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ВВЕДЕНИЕ
Теория организаций и организационное проектирование - это наука для практического применения, в ходе ее изучения мы не только усваиваем теорию, но и получаем практические навыки, так как исследуем реальную организацию. Мы сможем использовать полученные навыки в профессиональной деятельности.

Организация — сложный организм. В нем переплетаются и ужи​ваются интересы личности и групп, стимулы и ограничения, жест​кая технология и инновации, безусловная дисциплина и свободное творчество, нормативные требования и неформальные инициати​вы. У организаций есть свой облик, культура, традиции и репутация. Они уверенно развиваются, когда имеют обоснованную стратегию и эффективно используют ресурсы. Они перестраиваются, когда пе​рестают отвечать избранным целям. Они погибают, когда оказыва​ются неспособными выполнять свои задачи.

Организационная культура и корпоративный дух являются, с одной стороны, отражени​ем замыслов стратегического менеджмента компании и, с другой - отражением ежедневной деятель​ности линейного менеджмента. Только эти замыслы и деятельность переосмысливаются персоналом и искажаются его субъективными представлениями.

 Организации и проведению корпоративных празд​ников, которым внимания уделяется неоправданно много, следует опре​делить соответствующее место. Ре​альных успехов в этой области ком​пания может достичь, только скоор​динировав усилия всего руководя​щего состава, то есть как стратеги​ческого, так и тактического менедж​мента, на главной цели — развитии человеческого капитала. Решение такой задачи в организации предпо​лагает структурные изменения в ор​ганизации и не может совершаться без них. Планомерное создание корпоративной культуры предприя​тия в полном объеме  предполагает глубокую работу и по​рой серьезные изменения в прове​дении мельчайших трудовых опера​ций, составляющих трудовой быт компании.

Именно нормы, ценности, отношение и ритуалы составляют корпоративную культуру каждой компании. Корпоративная культура создается постоянно, достаточно продолжительное время, и создается самими сотрудниками компа​нии, которые ведут себя так, а не иначе. Типичное поведение постоянно превращается в норму, кото​рой должны придерживаться все сотрудники компа​нии и которую должны принимать все новые сотруд​ники, которые приходят в компанию.

Одним из других важнейших элементов системы управления персоналом бюджетного учреждения является аттестация персонала. Она позволяет оценить его качество с точки зрения соответствия целям бизнеса и стратегии предприятия. 
Аттестация в самом широком значении этого слова обозначает определение квалификации; оценку знаний, способностей, достижений, успехов в работе, учебе, проведенную  должностными лицами (от латинского attestation - свидетельство)
. По результатам аттестации персонала можно судить о состоянии подготовленности сотрудников и соответствии их обязанностям занимаемой должности, от чего и зависит общая производительность труда предприятия, прибыльность или убыточность его деятельности  и рыночная эффективность. 
Сегодня можно говорить о совершенно новом этапе аттестации, при котором вместо массовых кампаний, носящих, как правило, формальный характер, проводятся проверки на профессионализм и пригодность к работе конкретного сотрудника в современных условиях. К сожалению, практика проведения внутрифирменных аттестаций свидетельствует, что зачастую они проводятся формально, исключительно с учетом требований соответствующих нормативных документов или локальных положений, разрабатываемых самими предприятиями. Такой подход не позволяет в достаточной степени оценить деловые и профессиональные качества работников и правильно определить меры мотивационного воздействия.
Предлагаемый проект строился на основе изменения системы аттестации персонала и организационной культуры бюджетного учреждения сферы здравоохранения, как эффективного стратегического инструмента для управления персоналом. 
Исследование организации с использованием технологии проектирования актуально, так как дает возможность не только исследовать организацию и определить ее основные проблемы, но и предложить  возможные варианты решения  одной из проблем. 
Таким образом, целью написания данного проекта является применение инструментов организационного проектирования для повышения эффективности деятельности МУЗ г.о. Тольятти стоматологической поликлиники № 1.
Задачами проекта являются:
1) проведение организационного аудита;

2) диагностика организационных проблем;

3) обоснование инновационных предложений по устранению выявленных проблем;

4) описание процесса внедрения указанных инноваций.
Теоретико-информационной базой проекта являются труды современных отечественных и зарубежных ученых с сфере менеджмента, а именно работы по аттестации персонала и исследованию элементов организационной культуры предприятия

В работе над проектом использованы такие методы, как наблюдение, знакомство с документами организации, анкетирование, интервью, аудит, проектирование, специальные методы исследования отдельных сторон организации. 
1. ОРГАНИЗАЦИОННЫЙ АУДИТ Г.О. ТОЛЬЯТТИ МУЗ СТОМАТОЛОГИЧЕСКАЯ ПОЛИКЛИНИКА № 1
1.1 ОБЩАЯ  ХАРАКТЕРИСТИКА И ИСТОРИЯ РАЗВИТИЯ УЧРЕЖДЕНИЯ
Учредителем Муниципального учреждения здравоохранения г.о. Тольятти стоматологической поликлиники № 1 (далее по тексту МУЗ СП №1) является Мэрия г.о. Тольятти Самарской области. Учреждение создано на основании Постановления мэра г. Тольятти от 04.06.1992г. № 441.

Место нахождения учреждения: г. Тольятти, ул. Свердлова, 9.

Развитие стоматологии Автозаводского района началось в 1971 году.

В 1971 году была сдана Городская больница № 3 с поликлиникой по ул. Свердлова – первое типовое медицинское учреждение в Автозаводском районе. Третий этаж этой поликлиники был оборудован стоматологической медицинской техникой и открыто первое в районе стоматологическое отделение, где вели прием 43 врача.

Из-за отсутствия площадей в стоматологическом отделении детские отделения были размещены в приспособленных помещениях, в двух-трех комнатных квартирах жилых домов.

Стоматологические кабинеты были оснащены в основном новым, по тем временам, медицинским оборудованием. Но для всех лечебных учреждений острой необходимостью являлось приобретение турбинных машин. Очень плохо обстояло дело с приобретением диатермокоагуляторов и это усложняло в некоторых учреждениях полный переход на лечение заболеваний пульпы односеансным методом под анестезией. Часто выходили из строя стоматологические установки УЗ-30 и привести их в рабочее состояние было очень трудно из-за отсутствия цеха перемотки роторов в медицинских мастерских города. Снабжение мелким инструментарием и пломбировочным материалом недостаточно во всех лечебных учреждениях из-за отсутствия последних в магазине «Медтехника», что оказывает определенную трудность в работе.

В течении следующих четырёх лет открылись стоматологическое отделение в Прессовом производстве ВАЗа и детское стоматологическое отделение в поликлинике № 1.

В 1977 году все эти отделения были объединены в самостоятельную городскую стоматологическую поликлинику № 4 МСЧ ВАЗа. Приказом по Тольяттинскому Горздравотделу от 01 ноября 1977 года главным врачом был назначен Иванов Александр Петрович. Численность обслуживаемого населения составляла 168 тыс.человек. Стоматологическая поликлиника была представлена тремя лечебно-хирургическими отделениями и одним зубопротезным отделением, двумя рентгенкабинетами.

Началась кропотливая работа по повышению доступности стоматологической помощи и улучшения качества лечения. В результате активной деятельности главного врача, за короткий срок в районе была построена по индивидуальному проекту, отдельно стоящая специализированная стоматологическая поликлиника на 2500 посещений в день, оснащенная современным стоматологическим оборудованием. Открытие ее состоялось в марте 1986 года. Начался новый этап качественного развития стоматологии района.

За счет инвестиций АвтоВАЗа поликлиника приобрела современное немецкое оборудование, стоматологические материалы, анестетики. Врачи, зубные техники прошли обучение в Германии, Австрии и Швейцарии.

С 1987 года на базе Городской стоматологической поликлиники № 4 МСЧ ВАЗа освоена и внедрена в широкую практику внутрикостная имплантация титановых имплантатов при отсутствии зубов.

В 1989 году приказом отдела здравоохранения города Тольятти Городскую стоматологическую поликлинику № 4 МСЧ ВАЗа переименовали в Стоматологическое Территориальное объединение № 1 ВАЗа, в состав которой вошла и детская стоматологическая поликлиника № 2 Автозаводского района города Тольятти.

С 1990 года на базе Стоматологического Территориального объединения № 1 ВАЗа начали изготавливать искусственные зубы из металлокерамики. Широко внедряется в практику лечение зубов с применением светоотвердевающих импортных пломбировочных материалов, ультрозвуковая обработка корневых каналов, лазерная терапия, лечение зубов под контролем визиографа.

В 1998 приказом Департамента здравоохранения Мэрии города Тольятти Стоматологическое территориальное объединение № 1 ВАЗа переименовали в Муниципальное учреждение здравоохранения Стоматологическое объединение №1.

В августе 2009 года на должность главного врача назначен Трунин Алексей Александрович.

В настоящее время Муниципальное учреждение здравоохранения городского округа Тольятти Стоматологическая поликлиника № 1 – это специализированное учреждение, оснащенное современным оборудованием, где жителям г.Тольятти и гражданам России оказывают все виды амбулаторной стоматологической помощи.. В учреждении функционируют: два лечебных отделения, хирургическое отделение, ортопедическое отделение с двумя зуботехническими лабораториями, отделения платных услуг, детское отделение, физио- и рентген-кабинеты, две централизованных стерилизационных, кабинет медицинской статистики, две регистратуры, административно-хозяйственная часть и бухгалтерия. На базе учреждения проходят практику студенты Тольяттинского медицинского колледжа, врачи-интерны. В поликлинике очень часто проводятся семинары по новым технологиям, выездные циклы усовершенствования врачей.

Поликлиника оказывает полный спектр услуг современной стоматологии. Поликлиника имеет лицензию на осуществление медицинской деятельности. Вся лечебно-профилактическая работа детям до 15 лет проводится бесплатно в рамках Обязательного Медицинского Страхования.

Поликлиника дополнительно оказывает платные услуги по терапевтической стоматологии и рентгенологии. Прейскурант цен на платные виды услуг утверждается Департаментом здравоохранения Мэрии городского округа Тольятти.

Категории врачей подтверждаются согласно графику аттестационной комиссией. Каждые пять лет проводится повышение квалификации врачебного и среднего медперсонала с получением Сертификата специалиста, который дает право на занятие медицинской деятельностью.

В поликлинике оформляются листы нетрудоспособности по уходу за больным ребенком.

