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ВВЕДЕНИЕ
Жизнь человека в современных условиях не представляется без определенной трудовой деятельности. В трудовом коллективе человек находится более 70% своего времени, в связи с чем, создание доброжелательной атмосферы в коллективе становится одной из первостепенных задач работодателя.

На поведение человека в труде, формирование его отношения к труду влияет множество факторов. Они стимулируют или сдерживают увеличение трудовых усилий, использование трудящимися своих знаний и опыта, умственных и физических способностей.[3]
Социально– экономическая эффективность труда при прочих равных условиях находиться в прямой зависимости от уровня сплоченности коллектива. Сплоченность коллектива означает единство поведения его членов, основанное на общности интересов, ценностных ориентаций, норм, целей и действий по их достижению. Сплоченность является важнейшей социологической характеристикой коллектива. По своей сущности она аналогична экономической характеристике его производственной деятельности – производительности труда. [6, 91]
Проблема сплоченности коллектива подробно рассматривалась в работах таких исследователей как: Аверин А.Н., Башкатова А.Б., Веселова Н.Г., Гриднева М.А., Девяткин Е.А. и др. Однако анализ литературных источников выявил, что вопрос влияния уровня сплоченности трудового коллектива на эффективность деятельности организации в целом, разработан в недостаточной степени.

Актуальность данной проблемы обуславливается, прежде всего, усилением требований к уровню психологической включенности индивида в его трудовую деятельность и осложнением психической жизнедеятельности людей, постоянным ростом их личных притязаний.

Сам трудовой коллектив является важнейшим мотиватором трудовой деятельности, фактором поддержки индивидуальных усилий работников, стимулирующей и творческой средой, в которой раскрываются индивидуальные способности работников. Современный работник должен быть заинтересован в успехах фирмы, в результатах своего труда. Сплоченность характеризуется привлекательностью трудового коллектива для каждого его члена, желанием оставаться в его составе, а также развитостью сотрудничества и групповых коммуникаций на основе взаимной поддержки и обмена опытом.
Цель исследования: проанализировать влияние сплоченности коллектива на эффективность трудовой деятельности (на примере ООО «Авенсис»).

Объект исследования: сплоченность трудового коллектива
Предмет исследования: влияние сплоченности на эффективность трудовой деятельности коллектива. 
Исходя из цели, в работе поставлены следующие задачи:

1. раскрыть сущность и дать характеристику сплоченности трудового коллектива
2. выявить факторы формирования сплоченности трудового коллектива
3. исследовать сплоченность коллектива как фактор эффективности трудовой деятельности
4. охарактеризовать деятельность ООО «Авенсис»
5. проанализировать взаимосвязь сплоченности коллектива и эффективности трудовой деятельности в ООО «Авенсис» на основе данных прикладного исследования
6. разработать рекомендации по развитию сплоченности трудового коллектива ООО «Авенсис».
Гипотеза исследования: повышение уровня сплоченности трудового коллектива способствует повышению эффективности, как каждого работника, так и организации в целом.

Теоретическая значимость исследования заключается в возможности использования полученного материала в дальнейших социологических исследованиях.

Практическая значимость исследования заключается в возможности использования полученных результатов в деятельности организаций и предприятий различной направленности с целью повышения производительности труда.

При проведении исследования были использованы следующие методы: библиографический метод, приемы абстрактно– аналитического осмысления, метод научного анализа, метод научного синтеза и обобщения.
Структура дипломной работы обусловлена целями и задачами исследования, логикой изложения материала и состоит из введения, двух глав, заключения, списка использованной литературы и приложения.

ГЛАВА 1 СПЛОЧЕННОСТЬ КАК СОЦИАЛЬНО – ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ТРУДОВОГО КОЛЛЕКТИВА
1.1 Сущность и характеристика сплоченности трудового коллектива
В процессе трудовой деятельности работники, совместно реализующие цели по производству материальных или духовных благ, объединяются в социальную организацию с определенными правилами и процедурами. Такое объединение работников называется трудовым коллективом. Во–первых, трудовой коллектив – социальный институт, то есть одна из форм совместной деятельности людей, а во–вторых – социальная общность, выступающая элементом социальной структуры, общества.
Активное взаимодействие в коллективе должно обеспечиваться социальной и профессиональной компетентностью ее членов, именно от них зависит потенциал эффективности трудовой деятельности группы. [15]
В основе типизации коллективов по уровню сплоченности лежит степень единства поведения, базирующаяся на общности интересов членов коллектива. Личные и коллективные, коллективные и общественные, общественные и личные интересы могут не совпадать и даже находиться в противоречии. Поэтому и коллективы могут иметь разную степень сплоченности. [6] 

