонимания в целеполагании и 

деятельности всех сотрудников; 

– укреплениегоризонтальных, вертикальных и диагональных связей в 

организации, создание четкой иерархии управления; 

– введение большей определенности в деятельность и роль каждого со-

трудника. 

Соединяя в именно допустим какой-либо общей рабочей или внерабо-

чей деятельности персонал организации, КОК будет снижать вероятность не-

избежныхконфликтов: 

– между управленческим, административным и производственным пер-

соналом (вертикальные конфликты); 

– между рядовыми сотрудниками (горизонтальные конфликты); 

– между сотрудниками с разными группами интересов, руководителя-

ми и подчиненными; 

– цельюорганизации и личными целями, и мотивами сотрудников. 

2) Формирование в именно допустим жизнедеятельности коллектива 

привычек, традиций, обычаев, ритуалов, то есть норм, спонтанно, но ожи-

даемо регулирующих фактическое поведение. КОК может именно их созда-



61 
 

вать или подталкивать к их созданию. А следует именно помнить, что данные 

нормы нельзя декларировать. Их нужно именно формировать опосредованно, 

причем так, чтобы они регулировали деятельность сотрудников на бессозна-

тельном уровне, стали частью культуры их личности. С другой стороны, по-

ложительно встреченные сотрудниками декларируемые правила могут через 

некоторое время также перейти в форму бессознательного – как привычки. 

Главное тут именно допустим - их удачное оформление. Если нормы будут 

создаваться в коллективе сами по себе, стихийно, это тоже хорошо, уже соз-

данные нормы легко можно перенаправить, доработать.  

3) Создание механизмов адаптации «новичков», облегчающих и уско-

ряющих их вхождение в коллектив. Новым сотрудникам нужно изначально 

объяснять существующую организационную культуру, помогать понять и 

принять её, освоиться в ней. При отборе персонала потенциальным сотруд-

никам предлагается ознакомиться с отдельными составляющими КОК, на-

блюдается их реакция. Кандидаты в допустим сотрудники, явно неприемлю-

щие правила КОК, на работу приниматься не должны.Да и допустимсами по-

тенциальные работники на основе предоставленных данных могут быстро 

осознать, чего ждут от них в организации, оценить соответствие норм орга-

низации своим личным нормам, увидеть возможные проблемы, которые мо-

гут возникнуть на новом месте. При этом именно персонал уже отдела кад-

ров должен всячески стараться помочь сориентироваться в корпоративной 

культуре, быть максимально дружелюбным.  

Данный проект именно КОК, предлагаемый нами, по-своему уникален. 

Совершенствование организационной именно культуры на производствен-

ных предприятиях золотодобывающей отрасли, как было выяснено в ходе 

исследования, имеет свою специфику. Если же именно допустимговорить 

конкретно об АО рудник «Пионер», то здесь уже имеется определенная «за-

чаточная» форма культуры, которую нужно развивать, учитывая специфику 

не только отрасли, но и данного предприятия. 
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Учитывая отмеченные именно проблемы в морально-психологическом 

климате, КОК позиционируется как «моральный контракт» между предпри-

ятием и персоналом. Он учитывает именно допустими развивает при помощи 

психологических и символических методов уже существующие в организа-

ционной культуре данного предприятия ценности и практику повседневной 

деятельности персонала, основы которых были заложены административны-

ми методами. 

Как основной итог реализации данного проекта рассматривается созда-

ние «командного духа» в коллективе, когда каждый сотрудник чувствует се-

бе единым целым с другими и предприятием в целом; стремиться к достиже-

нию общей цели организации; четко выполняет свои обязанности, взаимо-

действует с другими членами для координации совместной деятельности. 

Таким образом, именно допустимпредполагается создать коллективный 

синергетический эффект. По сути, этот эффект подразумевает, что результат 

совместных усилий членов команды оказывается больше суммы отдельных 

ее членов, если бы они работали по отдельности. Конкретно в КОК этот эф-

фект будет обеспечиваться тем, что путем прививания общих ценностей и 

норм будут формироваться команды единомышленников как в горизонталь-

ном, так и вертикальном измерениях. Кроме того, именно допустимбудут 

развиваться такие положительные качества личности, как преданность, ком-

промиссность, коммуникабельность, умение сотрудничать, понимать важ-

ность и ценность работы в команде. 

Основной трудностью, именно с которой может столкнуться процесс 

внедрения КОК в АО рудник «Пионер» - это его непринятие, выраженное в 

той или иной форме. И такие нюансы следует предусмотреть заранее. 