МУЗ СП № 1 оказывает населению стоматологические услуги. В учреждении можно быстро, качественно  и без стресса можете получить все стоматологические услуги, от общей стоматологии – лечения, отбеливания зубов, установки брекетов и протезирования зубов до металлокерамики, зубных протезов, имплантации зубов, исправления прикуса и другой стоматологии зубов. Часть оказываемых услуг предоставляются населению на платной основе.
Полный перечень услуг учреждения представлен в Приложении 1 к работе. МУП СП № 1 предоставляет гарантию 3 года на все виды стоматологического лечения и протезирования зубов, выполненного на платной основе. 
В частности, на платной основе МУЗ СП № 1 оказывает следующие стоматологические услуги: 
· Лечение зубов детям до 15 лет 
· Профилактика кариеса и лечение зубов 
· Лечение зубов по новейшей технологии с системой "АНТИ-СПИД"
· Оказание ортодонтических услуг: исправление прикуса на брекет-системе, пластинках; шинирование (устранение подвижности зубов) 

· Компьютерная радиовизиография 
· Лечение заболеваний пародонта 
· Исправление прикуса у детей и взрослых 
· Удаление зубов и стоматологические операции 
· Дежурный ортопед: консультации, починка зубных протезов, неотложная помощь 
· Зубное протезирование 
· Зубное протезирование с применением новейших технологий и материалов

· Протезирование на имплантатах 
· Операции по вживлению титановых имплантатов 
· Физиотерапевтическое лечение, лазерная терапия 
· Рентгенография зубов, челюстей
· Рентгенография панорамная 
· Рентгенография компьютерная 
· Выдача Справки для представления в налоговые органы с целью получения социального налогового вычета по затратам на лечение.
Амбулаторно-поликлиническая стоматологическая помощь населению по программе Обязательного Медицинского Страхования, оказываемая бесплатно, включает экстренную стоматологическую помощь всем гражданам до полного излечения, а именно следующие услуги: 

· неотложная помощь при травме челюстно-лицевой области

· кровотечение после удаления зубов

· острые воспалительные процессы челюстно-лицевой области (периостит, перикоронарит, остиомиелит, абсцесс, лимфаденит, заболевания слюнных желез и артриты височно-нижнечелюстного сустава)

· острые формы пульпита и периодонтита
· хронические формы пульпита и периодонтита в стадии обострения

· заболевания слизистой оболочки полости рта (стоматит, хейлит)

·  пародонтиты в стадии обострения, гингивиты острые и в обострении

В МУЗ СП № 1 работают опытнейшие специалисты по стоматологии, прошедшие стажировку в лучших учебных центрах. 

По состоянию на начало 2011г. поликлиника укомплектована штатом на 84,3%, в том числе врачебным персоналом на 89,8%, медицинским персоналом – на 86,4%, персоналом амбулаторного приема – на 88,1%

Трудовые показатели МУЗ СП № 1 в 2009-2010гг. отражены в таблице 1.
 Таблица 1 - Трудовые показатели МУЗ СП № 1 в 2009-2010гг.
	Наименование показателей
	2009г.
	2010г.

	1.Численность работающих, чел., в том числе:

медперсонал 

руководители

специалисты
	150
90
20
40
	170
110
20
40

	2.Фонд заработной платы всего, тыс. руб., в том числе: 

 медперсонал 

руководители

специалисты
	6840
3880
1460
1500
	7750
4380
1510
1860

	4.Среднемесячный доход одного работающего, руб.
	13800
	12682


Далее рассмотрим основные технико-экономические показатели деятельности МУЗ СП № 1 за 2009-2010 гг. приведены в таблице 2.

Таблица 2 - Основные технико-экономические показатели деятельности МУЗ СП № 1 за 2009-2010гг.
	Наименование

 показателя
	2009 г.
	2010 г.
	Отклонение (+,-)
	Темп роста, %

	1
	2
	3
	4
	5

	1.Доходы, тыс. руб. 
	1820
	2604
	+784
	143,0

	2.Расходы, тыс. руб. 
	1204
	2409
	+1205
	200,8

	6.Среднесписочная численность наемных работников (чел.)
	15
	17
	+2
	113,3

	7.Фонд оплаты труда (тыс. руб.)
	684
	775
	+91
	113,3

	8.Среднемесячная заработная плата 1-го работника (тыс. руб.)
	13.8
	12,7
	-01.1
	88,8


Как видно из показателей таблицы в 2009 г. доходы увеличилась на 43,0% или 784 тыс. руб. по сравнению с 2008 г. Расходы увеличилась на 1205 тыс. руб. или 100,8%. 

В декабре 2012 года исполняется 35 лет со дня открытия стоматологической поликлиники № 1 Автозаводского района

В настоящее время муниципальное учреждение здравоохранения Стоматологическая поликлиника № 1 – это 4-х этажное здание, построенное по типовому проекту. Численность обслуживаемого населения (без работников ВАЗа) – 346804, в том числе взрослого населения – 265918. Поликлиника рассчитана на 1500 посещений взрослого и 275 посещений детского населения в смену. Ежегодно стоматологическую помощь в поликлинике получают более 300 тыс.человек. В поликлинике трудятся 154 врача стоматологического профиля, 61,7% имеют квалификационную категорию, в том числе: высшую – 4,5%, первую – 42,9%, вторую – 14,3%.

Оснащение поликлиники современным высоко-технологическим оборудованием, соответствующая теоретическая подготовка медицинского персонала поликлиники – дало возможность внедрить новые методы лечения во всех разделах стоматологии. Это прогрессивные методы эндодонтического лечения с обтурацией корневых каналов методом латеральной конденсации, методики эстетических реставраций, восстановления анатомической и функциональной способности зуба, шинирование Glasspan при заболеваниях пародонта и замещение одиночного дефекта в зубном ряду.

В хирургической практике достаточно активно проводят операции имплантации, синус-лифтинга, формирования альвеолярного гребня и др. Современные технологии используются и в протезировании: протезирование с фиксацией на имплантах, бюгельное протезирование с фиксацией на аттачменах, изготовление металлокерамических протезов, съемное протезирование материалов Вертекс.

Приоритетным направлением в работе детской службы является планово-профилактическое. Основная цель – сохранение стоматологического здоровья детей. Все школьники, студенты, дошкольники берутся на диспансерный учет. Пять школ и один профессиональный техникум имеют стационарные, хорошо оснащенные стоматологические кабинеты, в которых в течение учебного года работает врач-стоматолог детский. Дети остальных школ района осматриваются и лечатся в детском отделении.

Современная материально-техническая база, высокий кадровый потенциал и хорошее качество оказания стоматологической помощи делают Муниципальное учреждение здравоохранения городского округа Тольятти Стоматологическая поликлиника № 1 ведущим лечебным учреждением стоматологической службы городского округа Тольятти.

1.2 ЦЕЛЕВЫЕ ОРИЕНТИРЫ УЧРЕЖДЕНИЯ
Общую цель организации называют миссией – основанием для ее существования. Миссия отражает мировоззрение организации, цели, ценности и повод для создания.
.
В официальных документах МУЗ СП № 1 формулировка миссии не встречается, однако ее можно сформулировать следующим образом: «Организация качественной лечебно-диагностической и профилактической стоматологической помощи населению».
Кадровая политика учреждения заключается в привлечении и закреплении соответствующих требованиям руководства молодых кадров –специалистов – выпускников высших и средних профессиональных учебных заведений.
Понятие «Кредо» в официальных документах не встречается, но основные ценности МУЗ СП № 1 представлены в Политике в области охраны труда.

В своей деятельности МУЗ СП № 1 руководствуется следующими принципами в сфере охраны труда персонала: 

· выполнения требований российского законодательства, международных договоров Российской Федерации, стандартов в области охраны труда; 

· постоянного улучшения и совершенствования деятельности в области охраны труда и условий труда; 

· планирования и осуществления деятельности, направленной на снижение производственного травматизма и профессиональных  заболеваний работников.
Миссия задает основные направления движения организации, расположение организации к процессам и явлениям, протекающим внутри и вне ее. Конкретные, конечные состояния, к которым должна стремиться организация, фиксируются в виде ее целей. То есть цели – это конкретное состояние отдельных параметров организации, на достижение которого направлена ее деятельность. Они являются исходной точкой планирования; цели лежат в основе построения организационных отношений; на целях базируется система мотивирования, используемая в организации; наконец, цели являются точкой отсчета в процессе контроля и оценки результатов труда отдельных работников, подразделений и организации в целом.

В официальных документах МУЗ СП № 1 формулировка целей не встречается, но их, безусловно, можно сформулировать:
· определение и удовлетворение потребностей и ожиданий своих потребителей и других заинтересованных сторон (работников организации, поставщиков, владельцев, общества), 
· достижение, поддержание и повышение эффективности и возможностей организации в целом;

· полноценно и высокоэффективно реализовывать качественные стоматологические услуги, удовлетворяя потребности населения.
Представленные выше цели четко и полно соответствуют миссии учреждения.

1.3 ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ ОРГАНИЗАЦИИ С ВНЕШНЕЙ СРЕДОЙ
Под внешней средой организации понимаются все условия и факторы, возникающие в окружающей среде, независимо от деятельности конкретной фирмы, но оказывающие или могущие оказать воздействие на её функционирование и поэтому требующие принятия управленческих решений. SWOT - анализ является довольно широко признанным подходом, позволяющим провести совместное изучение внешней и внутренней среды. Методология SWOT предполагает сначала выявление сильных и слабых сторон, а также угроз и возможностей.

Факторы внешней среды  подразделяются на две основные группы –  микросреда (среда непосредственного воздействия, ближайшая, деловая) и макросреда (среда косвенного воздействия, опосредованная). На схеме представлена одна из возможных графических моделей внешней среды организации (см. рис 1).
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Рисунок 1. Схема внешней среды организации
Разделение на микро- и макросреду обусловлено не только непосредственностью связей, но и тем, что макросреда выступает, прежде всего, как общие  условия деятельности, а микро – как партнеры,  взаимодействие с которыми формируется организацией в определенное поле деятельности – «домен» (по Р. Дафту). Естественно, у каждой организации этот «домен» будет свой.

К основным группам организаций микросреды относятся:

· Организации-учредители, акционеры. 

· Выше- и нижестоящие автономные структурные подразделения. Органы власти различных уровней (федеральной, региональной и местного самоуправления), ветвей (законодательной, представительной, исполнительной, судебной).

· Контролирующие структуры разной ведомственной принадлежности.

· Финансовые организации. В первую очередь – кредитующие организации.

· Поставщики материалов, оборудования и др. ресурсов. 
· Потребители услуг. 
· Конкуренты и/или  партнеры. 
· Организации инфраструктуры (оказывающие услуги), СМИ.

· Местное сообщество
.
Макросреда организации включает набор факторов и условий, сгруппированных по сходству элементов в сектора: политический , нормативно-правовой, экономический (степень развития фондового рынка, объем капиталовложений по отраслям промышленности, определяющие инвестиционный климат), научно-технический,  социокультурный (ценности, профессиональная этика: в рассматриваемой компании предусмотрены различные тренинги для повышения корпоративного духа), природный (сложные климатические условия России ), международный . К ним может быть добавлены другие группы условий (их комбинация), актуальные для конкретной организации.

В табл. 3  приведён анализ факторов внешней среды МУЗ СП № 1.