Сплоченность коллектива считается принципиальной общественной чертой. Внутри коллективная сплоченность представляет собой целостность трудового поведения членов коллектива, основанной на общности интересов, ценностей и общепризнанных правил поведения. Составными элементами, которыми являются сработанность членов коллектива, их обязанности, слаженность действий и взаимопомощь в процессе труда. В процессе сплочения трудового коллектива происходит создание целостности интересов, общепризнанных правил трудового поведения, коллективных ценностей. Результатом процесса сплочения является согласованные действие всего коллектива, доброжелательная атмосфера, поддержка и взаимопомощь. В случае достижения сплоченности, эффективность работы трудового коллектива значительно возрастает.

Для определения уровня сплочения трудового коллектива используют частные показатели: коэффициенты фактической и потенциальной текучести, число элементов дезорганизации (прогулы, опоздания на работу и другие нарушения трудовой дисциплины), количество конфликтов, групповые индексы социометрического статуса и эмоциональной экспансивности. Последние рассчитываются на основе данных, полученных в результате социометрических опросов.[9, 36]
Для измерения уровня сплоченности коллектива может применяться также метод групповой оценки значимых для совместной работы качеств, таких, как взаимное сотрудничество, взаимная требовательность, взаимная ответственность, взаимопомощь в работе. [12,15]
По своей направленности внутриколлективная сплоченность может быть положительной – функциональной, ориентированной на достижение коллективных целей, и отрицательной – дисфункциональной, направленной на достижение целей социально – психологических групп, противоречащих целям всего коллектива.

Для специалиста отдела кадров изучение механизма сплочения представляет профессиональный интерес, так как внутриколлективная сплоченность выступает социологическим фактором производительности труда. [3]
Определение сплоченности коллектива связано со стабильностью кадров, а именно с их устойчивостью по отношению к предприятию. Однако коллектив со стабильным кадровым составом не всегда сплоченный. Постоянство кадров еще не гарантирует совместной работы. Коллективу, как специфической целостной системе, отличающейся от механической суммы входящих в него работников, присущи слаженность, сработанность действий.
Стабильность кадров и сплоченность коллектива – понятия близкие, но не тождественные. Сплоченность коллектива не отрицает мобильности кадров как внутри предприятия, так и вне его. В свою очередь, внутри коллективная сплоченность влияет на текучесть кадров. Чем сплоченнее коллектив, тем реже и неохотнее расстаются с ним его члены.
Социально–экономическая эффективность деятельности предприятий в значительной степени зависит от их внутриколлективной сплоченности, представляющей собой единство поведения членов коллектива, основанное на общности интересов, ценностей, норм поведения. Единство поведения означает слаженность действий членов коллектива при выполнении общих задач и реализации обще–коллективных целей. Условием, при котором единство характеризует именно сплоченность членов коллектива, является возможность у работников выбора тех или иных вариантов поведения, свобода выбора действий. [3]
Групповая (коллективная) сплоченность является одним из показателей групповой динамики, который отражает степень приверженности к общности ее членов. Показателями групповой сплоченности выступают[14]:

1) уровень взаимной симпатии в межличностных отношениях (чем больше членов группы нравятся друг другу, тем выше ее сплоченность)
2) степень привлекательности полезности группы для ее членов (чем больше людей, кто удовлетворен пребыванием в группе, тем выше сила ее притяжения, сплоченность)

Групповую (коллективную) сплоченность, можно считать той силой, которая удерживают людей в групповой общности. Главными факторами сплоченности выступают[3]: 
1) сходство базовых ценностей ориентаций членов коллектива

2) ясность и определенность групповой цели

3) демократический стиль лидерства (руководства)

4) кооперативная взаимозависимость членов группы в процессе совместной деятельности

5) относительно небольшая численность группы.

В зависимости от уровня сплоченности различают несколько типов первичных коллективов: сплоченные, слабосплоченные и разобщенные коллективы.