Основных вариантов непринятия три: 

1) Пассивное. Сотрудникамиименно  КОК будет рассматриваться как 

ни к чему не обязывающий документ, носящий декоративный, рекламный, 

имиджевый характер. 
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2) Активное псевдоположительное. Так как именно в АО рудник «Пио-

нер» авторитарный стиль руководства, возможно некоторые или даже все со-

трудники могут из желания угодить или выслужиться перед начальством по-

казывать, что они исполняют нормы КОК, но на самом деле это будет не так. 

И даже наоборот, этот документ будет саботирован, в организации начнет 

процветать блеф, цинизм, а конфликты будут только усиливаться. 

3) Активное отрицательное. Маловероятно при авторитарном стиле ру-

ководства и на данном предприятии, в частности. Когда сотрудники принци-

пиально не выполняют нормы КОК.  

Именно в целях минимизации этих рисков и проводилось анкетирова-

ние, которое было представлено во 2 главе. Было необходимо именно во-

влечь в работу надКОК реальных сотрудников и с их реальными запросами и 

желаниями, с их мнением относительно уже сложившейся организационной 

культуры и их предположениями о её возможном развитии. Поэтому именно 

КОК должен создаваться так, чтобы каждый работник нашел в нем что-то 

своё, личное. И так, уже через отдельных сотрудников, КОК приживется и во 

всем коллективе. 

Таким образом, именно можно сделать вывод о том, что единство ру-

ководства и коллектива, атмосфера доверия, коммуникативная и профессио-

нальная компетентность, теплый морально-психологический климат являют-

ся теми немногочисленными составляющими КОК, при которых даже самые 

сложные проблемы могут быть решены, причем сообща.  

Таблица 20– Мероприятия по совершенствованию организационной культу-

ры в АО рудник «Пионер»  
№ 
п/п 

Содержание мероприятий  Ответственные 

2017-2018 год 
1 Разработка Кодекса корпоративной этики Бухгалтер, исполняющий функ-

ции менеджера по управлению 
персоналом 

2 Разработать Тематическийплан занятий учеб-
ного курса  

Менеджер по УП 

3 Тренинг эффективных коммуникаций в ситуа-
циях конфликта 

Курсы повышения квалификации 
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Продолжение таблицы 20 
№ 
п/п 

Содержание мероприятий  Ответственные 

4 Использование и контроль психологических, 
экономических методов наряду с администра-
тивными и символическими 

Бухгалтер, исполняющий функ-
ции менеджера по управлению 
персоналом  

 

Для оценки именно экономической эффективности мероприятий по со-

вершенствованиюорганизационной культуры будут допустим учитываться 

единовременные и текущие затраты на предложенные мероприятия, которые 

рассчитываются по формуле:  

 
К = Ку+ Зт,(2) 

где    К – экономические затраты, р.; 

Ку – единовременные затраты, р.; 

Зт – текущие затраты, р.; 

Рассмотрим подробнее именно единовременные затраты на внедрение 

мероприятий.  

1) Количество задействованных человек в разработке мероприятий -1 

человек. Зарплата одного сотрудника в час., руб.:  

в данной организации составляет у менеджера по персоналу –

113.64руб. (14500/176=82.38 руб.(средняя заработная плата сотрудника/число 

часов в месяц: 22 дня х 8ч.=176).  

Соответственно, именно допустимоплата разработки Положения кор-

поративной этики составит 1 647,60руб.: 

(20х 82,38=1 647,60руб.). 

 

2) Разработка тематики именно учебного курса займет 16часов и будет 

оцениваться в1 318,08руб.:  

16ч.х82,38=1 318,08руб. 
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3) Оплата тренинга эффективных коммуникаций в ситуациях кон-

фликтасоставит (с учетом средней стоимости на рынке услуг и трех человек, 

отправленных на тренинг) 30 тыс.р.: 

 

3х10 тыс.р.=30 тыс.р. 

 

4) Канцелярские расходы составят одну тысячу рублей.  

5) Дополнительные расходы составят 3 тыс.р. 

Таким образом, общая сумма единовременных затрат составит 

33 965,68р. 

 

1 647,60+ 1 318,08 + 30000+1000_3000= 36 965,68 

 

Рассчитаем тогда уже затраты в течение года: 

1)Проведение тематических занятий учебного курса (15занятий по 2ч. 