Таблица 3 - Анализ факторов внешней среды предприятия

	Факторы внешней среды
	Оценка качества
	Важность

	
	5
	4
	3
	2
	1
	Высшая
	Средняя
	Низшая

	ФАКТОРЫ ПРЯМОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
	
	
	
	
	
	
	
	

	1. ПАЦИЕНТЫ:
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.1. Крупные пациенты
	+
	
	
	
	
	+
	
	

	1.2. Мелкие пациенты
	
	+
	
	
	
	
	+
	

	1.3. Угроза потери пациентов
	
	+
	
	
	
	+
	
	

	1.4. Важность появления нового пациента
	
	
	+
	
	
	
	+
	

	1.5. Возраст пациента
	
	
	+
	
	
	
	
	+

	1.5.1. от 1 до 15 лет
	
	
	
	+
	
	+
	
	

	1.5.2. от 16 до 25 лет
	+
	
	
	
	
	+
	
	

	1.5.3. от 26 до 50 лет
	
	
	+
	
	
	
	+
	

	1.5.4. от 50 и старше
	
	
	
	
	+
	
	
	+

	2. КОНКУРЕНТЫ:
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.1. Преимущества
	
	+
	
	
	
	+
	
	

	2.2. Слабость
	
	
	
	+
	
	
	+
	

	2.3. Борьба с конкурентами
	
	
	+
	
	
	
	+
	

	3. ПОСТАВЩИКИ:
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.1. Надежность
	+
	
	
	
	
	+
	
	

	3.2. Необходимость поиска нового поставщика
	
	+
	
	
	
	
	
	+

	3.3. Репутация 
	+
	
	
	
	
	
	+
	

	3.4. Цены поставок 
	
	+
	
	
	
	+
	
	

	4. ЗАКОНОДАТЕЛЬНАЯ БАЗА:
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.1. Устойчивость законов, по которым работает учреждение
	
	
	+
	
	
	+
	
	


	4.2. Возможность появления новых законов
	
	+
	
	
	
	
	
	+

	4.3. Субсидии
	+
	
	
	
	
	+
	
	

	4.4. Налоги
	
	
	
	+
	
	
	+
	

	ФАКТОРЫ КОСВЕННОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. Уровень социально-экономического развития городского округа, региона, страны
	
	
	
	+
	
	
	
	+

	6. Уровень научно-технического развития экономики
	
	
	
	+
	
	
	+
	

	7. Уровень научно-технической развития отрасли
	
	
	
	+
	
	
	+
	

	8. Экономические кризисы внутри страны
	
	
	
	
	+
	
	
	+


Для анализа внешней среды организации применяются специальные методики и инструменты: 

· PEST-анализ (изучение политических, экономических, социальных и технологических/научных условий);

· SWOT-анализ (изучение сильных и слабых сторон деятельности организации, возможностей и угроз со стороны внешней среды);

· Анализ основных участников рынка (пяти конкурирующих сил по М. Портеру)
.

SWOT – метод анализа в стратегическом планировании, заключающийся в разделении факторов и явлений на четыре категории: Strengths (Сильные стороны), Weaknesses (Слабые стороны), Opportunities (Возможности) и Threats (Угрозы). 
Следует заметить, что существуют как сильные, так и слабые стороны в деятельности учреждения и в области реализации услуг, и в области технологий, в области управления персоналом, в области комплексной организации деятельности, в сфере маркетинга и финансов учреждения.

Основные недостатки деятельности связаны с нехваткой собственных оборотных средств, низкими темпами оборачиваемости активов и нехваткой квалифицированных молодых специалистов на предприятии. К сильным сторонам деятельности предприятия следует отнести высокий уровень конкурентоспособности и хорошую репутацию предприятия, а также высокий уровень производимой продукции, хороший слаженный рабочий коллектив профессионалов своего дела, отработанный годами механизм управления персоналом, низкие цены и широкий ассортимент предлагаемой продукции и услуг. также на предприятии, несмотря на все недостатки деятельности существуют большие резервы повышения качества.

В Таблице 4 представим сильные и слабые стороны деятельности МУЗ СП № 1 в различных областях деятельности.

Таблица 4 - Сильные и слабые стороны МУЗ СП № 1 г.о. Тольятти в различных сферах деятельности
	Область деятельности
	СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ
	СЛАБЫЕ СТОРОНЫ

	РЕАЛИЗАЦИЯ УСЛУГ
	Наличие резервов повышения качества оказания услуг в учреждении;

Высокий уровень качества используемого сырья и материалов.
	Относительно невысокая емкость складского хозяйства 



	ТЕХНОЛОГИЯ
	Опытный коллектив стоматологической службы предприятия; 
Широкие возможности 
	Нехватка свободных денежных средств 



	ПЕРСОНАЛ


	Устоявшийся высококвалифицированный коллектив работников.
	Незначительный удельный вес молодых специалистов

	ОРГАНИЗАЦИЯ
	Годами отработанный механизм управления кадрами;

Эффективное распределение должностных обязанностей между руководителями
	Отсутствие эффективной стратегии управления персоналом в учреждении

	МАРКЕТИНГ
	Высокая репутация учреждения в области оказания качественных стоматологических услуг ;

Низкая цена по сравнению со средней российской ценой на платные услуги
	Отсутствие программы развития учреждения;

Низкий уровень реализации стратегических планов учреждения

	ФИНАНСЫ


	Финансовая независимость от кредиторов
	Критическая нехватка собственных оборотных средств;
Низкие темпы оборачиваемости активов учреждения


В табл. 5 представлен список основных угроз и возможностей организации. К основным угрозам следует отнести потерю пациентов, преимущества конкурентов, потерю выгодных поставщиков, введение дополнительных налогов. Все эти угрозы путем внедрения ряда мероприятий, описанных в таблице 5 могут быть преобразованы в возможности для учреждения МУЗ СП № 1.
Таблица 5 - Список основных угроз и возможностей

	Угроза
	Возможность
	Последствия для фирмы
	Возможные меры для избегания угрозы или не использования возможностей

	Потеря пациентов
	
	Финансовые потери, уменьшение з/платы 
Падение репутации учреждения
	Всевозможные меры для удержания пациентов: скидки, дополнительные услуги;

Оказание качественных услуг. 

	
	Появление новых пациентов
	Дополнительный географический и возрастной сегмент
	Скидки, рассрочки оплаты платных услуг

	Преимущества конкурентов
	
	Потеря пациентов как существующих, так и потенциальных
	Нахождение и устранение причин отставания от конкурентов. 

	
	Слабость конкурентов
	Увеличение занимаемой доли рынка, 
Появление новых клиентов
	Постараться упрочить свои позиции на данной нише рынка. 

	Потеря выгодного поставщика материалов и сырья
	
	Срыв поставок
	Улучшение деловых отношений

	
	Появление нового выгодного поставщика
	Выбор между поставщиками,
Низкая себестоимость материалов
	Перезаключение договоров с новыми выгодными поставщиками.

	Введение дополнительных налогов
	
	Повышение стоимости услуг
	Попытка получения налоговых льгот

	
	Предоставление государством субсидий
	Снижение стоимости услуг,

Расширение учреждения и увеличение объемов реализации услуг
	Попытка получения новых субсидий


Практически любая угроза ведет за собой цепь негативных факторов, конечным звеном которой всегда являются финансовые убытки, а вслед за этим и, возможно, падение репутации организации. 
И наоборот, любая возможность дает учреждению шанс упрочить свое место на рынке, а также, при возможности, продвигаться дальше.

Матрицу SWOT-анализа для МУЗ СП № 1 можно представить следующим образом:

Таблица 6 - SWOT-анализ МУЗ СП № 1
	Внутренняя среда
	(S)
	(W)

	
	Высокая доля рынка в городе и регионе

Взрослое и детское отделения

Опыт постоянной разработки и внедрения новых услуг в ассортимент и новых материалов для производства данных услуг
Квалифицированный и опытный 

персонал и менеджмент

Опытный коллектив стоматологической службы учреждения
Широкие возможности использования современных компьютерных технологий

Годами отработанный механизм управления кадрами
Эффективное распределение должностных обязанностей между руководителями
	Низкая мотивация менеджмента к внедрению инноваций 
Неудовлетворительная организация 

маркетинговой деятельности

Недостаток финансирования подразделений, ответственных за выработку новых стратегий поведения учреждения
Отсутствие программы маркетинга на предприятии

Отсутствие эффективной системы управления персоналом

Низки уровень мотивации персонала и стимулирования труда

Недостаточно высокий уровень организационной культуры персонала в учреждении
Низкий уровень реализации дополнительных услуг

Нехватка свободных денежных средств

	Внешняя среда
	(O)
	(T)

	
	Постоянно растущий спрос на стоматологические услуги высокого качества и появление новых пациентов 

Постоянные разработки и внедрение новых видов дополнительных стоматологических услуг как для постоянных пациентов, так и с целью привлечения новых

Высокая способность персонала к повышению квалификации, что позволяет быстро внедрять новые технологические решения в производственный цикл.

Доступ к высококвалифицированным

кадровым резервам и ресурсам

Ослабление позиций конкурентов в связи с падением спроса из-за спада экономики и финансово-экономического кризиса
Возможность быстрого развития с началом экономического роста и восстановлением уровня спроса на услуги
	Появление на рынке конкурентов с более выгодными ценами для разных категорий потребителей 

Замедление роста рынка в связи с нестабильной рыночной обстановкой

Повышение требований рынка по качеству стоматологических услуг и материалов, используемых в их производстве
Изменение характера спроса на различные виды стоматологических услуг
Падение спроса на отдельные виды стоматологических услуг в связи с появлением других более усовершенствованных технологий
Неблагоприятные ценовые изменения в регионе


В ходе исследования был произведён подробный анализ внешней среды – как отрасли в целом, так и регионального рынка стоматологических услуг. Были оценены возможности применения в регионе опыта зарубежных компаний, а также возможности переноса на отрасль антикризисных мер, внедрявшихся в других отраслях экономики. 

По результатам исследований были приняты и, впоследствии, реализованы ряд технологических и стратегических решений. В частности, несмотря на общий экономический спад и снижение прибыли, учреждение смогло сохранить высокий уровень качества стоматологических услуг и широкую клиентскую базу (помимо пациентов в городе, учреждение овбслужиает региональных пациентов), были предприняты меры к увеличению финансирования отделений. В целях снижения издержек была пересмотрена кадровая политика учреждения. Рекомендации, выработанные в ходе исследования, приведены в таблице следующей таблице 7.