Характерными признаками сплоченного коллектива являются стабильность его состава, поддержание между членами коллектива дружеских контактов в рабочее и нерабочее время, высокий уровень трудовой дисциплины и общественной активности и как результат этого – высокие производственные показатели. Для сплоченного коллектива характерно возникновение чувства «мы – группа» в отличие от «они – другие группы», «они – члены других групп». Формируется коллективное самосознание, т. е. осознание коллективом самого себя как общности («мы»), осознание членами коллектива своей принадлежности к нему, отличия данного коллектива от других. [11]
Для слабосплоченного коллектива характерно наличие нескольких социально–психологических групп, недружелюбно относящихся друг к другу, большой разброс в показателях дисциплинированности и общественной активности работников. В разобщенном коллективе доминируют функциональные отношения, социально–психологические контакты не развиты, высока текучесть, часто возникают конфликты. Для расчлененных и разобщенных коллективов, а также для коллективов с низким уровнем сплоченности характерны такие социально– психологические черты, часто имеющие неосознанный характер, как конформизм, подверженность коллектива слухам, паническим настроениям, повышенная внушаемость, эмоциональная неустойчивость, склонность к «взрывам», распространение предрассудков и предубеждений. [6]
В зависимости от степени сплоченности различается три типа коллективов:
1)  сплоченный, или консолидированный, который характеризуется тесной взаимосвязью его членов, солидарностью и дружбой, постоянной взаимопомощи. Состав такого коллектива относительно стабилен. Такой коллектив имеет, в большинстве случаев, высокие производственные показатели, хорошую трудовую дисциплину, высокую активность работников
2)  расчлененный (слабосплоченный), который состоит из ряда недружелюбно относящихся друг к другу социально– психологических групп, имеющих своих лидеров. Групповые показатели, уровень производственной дисциплины, ценностные ориентации, активность таких групп весьма различны;

3)  разобщенный (конфликтный) – по своей сущности формальный коллектив, в котором каждый сам по себе, личные дружеские контакты между его членами отсутствуют, они связаны исключительно официальными отношениями. В таких коллективах часто возникают конфликты, наблюдается большая текучесть кадров.

Сплочение трудового коллектива напрямую зависит от развития требований, предъявляемых к нему. Методы сплочения трудового коллектива, несмотря на их широкую вариативность, укладываются в определенный цикл. [12]

Первая стадия – ориентационная, которой соответствует низкий уровень развития коллектива – этап становления. Эта стадия характеризуется тем, что простое объединение людей преобразовывается в группу с общими целями и задачами, идейной направленностью. Каждый член коллектива ориентируется в новом для него коллективе. Это может быть целенаправленная ориентация и самоориентация. Целенаправленная ориентация осуществляется руководителем путем подбора и расстановки кадров, подробной информации о целях и задачах, планах и условиях деятельности. При этом необходимо учитывать, насколько новые работники могут вписаться в формируемый коллектив, сработаться. Важно правильно расставить работников на рабочих местах. Если на соседних, технологически взаимосвязанных местах оказываются люди, симпатизирующие друг другу, то это улучшает их настроение, повышает трудовую и творческую активность.

Каждый имеет свое личное представление о товарищах по работе, о том, каким ему хотелось бы видеть свой коллектив. Поэтому целенаправленная ориентация всегда дополняется самоориентацией. 

Если в коллективе преобладает целенаправленная ориентация, то общая цель у большинства членов коллектива преобразовывается в их внутреннюю потребность и ориентационная стадия сравнительно быстро сменяется следующей.

Вторая стадия – взаимоадаптационная, которая представляет собой формирование единых установок поведения членов коллектива. Эти установки могут формироваться двумя способами: под целенаправленным воспитательным воздействием руководителя и путем самоадаптации, в результате подражания и идентификации. [11]
Подражание заключается в том, что человек неосознанно перенимает способы поведения других, их взгляды и реакции на определенные ситуации. Это наименее управляемый способ формирования установок, который не всегда приводит к положительным результатам.

Идентификация – сознательное следование человека каким– либо образцам, нормам и стандартам поведения, отождествление (идентифицирование) с ними правил своего собственного поведения. В этом случае человек уже размышляет над поведением той или иной личности и сознательно определяет, следует ему так же поступать в аналогичной ситуации или иным образом.

Взаимо–адаптационной стадии соответствует средний уровень развития коллектива, характеризующийся созданием его актива (активно действующей группы).

Третья стадия – сплоченная, или стадия консолидации, коллектива, этап его зрелости. Руководитель выступает здесь не внешней силой, а как человек, который наиболее полно воплощает цели коллектива. В таком коллективе преобладают отношения взаимопомощи и сотрудничества.