каждое), выполняет менеджер по управлению персоналом. Оплата составит 

2 471,40 р.: 

 

30х82,38=2 471,40  
 

2) Контроль и использование именно допустим психологических, эко-

номических методов формирования организационной культуры, выполняет 

менеджер по управлению персоналом один раз в месяц, 1час. Оплата соста-

вит 988,56 р.: 

 

(1х12)х82,38=988,56 

 

3)Доплата участникам именно мероприятий состоит издоплаты бухгал-

теру. 
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Доплата бухгалтеру:именно допустим заработная плата составляет 

15 000 р. Соответственно час работы бухгалтера составляет 85.22р. 

(15000/176=85.22 р.(средняя заработная плата сотрудника/число часов в ме-

сяц: 22 дня х 8ч.=176), соответственно бухгалтер в течение месяца будет за-

трачивать примерно по 2 часа на использование экономического метода 

формирования организационной культуры. Тогда доплата ему за год будет 

составлять  2 045.28 р.: 

 

(2х12).х 85.22 =2 045.28 р. 

Всего затраты в течение года составят 5 505.24 р.:  

2 471,40+988,56+2 045.28=5 505.24 

 

Расходы, связанные именно с разработкой,и реализациейнаглядно 

представлены в таблице 21. 

Таблица 21 – Структура затрат реализации мероприятий 
   Количество задействованных человек в разработке мероприятий и осуще-
ствлении, чел. 

1 
 

Единовременные затраты, рубли Затраты 

1. Оплата разработки мероприятий Кодекса корпоративной этики 
(20часов), р. 

2. Разработка тематики учебного курса(16часов), р. 
3. Оплата тренинга эффективных коммуникаций в ситуациях конфликта 

составит (с учетом средней стоимости на рынке услуг и трех человек, 
отправленных на тренинг, р. 

4. Канцелярские расходы, р. 
5. Дополнительные расходы, р. 

1 647,60 
1 318,08 
 
30 000 
 
1000 
3000 

Итого, р. 36 965,68 

Затраты в течение года, рубли 
1. Проведение тематических занятий учебного курса (15занятий по 2ч. 

каждое) 
2. Контроль и использование психологических, экономических методов 

формирования организационной культуры 
3. Доплата участникам состоит из доплаты бухгалтеру по 2 часа на ис-

пользование экономического метода формирования организационной 
культуры  

2 471,40 
 
988,56 
 
2 045.28 

Итого, р. 5 505.24 
Всего, р. 42 470.92 
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Как видно из таблицы 21,  единовременные затраты на мероприятия 

составляют 36 965,68 р., затраты в течение года - 5 505.24р. 

 

К = Ку+ Зт,(3.1) 

 

К=36 965,68 +5 505.24=42 470.92 

Таким, образом, именно общая стоимость затрат на мероприятиясоста-

вит42 470.92р.  

Экономический результат в принципе совершенствования организаци-

онной культуры персонала складываться из двух составляющих (формула 3). 

 

2уТ РРР += ,(3) 

где     Рт – экономический результат от снижения текучести кадров, руб.; 

Ру2 – экономический результат от повышение уровня квалификации 

рабочих, руб.; 

Согласно экспертным тогда оценкам предлагаемых нами мероприятий, 

их внедрение повлияет на уровень текучести кадров в организации, снизив ее 

уровень на 4%. 

Экономический результат именно от снижения текучести кадров,  в 

связи с нереализованными ожиданиями и по причине неудовлетворенности 

заработной платы рассчитывается по формуле 4. 

 

( ),1
1

2
т

т

дснддТ К
КККЧЗР −××××= (4)

 

 

гдеЗд – среднедневной заработок одного работника, руб. (заработная плата за 

12 месяцев / количество рабочих дней в году). По данным допустим доку-

мента штатного расписания, будем считать   984, 81р.  
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Чд - количество нерабочих дней в связи с увольнением или обучением 

вновь принятого работника. По данным уже отдела кадров в организации 

вновь принятый работник обучается в среднем 12 дней, тогда  Чд = 144  дня. 

Ксн - коэффициент, учитывающий размер единого социального налога. 

По данным бухгалтерского отдела надо считать 1,36. 

Кд - коэффициент, учитывающий дополнительную заработную плату. 

По данным бухгалтерского отдела надо считать 1,30. 

К1
т–предположительный коэффициент текучести 29 % (было выявлено 

ранее). 