Таблица 7 - Расширенная SWOT-матрица анализа МУЗ СП № 1
	
	(S)
	(W)

	(O)
	Ориентация на пациента
Постоянная закупка новых видов материалов и оборудования и предложение новых видов услуг пациентам
Внедрение и совершенствование новых технологий работы с пациентами и управления персоналом
	Развитие творческой активности

Мотивация персонала,  вовлечение персонала в процесс непрерывного совершенствования предприятия

	(T)
	Постоянное обновление 

технологического парка информационной системы предприятия
Инвестиции в развитие
	Реструктуризация бизнес-процессов

Разработка рациональной системы измерений и оценки качества процессов, эффективности и производительности услуг
Непрерывный контроль процессов

Информационное обеспечение


В условиях роста МУЗ СП № 1 одним из ключевых факторов успеха является наличие эффективной команды, которая способна решать новые задачи в постоянно изменяющейся внешней среде. Для анализа степени удовлетворённости сотрудников нужна первичная информация, которую можно получить с помощью различных методов – анализа данных, наблюдения за работниками, опроса, анкетирования. 
Результаты опроса более 60 работников показали, что: 81% работников организации – мужчины; работники в возрасте от 25 до 35 лет составляют 23,1%, от 35 до 45 лет – 47%; 80,85% работников организации – семейные люди, имеющие одного (30,8%) или двоих детей (50,1%); образование работников соответствует профилю организации: среднее специальное и незаконченное высшее образование имеют 55,1% работников, высшее – 35%, прочее образование – около 10% работников, экономическое образование имеют 20%, а техническое – 77% работников. 
Кроме этого, было выявлено, что 70% работников организации в ближайшее время не собираются покинуть ее. Однако если бы пришлось менять работу, то 75% опрошенных ушли бы из данной организации по причине низкой зарплаты. Работа в данной организации нравится, но 82% опрошенных не удовлетворяет уровень заработка, а получение достойной заработной платы является определяющим фактором для 45% работников. Однако не только фактор высокой заработной платы определяет выбор места работы. Вторым и третьим по значимости фактором были названы «возможность долговременных отношений с работодателем» (40%) и «возможность получения социальных благ» (40%). Чуть больше половины (53,2%) опрошенных работают во внеурочное время, при этом они не проявляют негативных эмоций по этому поводу (46,2% относится положительно к сверхурочной работе). Это серьезный повод задуматься о пересмотре систем стимулирования труда.
Таким образом, исходя из вышеизложенного анализа, можно сделать вывод о том, что учреждение может достичь успеха на рынке стоматологических услуг и сохранить лидирующие позиции, если будет ориентироваться, прежде всего, на запросы потребителя, обеспечивать ему выбор услуг.

1.4 ФУНКЦИИ ОРГАНИЗАЦИИ
Организационная функция – совокупность действий, относительно однородных по некоторому признаку, направленная на достижение частной цели и подчиняющаяся общей цели организации. Каждая функция является определенным видом необходимых работ по использованию, преобразованию, управлению определенным ресурсом.
 

В состав функций управления входят: планирование, учет, контроль, регулирование, анализ. Планирование это определение поведения управляемого процесса в будущем в детерминированном виде. Учет это определение фактического состояния управляемого процесса в дискретные моменты времени. Контроль это определение отклонений между запланированным и фактическим состояниями управляемого процесса в дискретные моменты времени. Регулирование обеспечение функционирования управляемых процессов в рамках заданных параметров. Анализ это подведение итогов осуществления управляемого процесса за период управления, выявление факторов, повлиявших на степень достижения запланированных результатов. 

Система управления МУЗ СП № 1представляет собой комплекс взаимосвязанных процессов стратегического и оперативного управления деятельностью (Рис. 2). 
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Рисунок 2. Система управления МУЗ СП № 1
Основу системы управления компаний современной компании составляет стратегическое управление. Стратегическое управление в компании подразумевает регулярное исполнение в компании соответствующих процедур управления. Прежде всего, в компании должны быть налажены процедуры стратегического анализа, позволяющего сделать глубокий анализ внешних и внутренних факторов, составить прогноз развития ситуации. На основании стратегического анализа в компании должны формироваться и корректироваться такие инструменты управления, как миссия, цели и стратегия. При этом необходимо, чтобы это были именно инструменты управления, а не "модный набор" современного управленца. Очевидно, что перечисленные инструменты являются сложными и заполучить их сразу не сможет никакая компания. И только правильное организационное развитие компании позволяет построить эффективную систему управления, сочетающую как стратегический, так и оперативный контуры управления. Эффективная система управления позволит компании отсекать умирающие бизнесы, определять наиболее доходные виды деятельности, вырабатывать корректные цели, гибкие стратегии их достижения и эффективные оперативные планы по реализации стратегий. 

Совокупность функций, обеспечивающих преобразование вводимых ресурсов в продукты и услуги, получила название «технологическое ядро». Это еще одна модель функциональной организации, позволяющая выделить из всех функций организации – основных и обеспечивающих, производственных и управленческих – только те, от которых напрямую зависит достижение основных целей организации – обеспечение клиента (потребителя) необходимой услугой или продуктом. 

Любая структура, действующая в организации, выполняет технологическую функцию. При таком подходе можно специально выделять так называемое "технологическое ядро" организации. 

Цель "технологического ядра" - адаптировать организацию к изменениям в окружающей среде, уравновешивая ее давление, которое порождает неопределенность. Организация должна тщательно сохранять и защищать свое ядро от внешних посягательств. Именно технологическое ядро позволяет сохранить идентичность организации. 

Технологии различают по тому, как структурно оформлен технологический процесс и каким образом он приводит к конечному результату. Среди них можно выделить: 

· многозвенная технология, состоящая из цепочек операций, соединенных с конечным продуктом посредством последовательной связи, 

· интенсивная технология, представляющая множество не связанных друг с другом операций, приводящих к конечному результату, 

· медиационная технология, состоящая из посреднических операций, которые приводят к конечному результату в паре с основной операцией, связанной с ней посредством обратной связи. 

Технологический процесс реализации функций в МУЗ СП № 1 реализуется посредством многозвенной технологии.

Выделение "технологического ядра" организации позволяет считать, что на периферии могут существовать самые разные по своей природе технологии (социальные, психологические, финансовые и т.д.). Они выполняют роль "защитного пояса", охраняющего до поры до времени "ядро" от воздействий внешней среды. Именно "охранные", "маргинальные" технологии берут на себя роль демпфера при изменениях среды. В конце концов наступает момент, когда защитный пояс становится неэффективным, и организация либо ликвидируется, либо растворяется в другой, либо, осуществляя инновации, перестраивает свое "технологическое ядро". 

Таким образом, в общем виде технологическая структура организации представляет собой множество элементов (субъектов и предметов их деятельности) и отношения между ними. 

Главная функция такой структуры - обеспечение технологического процесса в производстве стоматологических услуг и т.п. 

Обеспечение технологического процесса включает в себя прямое управление и коммуникативно-информационную поддержку производства, причем средства могут быть как формальные, так и неформальные. Отсюда следует, что организации могут иметь четыре типа технологических структур: 

· формальные властные, 

· неформальные властные, 

· формальные коммуникативные, 

· неформальные коммуникативные. 

Их размеры, конфигурации, элементный состав очень многообразны и могут быть определены в конкретном процессе исследования или проектирования организации. 

Среда, в которой существует и к которой адаптируется организация, может быть разделена на общую и специфическую. 

Общая среда, влияющая на организацию опосредованно, - это социальное сообщество, понятое прежде всего как носитель определенных образцов деятельности и организационного поведения. В нем могут быть выделены такие области, как культурная, национальная, политическая, демографическая, ментальная и т.п. Они должны быть учтены при проектировании организаций.

1.5 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СТРУКТУРА УЧРЕЖДЕНИЯ
Организационно-управленческая структура – это формальное объединение индивидов, рабочих групп в стандартные трудовые подразделения с целью координации действий и концентрации их усилий на решение организационных задач.

МУЗ СП № 1 имеет линейную структуру, т.е. многоуровневую иерархическую систему управления, в которой вышестоящий руководитель осуществляет единоличное руководство подчиненными ему нижестоящими руководителями, а нижестоящие руководители подчиняются только одному лицу – своему непосредственному вышестоящему руководителю.
Достоинства данной структуры:

· единство распорядительства и согласованность заданий;

· простота и четкость исполнения;

· оперативность принятия решений;

· согласованность действий сотрудников;

· полная ответственность руководителя за результаты.
Недостатки:

· большая информационная перегрузка руководителя;

· высокие требования к руководителю;

· узкий круг задач (только оперативных);

· плохая приспособленность к динамично меняющимся условиям;
Производственная структура МУЗ СП № 1 представлена ниже (рис.3). 
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Рисунок 3. Организационная структура МУЗ СП № 1
Подробная организационная структура взрослого и детского отделений учреждения представлена в Приложении 2.

Главный врач лично принимает трудящихся по вопросам найма, увольнения, перевода, контролирует расстановку и правильность использования работников в подразделениях предприятия. Он возглавляет работу по обеспечению предприятия кадрами рабочих и служащих требуемых профессий, специальностей и квалификации в соответствии с уровнем и профилем полученной ими подготовки и деловых качеств. Контролирует прием, размещение и расстановку молодых специалистов и молодых рабочих в соответствии с полученной в учебном заведении профессией и специальностью.

Организационную структуру любой организации следует рассматривать с учетом разных критериев. На эффективность деятельности организации влияют:

1) реальные взаимосвязи между людьми и их работой, отражаемые в схемах организационных структур и должностных обязанностях;

2) политика руководства и методы, воздействующие на поведение персонала;

3) полномочия и функции работников организации на различных уровнях управления (низшем, среднем и высшем).

Рациональная структура организации предполагает комбинацию указанных трех факторов, обеспечивающую высокий уровень эффективности производства.

Каждый работник МУЗ СП № 1 имеет свою должностную инструкцию, в которой подробно описываются все его функции. Главный врач учреждения занимается всеми организационными вопросами, контролирует деятельность. 

В пределах каждой категории персонала учреждения можно выделить три уровня деятельности: низший, средний и высший. 

Низший уровень занимает персонал, трудовые функции которого строго регламентированы, свобода выбора максимально ограничена нормативными документами. Как правило, это технический персонал и технические исполнители. Они обязаны четко исполнять нормы и правила, непременно следовать требованиям должностных инструкций, прилежно усвоить типовые схемы делового поведения. Это считается высшим признаком профессиональной культуры. Такой труд не требует проявления индивидуальности, ограничивает творчество и побуждает исполнителя к добросовестности, организованности, собранности и методичности, готовности к регламентированной деятельности. Однако даже в условиях четко организованной иерархически построенной системы жестких организационных технологий всегда есть место инициативе исполнителей. 

Средний уровень занимают руководители среднего звена, ведущие и главные специалисты организации. Их основная роль сводится к координации, контролю за строгим соблюдением установленных процедур, обеспечению достижения показателей бизнес-планов. Для них обязательно профессиональное знание инструктивных документов, а также владение компьютерными технологиями, теоретическая и практическая подготовка по всем видам оказываемых услуг. Вместе с тем многие хозяйственные ситуации вызывают принципиально новые задачи, в решении которых накопленные опыт и владение техникой не всегда помогают. В определенной мере требуются навыки творческого подхода к ситуации, интуиции, но в рамках служебной роли. 

Высший уровень занимают руководители (главный врач, заместители главных врачей) - аналитики, выполняющие функции стратегического анализа и планирования. Это лидеры, «мозговой центр» организации. Они наделены максимальными полномочиями и наибольшей ответственностью. Их деловая активность определяет конкурентоспособность учреждения и оказываемых им услуг, а отсутствие специалистов такого уровня рассматривается как фактор риска. Содержание их труда включает: аудит, диагностику и оптимизацию финансовых процессов; оперативную подготовку решений по управлению учреждением, затратами и прибылью, производительностью и эффективностью; выявление тенденций развития финансовых процессов и обеспечение безопасности и качества оказания услуг. 

1.6 ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ПРОЦЕССЫ
Для получения предсказуемых результатов управления сложными объектами и накапливания полезных, полученных опытным путем знаний, применяется ряд допущений, которые могут быть формализованы в рамках теории управления. Эти допущения позволяют представить процесс управления в виде взаимосвязи процессов (рис. 4). 
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Рисунок 4. Модель процесса управления в виде взаимосвязанных процессов

Процесс – это завершенная с точки зрения содержания, временной и логической очередности, последовательность операций, необходимых для преобразования объекта. В организации основным процессом является процесс, операции которого имеют прямое отношение к продукту (услуге) предприятия и тем самым влияют на создание прибавочной стоимости. К вспомогательным процессам относят те, которые не имеют непосредственных точек соприкосновения с производимым продуктом или предоставляемыми услугами.

Планирование заключается в выработке плановой "траектории" процесса [image: image5.png]


на период планирования [image: image6.png]{ta.tm)



. Учет, т. е. измерение, в производственных системах состоит в определении в заданные моменты времени истинного состояния процесса [image: image7.png]


. Контроль позволяет определить отклонение [image: image8.png]


от [image: image9.png]


, а регулирование состоит в определении скорректированного плана [image: image10.png]


, то есть, по существу, является решением задачи планирования при новых начальных условиях. 

Система управления организацией включает в себя совокупность всех служб организации, всех подсистем и коммуникаций между ними, а также процессов, обеспечивающих заданное функционирование. 

Процесс управления предусматривает согласованные действия, которые и обеспечивают, в конечном счете, осуществление общей цели или набора целей, стоящих перед организацией. Для координации действий должен существовать специальный орган, реализующий функцию управления. Поэтому в любой организации выделяются управляющая и управляемая части. 
Проведенный анализ деятельности предприятия позволил выделить ряд недостатков и преимуществ организации управления в МУЗ СП № 1. Они представлены в таблице 8.
Таблица 8 - Сильные и слабые стороны системы управления в МУЗ СП № 1
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	- широкий спектр предлагаемых услуг;

- большой перечень организаций-партнеров;

- возможность привлекать инвестиционные ресурсы;

- большое количество перспективных специалистов, работающих на предприятии;

- относительно низкая текучесть кадров;

- эффективная организация управления производственной деятельностью;

- наличие линейной структуры управления;

- отлаженная система приема персонала на работу;

- стабильная политика ценообразования.
	- непрофессиональная организация структуры предприятия;

- неквалифицированное документационное обеспечение деятельности;

- неквалифицированные специалисты, работающие с пациентами на первичном этапе оказания услуг (регистратура);

- недостатки в управлении маркетингом;

- низкая эффективность мероприятий по поиску и привлечению пациентов;

- несоблюдение условий договоров на оказание услуг;

- отсутствие политики по подготовке и аттестации персонала;

- отсутствие разработанных мероприятий по повышению уровня организационной культуры в учреждении.


В учреждении существует два вида внутриорганизационных процессов и функций: 

- поддержание сложившихся отношений и связей для сохранения организации как таковой и решения стоящих перед нею задач с помощью совокупности действий по постановке целей, выработке и принятию решений, распределению прав и обязанностей, ресурсов и т.д. 

-   улучшение существующих и создание новых отношений и связей, обеспечивающих развитие организации в целом, т.е. ее систематическое, планомерное совершенствование. 

Вообще, развитие организации существует в двух формах: организационного проектирования и организационной рационализации. Для МУЗ СП № 1 характерно применение организационной рационализации. Под организационной рационализацией понимается постоянное совершенствование организационных отношений на действующих структурах. Она может быть элементной, частичной или полной в зависимости от масштабов необходимых преобразований. 

Успех или неуспех реорганизации зависит от ряда объективных и субъективных факторов. К последним относят, например, уровень руководства, позволяющий безошибочно определять основной объект реорганизации, обеспечить   преемственность   преобразований,   создать   действенную   систему стимулов для участников работ и т.п. К объективным же прежде всего относится степень инерционности самой организации, ее способность быстро и гибко реагировать на изменение внутренних и внешних условий, а также наличие необходимых материальных, кадровых и информационных ресурсов. Последние являются одним из важнейших инструментов управления в руках менеджера. Используя и передавая информацию, а также получая обратные сигналы, он организует, руководит и мотивирует подчиненных. Многое зависит от его способности передавать информацию таким образом, чтобы достигалось наиболее адекватное восприятие данной информации теми, кому она предназначена.

В процессе коммуникации информация передается от одного субъекта другому. Коммуникация включает в себя и то, что передается, и то, как это делается, следовательно, ее можно определить как передачу не просто информации, а значения или смысла с помощью символов. Для того, чтобы она состоялась, необходимо, как минимум, наличие двух людей. Субъектами же коммуникации могут выступать и отдельные личности, группы, и даже целые организации. В первом случае коммуникация носит межличностный характер и осуществляется путем передачи идей, фактов, мнений, намеков, ощущений или восприятии, чувств и отношений от одного лица другому в устной или какой - либо иной форме (письменно, жесты, тон голоса, поза и т.д.) с целью получения в ответ желаемой реакции. Этот вид коммуникации наиболее важен для успеха в управлении. Во - первых, потому, что решение многих управленческих задач строится на непосредственном    взаимодействии людей    (начальник    с    подчиненным, подчиненные друг с другом) в рамках различных событий. А, во - вторых , межличностная коммуникация является одним из лучших способов обсуждения и решения вопросов, характеризующихся неопределенностью и двусмысленностью. 

Коммуникация предъявляет требования к каждому участнику управленческого взаимодействия: необходимо наличие у сотрудников определенных навыков и умений, а также определенной степени взаимного понимания. 

Коммуникация как организационный процесс является ключевым процессом, а построение коммуникационных сетей позволяет организовать его наиболее эффективным образом в соответствии со сложившейся ситуацией. 

1.7 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА
Организация – это сложный организм, основой жизненного потенциала которого является организационная культура: то, ради чего люди стали членами организации; то, как строятся отношения между ними; какие устойчивые нормы и принципы жизни и деятельности организации они разделяют; что, по их мнению, хорошо, а что плохо, и многое другое из того, что относится к ценностям и нормам. Все это не только отличает одну организацию от другой, но и существенно предопределяет успех функционирования и выживания организации в долгосрочной перспективе. Если можно говорить о том, что организация имеет «душу», то этой душой является организационная культура.

В коллективе сотрудников МУЗ СП № 1 очень хорошая теплая обстановка, работники удовлетворены отношениями между собой, и отношением руководителей к ним. 
Диагностическое исследование, проведенное в МУЗ СП № 1 среди персонала, имело своей целью определить соответствие существующей культуры предприятия её стратегии развития. Оно состояло из двух методик, которые были направлены на определение:

1) Уровня удовлетворенности работой сотрудников;

в том числе по факторам:

- стимулирование работы;

- удовлетворенность условиями труда;

- ответственность сотрудников;

- информированность сотрудников;

- морально - психологический климат в коллективе;

- взаимоотношения с начальством;

- осознание себя в организации.

2) Выявление ведущих мотивов к работе сотрудников.

- Определение принятого стиля управления в организации.

- Определения принятого в организации стиля принятия решений.

- Выявление системы ценностей и норм поведения, разделяемых сотрудниками предприятия.

Результаты исследования кратко можно выразить таким образом:

Основная власть, ответственность и информация сосредоточены в офисе организации, руководители отделений избегают принимать самостоятельные решения в сложных ситуациях. Руководители учреждения предпочитают авторитарный стиль управления и при сравнительно высокой оценке по фактору "взаимоотношение с начальством" можно было бы считать, что это эффективный стиль управления. Однако при отсутствии ответственности и понимания организационных целей на местах таковым являться не может. 

Ведущими мотивами к работе были определены: вознаграждение за труд и общение с коллегами.

Основными разделяемыми ценностями сотрудников организации являются: любимая работа, заработная плата и общение. 

Отсутствие прогрессивной системы оплаты труда проявляется в сравнительно низкой оценки по фактору "стимулирование работы".

В целом сотрудники организации определили свой уровень удовлетворенности работой как удовлетворительный.

Существующие низкие оценки по факторам "ответственность", "осознание себя в организации", и "стимулирование работы" объясняли появление некачественной работы с поставщиками и низкого уровня обслуживания пациентов на первичном. 

Из всего вышеперечисленного можно заключить, что существующая организационная культура лишь в малой степени соответствует стратегии развивающегося предприятия. 
В учреждении действуют правила внутреннего трудового распорядка, которые обязаны соблюдать все сотрудники фирмы. Также внедрена система штрафов и программа мотивации сотрудников. Соблюдаются обычаи, принятые в компании, например, раз в неделю среди управляющих кадров проводятся планерки, а раз в месяц проводится общее собрание всех сотрудников предприятия, на котором обсуждаются текущие вопросы и проблемы, возникающие в результате деятельности. Регулярно с целью мотивации персонала проводятся корпоративные мероприятия, посвященные общим официальным праздникам и дню рождения учреждения. Также существуют дополнительные программы мотивации лучших сотрудников. Данная программа подразумевает премирование сотрудников в виде денежной суммы по результатам работы за год. Среди всех уровней структуры предприятия выделяются лучшие сотрудники и им выдаются единовременные денежные премии в результате анализа их работы за год по определенным критериям.

Все сотрудники работают в команде, ориентированной на реализацию общей миссии предприятия. Все структурные подразделения организации находятся в тесном взаимодействии друг с другом.
Мотивация труда – это стремление работника удовлетворить свои потребности (получить определенные блага) посредством трудовой деятельности. При отсутствии мотивации персонала заинтересованность в достижении максимального результата минимальна. Поэтому необходимо поощрять инициативу работников и материально заинтересовывать их в работе. Кроме этого, и в некоторых случаях это еще важнее, необходимо на предприятии усилить работу по организации неформальных мотивационных мероприятий, усиливающий корпоративный дух команды работников.

1.8   ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ И РАЗВИТИЕ
В любой организации во всех областях ее деятельности (маркетинговой, исследовательской, производственной, кадровой, коммуникационной, культурной) возникают новые элементы, связи, отношения и исчезают, преобразуются старые.  Это происходит по причинам внутреннего характера или из-за воздействия внешней среды. Перемены в организациях называют по-разному: становление, развитие, реструктурирование, реорганизация, разукрупнение, слияние, кризис, упадок, крах. Общее понятие, обозначающее все эти перемены –  организационные изменения.
Система управления МУЗ СП № 1 является системой управления организационного типа. В таких системах велика роль организации, координации и согласования поведения коллективов людей. Под организационным развитием современной компании понимают организационное развитие как процесс формулирования видения будущего организации и реализации запланированного изменения, осуществляемый группой или командой сотрудников во главе с руководителем через изменения в отношениях, в поведении и в результатах работы сотрудников путем их обучения при помощи специалиста по организационному развитию.
Организационное развитие – это осознанные, планируемые действия с целью обеспечения постоянного улучшения всех показателей деятельности организации, в том числе качества трудовой жизни и удовлетворенности потребителей и партнеров.

Можно выделить три основные пути организационного развития современных компаний: 

· механический рост; 

· определение направления развития с помощью экспертных методов; 
· определение направления развития с помощью научно обоснованных методов

Для МУЗ СП № 1 характерно организационное развитие  видемеханического роста. Механический рост как способ организационного развития предполагает постоянное наращивание потенциала, прежде всего производственного. Часто персонал нанимается исключительно для решения возникающих проблем. Достоинством подхода является минимальные затраты на организационное развитие. Недостатком является упование на то, что вновь привлекаемые кадры будут успешно решать возникающие проблемы. Очень часто механический рост приводит к тому, что численно разросшаяся компания становится просто неуправляемой. 