 К2
т - если фактический процент текучести 29 % и текучесть по оценке 

бухгалтера ООО «К 1» уменьшится на 4%, то ожидаемый процент текучести 

высчитывается: 

1-(25:29) , следовательно:  1-0.86=0.14 % 

 

ТР  =984 81 х 144 х 1,36 х 1,30 х 0,14 % = 14 181,54 

Экономический результат именно от повышения уровня квалификации 

специалистов рассчитывается по формуле 5. 

 

100

,122

нн
к

сдскy

РЧВ

ККЗВР

∆×
=

××××=

  ,                     
(5) 

где   кВ – высвобождение рабочих в результате осуществления мероприятий, 

чел.; 

сЗ – по данным документа Штатного расписания среднемесячный зара-

боток одного специалиста составляет 14 000 руб. 

дК – коэффициент, учитывающий   дополнительную   заработную пла-

ту. По данным бухгалтерского отдела необходимо считать 1,3. 
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Кс – коэффициент, учитывающий размер единого   социального налога. 

По данным бухгалтерского отдела надо считать 1,34. 

Ч н  – численность работников, повысивших уровень выполнения норм 

выработки в результате повышения квалификации, по данным бухгалтера, 

выполняющего функции менеджера по управлению персоналом, по обуче-

нию численность работников составляет 3 чел. 

Рн– процент выполнения норм выработки, по данным бухгалтера, вы-

полняющего функции менеджера по управлению персоналом, по обучению 

составляет 108 %. 

Вк = 1 чел. 

 

Ру2= 1 х 24 000 х 12 х 1,3 х1,34 =501696,0 

 

Суммарные стоимостные уже оценки экономических результатов ме-

роприятий по совершенствованию организационной культуры в организации 

составляют: 

 

Р = Рт +Ру2=  14 181,54 + 501 696,0 = 515 877,54 р. 

 

Экономический эффект (Э), вычисляется по формуле: 

  
Э = Р– К,          (6) 

 
гдеР– экономические   результаты  осуществления   мероприятий по совер-

шенствованию системы мотивации и управления персоналом за расчетный 

период (в нашем случае за год), р.; 

К– затраты на осуществление этих мероприятий за расчетный период (в 

нашем случае за год), р.; 

Экономический эффект составляет: 
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Э = Р– К = 515 877, 54 – 42 470,92= 473406,62 р. 

 

Таким образом, именно экономический эффект от совершенствования 

организационной культуры организации составляет 473406,62 р. 

Кроме экономической эффективности еще важной является социальная 

эффективность.  

Социальная эффективность именно мероприятий по совершенствова-

нию мотивации труда персонала представлена в таблице 22. 

Таблица 22 – Экономическая эффективность мероприятий по совершенство-

ванию мотивации труда персонала АО рудник «Пионер» 

Экономическая эффек-
тивность 

Социальная эффективность 

 
Затраты на мероприятия 
составляют 42 470,92 р. 
 
Экономический эффект 
мероприятий-473406,62 р. 

Формирование благоприятного социально-
психологического климата коллектива.  
Возможность личного, творческого развития ра-
ботников. 
Формирование чувства причастности персонала 
к организации.  
Создания возможности для   участия в общест-
венной жизни организации. 
Повышение культуры разрешения конфликтов, 
культуры коммуникаций. 
Участие сотрудников в процессах принятия ре-
шений, обмен опытом. 

  

Оценив социально-экономическую именно допустим эффективность 

мероприятий, можно сделать вывод об их целесообразности и высокой веро-

ятности осуществления в исследуемой организации. 

Таким образом,именно допустим на основе выявленных проблем мы 

разработали мероприятия по совершенствованию организационной культуры 

АО рудник «Пионер». Нами были предложены следующие мероприятия: 

− разработать тематический план учебного курса; 

− разработать Кодекс корпоративной этики; 
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− активизировать использование психологических, экономических 

методов наряду с административными и символическими. 

Экономический расчет выявил экономическую эффективность меро-

приятий: при затратах в 42 470,92р.экономическая эффективность составит 

473406,62 р. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
 

Объектом исследования в дипломной работе являлось золотодобываю-

щего предприятия рудник «Пионер». 

Предметом исследования - организационная культура рудника «Пио-

нер». 

Целью дипломной работы стала именно разработка мероприятий по со-

вершенствованию организационной культуры рудника «Пионер». 

Собственно, сотрудники компании – самый важный капитал АО «По-

кровский рудник» и для рудника «Пионер» в частности. Для работников соз-

даны комфортные и безопасные условия труда, а также все условия для пол-

ноценного отдыха. На данный момент у предприятия наблюдается нехватка 

трудовых ресурсов. Фактически, именно численность всего персонала ниже 

плановой на 78 работников. И такая именно ситуация по всем категориям ра-

ботников, фактические показатели ниже плановых. Также на предприятии 

отмечена большая текучесть кадров, и мало того, новый персонал идет не-

охотно.  