Управление компанией всегда подчинено конкретной цели. Поэтому всегда можно говорить об управлении, оптимальном в некотором смысле. Казалось бы, с помощью теории оптимального управления можно легко построить управление организационным развитием компании. Однако в чистом виде теория оптимального управления мало применима на практике, так как она требует построения достаточно сложных моделей: динамической модели компании; модели системы управления; модели внешних воздействий, действующих на компанию и информационных возмущений (внешних возмущений и шумов). 
Отсутствие системной проработки функционала учреждения приводит к тому, что в результате оптимизации бизнес-процессов в лучшем случае улучшаются лишь некоторые локальные процессы. Средства на совершенствование системы управления затрачены, а ни о какой оптимальности серьезно говорить нельзя. Переход на новый уровень не происходит, да к тому же, как правило, появляется аллергия к организационным преобразованиям. 

Аналогичные примеры можно привести, анализируя попытки проскочить и другие уровни организационного развития. Например, практически невозможно оптимально управлять ресурсами компании, не решив задачу повышения эффективности бизнес-процессов оперативной деятельности. 

Использование эффективной модели организационного развития поможет принимать обоснованные решения по затратам на организационное развитие: стоит ли вводить специальную структуру, занимающуюся оргразвитием, когда стоит привлекать внешних консультантов, в каких объемах нужно выделять средства на обучение управленцев, какое и когда закупать программное и информационное обеспечение поддержки процессов управления. 

Для достижения целей организационного развития требуется регулярное и целостное стратегическое управление изменениями, объединяющее преобразования функционально организационной структуры, бизнес-процессов деятельности, ресурсов с учетом персональных ценностей сотрудников. 

Регулярное совершенствование системы стратегического и оперативного управления компанией как механизма организационного развитии позволяет с минимальными затратами осуществлять переход на новую стадию своего развития. 

В большинстве случаев применение методов совершенствования системы управления, присущих для более высокого уровня развития, нежели объективно достигаемый, не дают положительного эффекта. 

Модель организационного развития позволяет трезво оценивать уровень развития конкретной компании, а также вырабатывать конкретные мероприятия по преодолению возникающих проблем в бизнесе. 

Компания должна реально оценить собственные возможности по организационному развитию и совершенствованию системы управления. Для решения сложных проблем целесообразно привлекать специалистов в области управленческого консалтинга. 

2.ДИАГНОСТИКА ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ПРОБЛЕМ И ОБОСНОВАНИЕ ИННОВАЦИОННЫХ ПРЕДЛОЖЕНИЙ
2.1  ДИАГНОСТИКА ПРОБЛЕМ
Организационный аудит МУЗ СП № 1 показал, что целевая картина разработана достаточно конкретно. В организации существует корректная формулировка миссии. Существуют цели различных типов, эти цели соответствуют миссии. Организация имеет тесные связи с внешней средой и эта связь достаточно устойчивая. 
В организации выполняются  определенные функции, эти функции полностью удовлетворяют задачам развития во внешней среде и тем целям, которые преследует организации. Организационная структура  соответствует миссии и целям и функциям предприятия, но сейчас проходит внедрение новой организационной структуры и это дает основание полагать, что новая организационная структура будет полностью соответствовать, поэтому мы на ней заострять внимание не будем. Организационные процессы проходят в соответствии с выбранной политикой предприятия. 
На этапе организационной диагностики были выявлены проблемы, связанные с совершенствованием организационной культуры предприятия  и внедрением эффективных способов развития системы управления персоналом для достижения поставленных целей, а также удовлетворения  миссии организации и стратегии организации.
На основе проведенного анализа деятельности и кадровой политики МУЗ СП № 1 можно выделить отрицательные и положительные моменты в организации управления персоналом (Табл. 9).

Таблица 9 - Преимущества и недостатки организационной культуры МУЗ СП № 1
	Преимущества
	Недостатки

	· Подготовка кадров перед принятием должностных обязательств;

· При найме предпочтение отдается кандидату с опытом, что позволяет не тратить средства на обучение;

· Быстрая адаптация персонала в неформальной обстановке;

· Учет мнений персонала;

· Проведение мероприятий по сборам персонала с целью анализа деятельности и планирования дальнейшей деятельности (ежедневные планерки, ежемесячные собрания).

 
	· Отсутствие долгосрочного планирования кадров;

· Отсутствие четкой кадровой политики;

· Отсутствие кадрового резерва;

· Возрастной ценз;

· Отсутствие передвижения кадров для обеспечения взаимозаменяемости на рабочих местах;

· Отсутствие поощрения инициативы персонала;

· Частичное отсутствие материального стимулирования.

· Относительно низкая оплата труда при длительном рабочем дне;

· Отсутствие отпусков у некоторых групп работников;

· Отсутствие единого командного духа;

· Отсутствие корпоративных мероприятий;

· Отсутствие качественных конкурентных мероприятий, направленных на достижение личного результата сотрудников;

· Отсутствие нематериальных способов мотивации сотрудников.


Указанные недостатки являются минусом организационной культуры магазина. Устранение этих минусов могло бы привести к решению многих проблем. Руководству необходимо обращать внимание на приведенные выше недостатки, т.к. в итоге  они сказываются на конечном результате деятельности магазина.

Для рационального использования трудового резерва, для своевременного обеспечения организации персоналом, для эффективности работы кадров необходимо четко определить основные направления работы с персоналом (требования к персоналу, оплата труда, материальное стимулирование).

Также в процессе организационной диагностики учреждения была проанализирована последняя аттестация, проводимая в учреждении.

Данная аттестация содержала и существенные недостатки: 
- Существовала сравнительно высокая субъективность оценок, которые в значительной степени зависели от личности непосредственного руководителя и его отношения к сотруднику. Слабое влияние членов аттестационной комиссии на результаты аттестации, так как члены аттестационной комиссии, не всегда достаточно знали всех сотрудников и, в основном, опирались на мнение руководителя подразделения. 

- Небольшие возможности сотрудника влиять на результаты аттестации. То есть не была профессионально налажена система обратной связи, в соответствии с которой сотрудник имел право высказать свое мнение о проводимой аттестации, выразить свое согласие либо несогласие с результатами аттестации. 

- Различное понимание критериев оценки личных качеств сотрудников руководителями. 
- Сложность для руководителей в оценке некоторых критериев. Например, у многих вызывала затруднение оценка таких качеств как креативность, гибкость ума и тому подобное. 
- Трудоемкость заполнения бланков аттестации, значительное количество времени, которое тратили руководители на оценку сотрудников. Эта проблема возникла по причине некачественной подготовки к аттестации лиц, проводивших ее, а также по причине того, что бланки, используемые в аттестации не были достаточно проработаны и адаптированы к эффективному использованию.
- Низкая информативность аттестации. По сути, она не давала никакой информации, кроме субъективного рейтинга сотрудника в подразделении. Этот недостаток возник по причине недостаточной подготовки к аттестации и недостаточному анализу ее результатов.

- Не был проведен общий анализ итогов аттестации по ОТделениям, специалистам; не выявляются причины сложившейся  ситуации. В результате проведения общего анализа выявляются основные недостатки в работе отделов предприятия, разрабатываются планы учебных мероприятий, составляются индивидуальные планы развития карьеры сотрудников, формулируются предложения по итогам аттетации.

- Не разработана система премирования сотрудников, успешно прошедших аттестацию. Не были четко проработаны в процентном эквиваленте критерии увеличения заработной платы по результатам прохождения аттестации. Таким образом, аттестация проводилась больше с целью подтверждения соответствия нынешнему уровню профессиональной квалификации. В случае же успешного прохождения аттестации четкой процедуры повышения в должности разработано не было.

- Недостаточная проработка пакета документов по аттестации. В частности в Положении об аттестации существуют некоторые спорные или непонятные моменты, которые необходимо детально прописать в доступном для  всех сотрудников виде. 
Предлагаемый проект связан с совершенствованием организационной культуры учреждения и внедрением нового вида аттестации персонала - добровольной аттестации.
2.2 ВЫДВИЖЕНИЕ  ИННОВАЦИОННОЙ ИДЕИ
По результатам проведенного исследования можно сделать вывод о том, что, существующую в компании культуру можно назвать единой корпоративной. Цели, ценности, нормы поведения, значимые для организации транслируются на постоянной основе, они ясны сотрудникам, но не разделяемы в полной мере большинством из них. 

Однако, это не влияет в значительной степени на результаты работы организации, компании удается обеспечить высокую степень управляемости. Культуру компании  можно охарактеризовать как конвенциональную, личные цели и ценности в большей или меньшей степени удается согласовать с организационными на рациональной основе. 

 Аффективный компонент (ярко выраженное чувство «мы-группы») почти нивелирован, согласование осуществляется за счет того, что организация и сотрудники придерживаются взятых на себя обязательств, рационально осознавая выгоды от такого «соглашения»  и оценивая потенциальные потери от возможного «расторжения договора».

 В связи с этим можно говорить о том, что при таком рационализированном подходе потенциал построения монолитной культуры очень незначителен. Что касается культуры корпоративной, то здесь так же существуют определенные проблемы. Если придерживаться формулы «высокая сплоченность» + «способность к изменению через саморефлексию» = сильная корпоративная культура, то процесс построения в компании по-настоящему сильной культуры весьма затруднителен (во всяком случае, в ближайшее время). 

Мероприятия, которые необходимо внедрить с целью совершенствования организационной культуры предприятия показаны в таблице 10.

Таблица 10 - Мероприятия по повышению уровня организационной культуры в МУЗ СП № 1
	Причины
	Проблемы
	Мероприятия по решению проблем

	Неэффективная система аттестации персонала
	Отсутствие возможности личного карьерного роста
	Введение добровольной аттестации персонала

	Ориентация только на личный результат
	Отсутствие единого корпоративного духа, стремления к командной работе
	Тренинг командообразования «Веревочный курс»


3. РЕАЛИЗАЦИЯ ПРОЕКТНОЙ ЦЕЛИ
3.1 ЦЕЛЕОПРЕДЕЛЕНИЕ
Применение методов грамотного стратегического планирования позволило учреждению остаться в числе лидеров стоматологических услуг в г.о. Тольятти  области. 
В качестве технологии проведения аттестации сотрудников предприятия автор предлагает сравнительно новый метод оценки персонала  – метод «добровольной» аттестации.

«Добровольная» аттестация персонала может проводиться в любой частной компании, руководитель которой принял решение об этом. Однако в ряде случаев работник имеет право отказаться от этой процедуры. Чтобы этого не произошло и чтобы результаты оценки сотрудников приобрели юридическую силу, необходимо соблюсти ряд условий.

Скорее всего, этот метод можно отнести к нетрадиционному подходу к аттестации. Он заключается в следующем: руководство предприятия аттестовывает только тех, кто высказывает добровольное желание пройти аттестацию с подтверждением собственной квалификации. Желающим пройти аттестацию это дает реальную возможность повышения заработной платы и карьерного роста. 

Цель аттестации – выявить соответствие медицинских работников  занимаемой должности. Самых квалифицированных предлагается перевестись в другие отделения на более ответственные должности, а сотрудников с низкими результатами прохождения аттестации перевести на менее ответственные должности.

Задачи, которые необходимо решить в результате проведения добровольной аттестации следующие:

1) Определить разряд сотрудника по занимаемой должности в соответствии с его профессиональными и личностными качествами (заинтересованность руководства).

2) Получить обратную связь от сотрудника для планирования программ обучения, карьерных прогнозов, установления слабых мест в организации труда, производственных взаимосвязях работников (заинтересованность персонала);

3) Перевести на менее ответственные должности неквалифицированных сотрудников, не прошедших аттестацию либо прошедших ее с низкими результатами.

Взаимосвязь предложенных задач определяет излагаемую методику проведения аттестации. Ее специфика заключается в том, что предлагается процедура аттестации, состоящая из трех последовательных этапов, на каждом из которых учитываются ключевые и наиболее важные факторы оценки персонала.

Сотрудникам, чья деятельность была оценена комиссией высоко, руководитель имеет право повысить оклады, установить надбавки, предложить более высокую должность и т.д. Работникам, чьи компетенции недостаточны, можно рекомендовать пройти обучение, можно направить их на перепрофилирование, перевести на другую работу, назначить им повторную аттестацию.
В МУЗ СП № 1 в целях повышения уровня организационной культурыпредлагается провести тренинг командообразования «Веревочный курс». Формирование команды (Team Building) – концепция, имеющая целью укрепление позиций компании в бизнесе путем создания и внедрения духа кооперации. Основными задачами этой концепции являются развитие позитивных внутренних отношений в коллективе, чувства уверенности в себе и в членах команды, способности быстро принимать решения в нестандартных ситуациях, выработка настойчивости для решения поставленной задачи, развитие качеств лидерства и инициативы в команде и общее поднятие корпоративного духа. 

Тренинги по командообразованию (тимбилдинг), бизнес-тренинги, активный отдых сотрудников — эффективный инструмент формирования профессиональной команды. Обучение через приключение — это то, что заинтересует сотрудников компании и повысит производительность совместного труда и эффективность межличностных отношений. 
Командообразование (Team building) — это и глубокие тренинговые программы (Team work), и азартные творческие игры (Team spirit), в которых каждый сотрудник компании сможет реализовать себя и научиться работать в команде.

Основная цель тимбилдинга (или командообразования) — эмоциональное сплочение коллектива, повышение отдачи от совместной работы. Тренинги командообразования также являются катализатором развития сформировавшегося коллектива, улучшают эффективность вертикальных и горизонтальных связей, облегчают внедрение нововведений в работу компании, повышает лояльность персонала.

Для организации «Веревочного курса» в рамках командообразования сотрудников предлагается нанять профессиональную компанию по проведению подобных тренингов.

Так как компания ставит беспрецедентные цели, то ключ к успеху в их достижении - создание команды чемпионов. 
Веревочный курс— это инструмент для формирования эффективных команд, способных в сжатые сроки достигать поставленных целей. 
Тренинг командообразования, такой как «Веревочный курс» также реализуется в рамках укрепления командного духа посредством реализации нематериальных мотиваций.

3.2. ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СТРУКТУРА ПРОЕКТА И ОБЕСПЕЧЕНИЕ РЕСУРСАМИ
В данном проекте предлагается внедрение добровольной системы аттестации  на предприятии, которая сможет проводиться вне очередного срока.

Во-первых, необходимо очень серьезно подготовиться к добровольной аттестации, также основательно, как и к очередной обязательной, заранее предупредив всех аттестуемых и членов будущей  аттестационной комиссии о грядущей аттестации и объяснить им, что она из себя представляет. Необходимо вовлечь в это дело начальников сервисного центра, убедить их в важности и в получении выгод от аттестации в эффективности ее в целом для всей компании так, чтобы они ощутили пользу от аттестации, и  появился интерес к обучению у водителей. 

Во-вторых, для начала можно допустить некоторые отступления от общих правил аттестации при первичном проведении добровольной аттестации  - чтобы более высокая категория могла присваиваться  даже с условием доработать определенный   блок вопросов  в течение недели. Таким образом, на момент внедрения новой системы оценки персонала в организацию это может помочь  настроить  персонал на новую систему и смягчить сопротивление, уменьшить  страх перед новым и неизвестным.
 «Добровольной аттестации» подлежат все желающие медицинские работники, проработавшие в компании не менее 8 месяцев. 

Можно выделить три этапа аттестации:

1) создание аттестационной комиссии;

2) подготовка аттестации;

3) проведение аттестации.

Аттестационная процедура включает следующие этапы:

1) самооценка сотрудника;

2) оценка непосредственного руководителя;

3) аттестационное собеседование.
Аттестуемый сотрудник выполняет самооценку до оценки непосредственного руководителя. Самооценка важна как для самого ра​ботника, так и для руководителя. Эта процедура дает возможность не только проконтролировать выполнение работни​ком своих обязанностей, но и выявить резервы повышения уровня отдачи ра​ботника, позволяет выяснить, насколько работник понимает, что ему необходи​мо сделать в области самообразования или самовоспитания.

Итоги аттестации оцениваются аттестационной комиссией,  все результаты фиксируются в специальном бланке (заключении о проведении аттестации) и остаются до следующей аттестации.  

По итогам аттестации сотруднику дается одна из сле​дующих оценок:

- соответствует занимаемой должности и должност​ному разряду;

- соответствует занимаемой должности, но не соотве​тствует должностному разряду, аттестационная комиссия рекомендует перевод на другой должностной разряд;

- не соответствует занимаемой должности и должно​стному разряду.

План-график с расчетом временных, финансовых и материальных затрат на проведение добровольной аттестации приведен в Приложении 3 к настоящей работе.

При проведении тренинга командообразования определим три этапа, через которые проходит группа на пути к созданию команды (таблица 11).
Таблица 11 -  Этапы создания команды в рамках совершенствования организационной культуры учреждения
	1 этап - начальный 
	2 этап - переходный
	3 этап - продуктивный

	Поиск стиля работы, структуры.
Конкретизация личных целей.
Поверхностное общение.
Большая зависимость от формальных лидеров. 
Преобладание формальных ролей.
Формальные методы принятия решений (голосование и т.п.).
Поиск истинных решений вне группы, недооценка опыта и знаний членов группы.
	Открытые проявления стратегий поведения, высказывание целей и ценностей. 
Соотнесение личных целей с целями других членов группы. 
Выделение неформальных лидеров. 
Открытые дискуссии и споры. 
Яркое проявление эмоций.
Формирование новых правил и норм общения.
	Принятие в группе каждого члена.
Гибкое распределение ролей в зависимости от целей.
Принятие разных мнений.
Неформальное решение проблем и вопросов.
Ценность мнения каждого члена группы. Ценность группы для каждого ее члена.
Формальный лидер переходит в роль эксперта.
Осознание конечности группы. 
Консолидация группового опыта. 


 
Внутри каждого этапа определим стадии (Таблица 12).
Таблица 12 – Стадии реализации этапов командообразования
	 
	1 этап
	2 этап
	3 этап

	Стадии
	1 стадия - «вводная»
2  стадия - «конфликтная», 
3 стадия - «работоспособная»
4 стадия - «истощения»
	1 стадия – «открытого конфликта»
2 стадия – «истощения конфликта»
3 стадия – «выхода из конфликта»
	1 стадия – «ощущение группы»
2 стадия – «креативная»
3 стадия – «завершающая»


 

Суть тренинга командообразования заключается в проведении группы через все стадии группового развития. Знание критериев этих стадий и приемов управления ими позволяет тренеру эффективно формировать команду и коренным образом отличает тренинг командообразования от тренингов общения или коммуникаций.

План-график проведения мероприятия представлен в Приложении 4 к работе.

Таким образом, изложенная методика организации и проведения в учреждении добровольной аттестации позволяет:

- на каждом этапе объективно подходить к оценке сот​рудников;

- определить уровень их профессиональной подготов​ки, соответствие занимаемой должности и установить раз​ряд по тарифной сетке, действующей в компании.
Ожидаемый результат от проведения мероприятия заключается в том, что сотрудники в команде после прохождения «Веревочного курса»:

· работают увлеченно и с удовольствием; 

· хорошо мотивированы; 

· понимают друг друга, конструктивно решают конфликтные ситуации; 

· рационально распределяют между собой роли; 

· не тратят лишнего времени на выполнение поставленных задач; 

· не уходят из компании, в которой хороший психологический климат; 

· работают творчески и эффективно; 

· и главное: добиваются лучших результатов в совместном деле.
3.3. УПРАВЛЕНИЕ ПРОЕКТОМ И ЕГО ПРОДВИЖЕНИЕ
Желание пройти добровольную аттестацию у сотрудников объясняется тем, что, во-первых, они проходят ее по собственному волеизъявлению, а не по принуждению руководства, как в случае с обязательной аттестацией; во-вторых, по итогам добровольной аттестации, если сотрудники соответствуют более высокой квалификации, чем та, которую они занимают на момент проведения аттестации, достойны более высокой оплаты труда, то они получат повышение оклада в результате прохождения аттестации, т.к. руководство использует результаты проведенной добровольной аттестации на общих основаниях. И каждый сотрудник осознает, что даже если в результате прохождения добровольной аттестации он не покажет желаемых результатов, у него в любом случае будет еще повторная возможность пройти аттестацию в следующий раз.

Так как метод добровольной аттестации стал использоваться на предприятиях сравнительно недавно, какие-то статистические данные по ее эффективности на сегодняшний день еще отсутствуют, но уже известен тот факт, что добровольную аттестацию проходит большее количество сотрудников, чем приходит на обязательные аттестации в других организациях. Добровольная аттестация очень эффективна и для самой организации, т.к. руководству предприятия нет необходимости использовать активные методы сохранения на рабочих местах своих сотрудников.
При проведении аттестации результаты аттестации заносятся в аттестационную карту и в протокол заседания аттестационной комиссии, который подписывается председателем, секретарем и членами аттестационной комиссии, присутствовавшими на заседании. С аттестационной картой сотрудник знако​мится под расписку. Другие документы по результатам ат​тестации не оформляются. Протокол заседания аттеста​ционной комиссии, аттестационная карта, опросный лист аттестуемого, анкета "Аттестация" хранятся в личном деле сотрудника.

Как показывает опыт некоторых компаний, которые данную систему оценки персонала уже внедрили на предприятии, можно добиться того, чтобы персонал стал ждать проведения добровольной аттестации. Это может стать возможным благодаря  двум следующим важным моментам: 

1. Аттестация в компании добровольная, только для желающих. При этом, как показывает опыт организаций, использующих систему добровольной оценки персонала,  выяснилась  такая закономерность: сотрудники, которые из раза в раз не хотели проходить аттестацию - в итоге все равно увольнялись сами, потому что они оказывались непригодными к  работе в организации.   Обязательная аттестация  только для стажеров, проходящих испытательный срок. 