Ещё анализ именно организационной культуры рудника «Пионер» по-

зволил выделить ее слабые стороны. 

Исходя из анализа организационной культуры рудника «Пионер» мож-

но предположить следующее. Не может рудник функционировать особо эф-

фективно. Так как многие люди ценностей фирмы близко не предполагают.  

И что примечательно, взгляды их и навыки, умения и поведение формируют 

организационную культуру рудника «Пионер».  

Анализ установил типичные недостатки организационной культуры 

рудника. И их большинство вызвано нежеланием руководства делать акцен-

ты на так сказать формирование организационной культуры. Не думая, что 

она может быть главным фактором и экономической эффективности рудни-

ка.  

Значит, можем заключить, что на сегодняшний день организационная 



73 
 

культура не в очень достаточной мере является оптимальной для рудника 

«Пионер». 

И тогда мы можем именно предположить, что срочно необходимо 

сформировать какие-то мероприятия для совершенствования организацион-

ной культуры. И их цель -  создание ценностей и норм для достижения по-

ставленных целей АО рудник «Пионер». 

Некоторые работники слабо мотивированы в моральном отношении. 

Для некоторых работников подчас именно нематериальное поощрение имеет 

наиболее важное значение, становясь неким мерилом его успешности. Иначе 

говоря, среди потребностей одной из ведущих является потребность в уваже-

нии, благодарности, принятии ценности труда. 

Для совершенствования так называемой организационнойкультурыАО 

рудник «Пионер», полагаем, что в первостепенно следует определиться со 

стратегией.А для этого необходимо решить руководству куда следует дви-

гать компанию и какие задачи поставить, а еще и с помощью каких средств 

это можно достигнуть.  

Поэтому цель компании должно быть уточнена. И уже после нужно 

создавать какие-либо ценности на благо развития организационной культуры 

рудника. 

В результате изученияименно сильных и слабых сторон организацион-

ной культуры АО рудник «Пионер» было выяснено, что предприятие облада-

ет только отдельными элементами организационной культуры, то есть её 

нельзя назвать полностью сформированной. 

Все эти так сказать элементы были уже примененыруководством: ад-

министративные нормы и требования, и символические – стиль и миссия. Но 

на этом все и закончилось.  

Поскольку уже установили, что на руднике «Пионер»доминирует на-

правленность управления на «конкретные задачи», а отсутствуют общие 

нормы и ценности. И еще, все сотрудники компании желают, чтобы учиты-

вались человеческие ценности при управлении, а сегодня руководители от-
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дают приоритет горизонтальной экономической и социально-

психологической формам организационной культуры. 

Поэтому, для начальников следует изменить экономические, психоло-

гические методы управления, включать и ещёсимволические методы. 

Безусловно по итогам исследования кадрового потенциала рудника 

«Пионер», имеется не высокая компетентность работников. При чём они тре-

бования к заработной плате явно завышены.  

Предлагаем собственно мероприятия именно для совершенствования 

организационной культуры рудника. 

Разработка Кодекса корпоративной этики. 

Разработать Тематический план занятий учебного курса. 

Тренинг эффективных коммуникаций в ситуациях конфликта. 

Использование и именно контроль психологических, экономических 

методов наряду с административными и символическими. 

И тогда уже можем именно предположить, что, внедрив данные меро-

приятия в общем комплексеих экономическая эффективность составит 

473406,62руб. 

Исходя из уже этого можно именно утверждать, что предложенные ме-

роприятия экономически эффективны.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 
 

Бухгалтерский баланс АО «Покровский рудник» (рудник «Пионер»)  

за 2013 – 2015 гг. 

 
Рисунок А.1 – Бухгалтерский баланс АО «Покровский рудник» 

(рудник «Пионер»)  
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 

 

 
Рисунок А.2 – Бухгалтерский баланс АО «Покровский рудник» 

(рудник «Пионер»)  
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 

 

 
Рисунок А.3 – Бухгалтерский баланс АО «Покровский рудник» 

(рудник «Пионер»)  
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Отчет о финансовых результатах АО «Покровский рудник» 

рудник «Пионер» за 2015 г. 

 
Рисунок Б.1 – Отчет о финансовых результатах 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Б 

 

 

Рисунок Б.2 – Отчет о финансовых результатах 
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