Аттестация  носит обучающий характер. Каждому сотруднику предоставляется список  определенных тем вопросов и компетенций, которые необходимы для сдачи на каждую  категорию. Необходимо, чтобы дата проведения аттестации была известна заранее, за полгода, а в перерывах проходят регулярные  учебы, тренинги, как правило, 1 раз в 2 месяца.  В саму аттестацию входит оценка практической  деятельности  плюс теоретический блок с практическим заданием. Практические вопросы взяты из реальной работы. 
Основными задачами концепции развития внутриорганизационных отношений в коллективе МУЗ СП № 1 и повышения уровня организационной культуры учреждения являются развитие позитивных внутренних отношений в коллективе, чувства уверенности в себе и в членах команды, способности быстро принимать решения в нестандартных ситуациях, выработка настойчивости для решения поставленной задачи, развитие качеств лидерства и инициативы в команде и общее поднятие корпоративного духа. 
Мероприятия по командообразованию — это инструмент для формирования эффективных команд, способных в сжатые сроки достигать поставленных целей. Рассмотренный проект по организации программы мероприятий по командообразованию персонала в МУЗ СП № 1 является достаточно привлекательным для руководства и его следует рекомендовать для принятия и дальнейшего применения на практике с целью получения дохода.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В  данной работе был проведен организационный аудит МУЗ СП № 1 г.о. Тольятти. Была исследована история создания учреждения, безусловно влияющая на организационную культуру организации и ее имидж. Проанализированы миссия и цели организации. Дано описание основных факторов внешней среды компании и проведено изучение сильных и слабых сторон деятельности организации, возможности и угрозы со стороны внешней среды с помощью SWOT-анализа. Рассмотрены функции организации и описана схема “технологического ядра”. Изучена организационная структура МУЗ СП № 1, которая является линейной. 
На этапе организационной диагностики были выявлены проблемы связанные с организационной культурой предприятия, возникающие с не соответствием миссии организации, рассмотренной в процессе организационного аудита. Также были выявлены недостатки системы управления персоналом в учреждении и отсутствие эффективных программ мотивации персонала и стимулирования труда.
На основе этого была предложена идея, связанная с усовершенствованием организационной культуры пред посредством проведения тренингов командообразования и внедрением нового вида добровольной аттестации медицинских работников в систему аттестации персонала учреждения. 

Реализация предложенного проекта вполне реальна, в случае если довести до руководства необходимость данных изменений.

В ходе выполнения проекта были приобретены умения анализировать и понимать основные организационные структуры и процессы, видеть недостатки организации и резервы развития, навыки проектного подхода к осуществлению эффективных перемен (инноваций) в организации и оформления проектной работы. Таким образом, цели и задачи, поставленные в проекте достигнуты.
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ПРИЛОЖЕНИЯ
Приложение 1

Перечень услуг учреждения

· Терапевтическая стоматология: 

· прием и консультация 

· лечение кариеса и его осложнеий: пульпита и периодонтита 

· обучение гигиене полости рта 

· Хирургическая стоматология: 

· прием и консультация 

· удаление зубов 

· лечение заболеваний слюнных желез 

· лечение повреждений челюстно-лицевой области 

· лечение заболеваний нервов челюстно-лицевой области 

· Ортодонтия: 

· прием и консультация 

· Исправление аномалий развития зубных рядов и прикуса у детей и взрослых 

· Пародонтология: 

· прием и консультация 

· лечение заболеваний тканей пародонта и слизистой оболочки полости рта 

· Ортопедия: 

· прием и консультация 

· все виды протезирования 

· Физиотерапия: 

· все виды физиотерапевтического лечения 

· Рентгенография: 

· все виды рентгеновских снимков 

· компьютерная радиовизиография 

· Имплантология: 

· прием и консультация 

· операция по имплантации 

Приложение 2
Организационная структура МУП СП № 1 г.о. Тольятти

Взрослое отделение

	Должность
	Фамилия И.О.

	Главный врач
	Трунин Алексей Александрович

	Заместитель главного врача по медицинской части
	Патрикеева Алла Николаевна

	Заместитель главного врача по финансово-экономическим вопросам
	Радаева Валентина Михайловна

	Заместитель главного врача по клинико-экспертной работе
	Иванов Александр Петрович

	Заместитель главного врача по хозяйственным вопросам
	Миско Яков Михайлович

	Главная медсестра
	Кандыба Вера Федоровна

	Отделения:

	· Лечебное отделение №1 (ОМС) 

· Лечебное отделение №2 (ОМС) 

· Платное лечебное отделение №1 

· Платное лечебное отделение №2 

· Ортопедическое отделение 

· Хирургическое отделение 


 

	Лечебное отделение №1 (ОМС)

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующая отделением
	Махова Марина Борисовна
	220
	32-00-69

	Старшая медсестра
	Москаленко Ольга Викторовна
	
	

	Кабинеты:

	· №210 "Пародонтологический кабинет" 

· №211 

· №221 

· №222 


	Лечебное отделение №2 (ОМС)

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующая отделением
	Десяткова Оксана Николаевна
	204
	33-58-02

	Старшая медсестра
	Матвейкова Елена Антоновна
	
	

	Кабинеты:

	· №201 

· №202 

· №203 

· №209 


	Платное лечебное отделение №1

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующая отделением
	Старкова Лариса Борисовна
	112
	33-58-01

	Старшая медсестра
	Расшивалина Раиса Александровна
	
	

	Кабинеты:

	· №107 

· №108 

· №108А 

· №110 

· №111 

· №122 

· №205 "Рентген-кабинет платных услуг" 

· №206 "Пародонтологический кабинет" 

· №212 "Кабинет компьютерной радиографии" 

· №219 "Рентген-кабинет (ОМС)" 

· №245 "Кабинет повышенной комфортности" 


	Платное лечебное отделение №2

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующая отделением
	Саморукова Людмила Валерьевна
	117
	33-57-46

	Старшая медсестра
	Парфенова Ольга Сергеевна
	
	

	Кабинеты:

	· №101 "Детский стоматологический кабинет" 

· №102 

· №103 

· №104 "Пародонтологический кабинет" 

· №105 "Физиотерапевтический кабинет" 

· №114 

· №114А 

· №115 

· №115А 

· №115Б 

· №120 

· №121 


	Ортопедическое отделение

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующий отделением
	Машин Александр Осипович
	328
	33-57-49

	Старшая медсестра
	Муковнина Татьяна Васильевна
	334
	33-57-49

	Кабинеты:

	· №106   "Ортодонтический кабинет" 

· №114Б "Ортодонтический кабинет" 

· №217 

· №303 

· №304 

· №325 "Кабинет повышенной комфортности" 

· №330 

· №332 "Дежурный ортопед" 

	Зуботехнические лаборатории:

	Заведующая производством
	Иксанова Флюра Салимовна
	417
	33-59-20

	· Зуботехническая лаборатория №1 

	Заведующий производством
	Жоголев Константин Алексеевич
	403
	33-59-20

	· Зуботехническая лаборатория №2 


	Хирургическое отделение

	Должность
	Фамилия И.О.
	№ кабинета 
	телефон

	Заведующий отделением
	Васильев Максим Валерьевич
	321
	33-57-45

	Старшая медсестра
	Маряшина Валентина Кирилловна
	
	

	Кабинеты:

	· №315 (ОМС) 

· №316 (ОМС) 

· №317 (ОМС) 

· №318 

· №319 "Стоматологическая имплантация" 

· №323 "Операционная" 

· №324 


Детское отделение

	Должность
	Фамилия И.О.

	Заместитель главного врача по Детству
	Офицерова Галина Степановна

	Старшая медсестра
	Кучма Людмила Николаевна

	Отделения:

	· Детское лечебно-хирургическое отделение №1 

· Детское лечебно-профилактическое отделение №2 

· Платное отделение 

	Кабинеты:

	· №2 "Рентген-кабинет" 

· №3 "Физиотерапевтический кабинет" 

	 Детское лечебное хирургическое отделение №1

	Должность
	Фамилия И.О.

	Заведующая отделением
	Магазейщикова Светлана Максимовна

	Кабинеты:

	· №4   "Хирургический кабинет" 

· №6 

· №10 

· №11 

· №12 "Пародонтологический/терапевтический кабинет" 

· №16 


	Детское лечебно-профилактическое отделение №2

	Должность
	Фамилия И.О.

	Заведующая отделением
	Багаутдинова Венера Галимовна

	Кабинеты:

	· №8   "Ортодонтический кабинет" 

· №17 "Кабинет первичной профилактики стоматологических заболеваний" 


	Платное отделение

	Кабинеты:

	· №5 "Кабинет платных услуг" 


Приложение 3

План-график проведения добровольной аттестации медицинских работников в МУЗ СП № 1
	№ пп
	Мероприятие
	Время проведения
	Финансовые затраты
	Ответственный

	1.
	Организовать и провести предаттестационное ускоренное обучение медицинских работников, подлежащих аттестации, для повышения квалификации по определенным стандартам их рабочей деятельности в учреждении
	3 недели
	12 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам

	2.
	Подготовить необходимые документы на аттестуемых сотрудников
	2 недели
	2 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам

	3.
	Установить состав и количество аттестационной комиссии
	1 неделя
	3 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам, зам. главного врача по детству и взрослым

	4.
	Организовать разъяснительную работу о целях и порядке проведения добровольной аттестации
	1 неделя
	1 000 рублей
	Зам. главного врача по техническим вопросам, зам. главного врача по детству и взрослым

	5.
	Организовать необходимые условия для проведения аттестации на предприятии
	2 недели
	15 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам, зам. главного врача по детству и взрослым

	6.
	Разработать критерии аттестации персонала
	1 неделя
	3 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по детству и взрослым

	7.
	Провести аттестацию рабочих в учреждении
	3 дня
	3 000 рублей
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам, зам. главного врача по детству и взрослым

	5.
	Систематизировать основные результаты проведенной аттестации и предоставить их в ОК
	2 дня
	1 000 рублей
	Члены аттестационной комиссии

	6.
	Подготовить приказ по итогам аттестации
	3 дня
	1 000 рублей
	Начальник ОК


Приложение 4
План-график проведения тренинга командообразования «Веревочный курс»
	Сроки проведения
	Мероприятие 
	Информационный повод 
	Целевая аудитория
	Ответственный 

	01.04.2011 – 30.04.2011
	1. Поиск тренингового центра для проведения Веревочного курса (ВК) и обсуждение условий сотрудничества, заключение договора на проведение тренинга

2. Разработка программы проведение ВК
2. Составление бюджета мероприятия
	Объявление руководителю отдела управления персоналом
	Тренинговый центр
	Начальник ОК, финансовый директор

	30.04.2011-15.05.2011
	Подготовительные мероприятия на территории предприятия (тестирование сотрудников)
	Совещание, проводимое каждый месяц, посвященное анализу результатов работы 
	Все медицинские работники
	Начальник ОК, зав. отделениями,, тренер тренингового центра

	20.05.2011
	Проведение ВК
	Совещание, проводимое каждый месяц, посвященное анализу результатов работы
	Все медицинские работники
	Тренинговый центр

	Июнь  2011г.
	Собрание о результатах
	Совещание, посвященное обсуждению результатов тренинга для сотрудников
	Все медицинские работники
	Начальник ОК, зам. главного врача по техническим вопросам, зам. главного врача по детству и взрослым
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