Кроме того, существует четвертая стадия – перспективное развитие. Отличается максимальным уровнем требовательности каждого члена коллектива к себе. Внешние требования становятся внутренними, личностными. Инициатива членов трудового коллектива соединяется с их активностью. Сплоченность коллектива достигает апогея. Создается здоровый морально–психологический климат. [11] 
Необходимо отметить, что процесс сплочения и развития трудового коллектива – обратимый процесс. При определенных обстоятельствах он может остановиться и превратиться даже в противоположный себе процесс – в процесс распада. Причиной этого может стать смена руководителя или состава коллектива, целей его деятельности, уровня предъявляемых требований или какие– либо другие изменения в трудовой ситуации.
Единство действий членов коллектива зависит от личностных качеств руководителя. Личностные особенности руководителя проявляются в его организаторских способностях, в умении работать с людьми. Руководители первичных коллективов, которые 75% своего рабочего времени тратят на межличностные контакты, должны обладать коммуникабельностью, приветливостью и в то же время твердостью, требовательностью, принципиальностью. [22]
Определенным выражением уровня сплоченности и вместе с тем силой, которая ее укрепляет, служит трудовая дисциплина, заключающаяся в соблюдении режима труда, добросовестном исполнении трудовых обязанностей. В свою очередь, в воспитании трудовой дисциплины немаловажную роль играет сам характер труда. Уровень сплоченности также зависит от личного состава коллектива, от человеческих характеристик работников. Психологический климат – это совокупность взаимосвязанных устойчивых социально–психологических особенностей, отношений коллектива, которые проявляются в преобладающих, типичных для него отношениях к делу, целей и мотивов совместной деятельности, в господствующем настроении.
Таким образом, на основе вышеизложенного можно сделать вывод, что успех любой коллективной деятельности лежит в отношениях сотрудничества и доверия, взаимопомощи и сплоченности. Процесс формирования коллектива означает особую стадию образования групп, объединенных совместной социально значимой деятельностью и постепенное перерастание из группового объединения в коллектив, характеризующийся уже определенной коллективной сплоченностью, единством интересов и целей. Коллектив уже сам по себе потенциально мощный стимул трудовой активности, приносящий удовлетворение своим членам, создаёт творческую атмосферу.
1.2 Факторы формирования сплоченности трудового коллектива

Сплоченность трудового коллектива проявляется в сработанности, ответственности и обязательности его членов друг перед другом, согласованности действий и взаимной помощи в процессе выполнения производственных заданий. Внутриколлективная сплоченность является важнейшей интегративной характеристикой коллектива, свидетельствующей об уровне его социального развития.[31]
Процесс сплочения трудового коллектива – это формирование и поддержание единства интересов, ценностей и поведения всех его членов в ходе трудовой деятельности. Сплочению противостоит разобщение коллектива и развитие в нем конфликтных ситуаций. Особое место внутри коллективного сплочения в системе других социальных процессов в сфере труда определяется тем, что сплоченность выступает условием эффективной работы «совокупного работника» и представляет собой один из важнейших элементов трудового потенциала коллектива. [12]
Сплоченность трудового коллектива включает в себя ценностно–ориентационное и предметно–деятельностное единство. Ценностно–ориентационное единство подразумевает сочетание коллективных и индивидуальных ценностей, норм поведения, оценок по отношению к наиболее важным для коллектива сторонам совместной работы. В основе такого сочетания лежит взаимодействие между членами коллектива через обмен ценностями, или ценностный обмен. В качестве ценностей выступают производственные задания, личностные свойства руководящих и рядовых работников (предприимчивость, инициативность, организаторские способности, дисциплинированность, ответственность и др.), профессиональный опыт, специальная подготовка, иными словами, все те характеристики, которые важны для эффективной работы всего коллектива.
Ценностно–ориентационное единство должно реализовываться в предметно–деятельностном единстве, т. е. в единстве поведения всех членов коллектива в общем трудовом процессе. Единство поведения означает не единообразное поведение, а слаженность и согласованность действий, выполнение каждым работником своих обязанностей для достижения общих целей. [14, 104]
Сплоченность – это заинтересованность членов группы в ее существовании. Для участников сплоченных групп характерно желание оставаться в группе. [14, 93]
Привлекательность участия в работе коллектива является ключевым фактором сплоченности, однако возможен вариант, когда человек хочет быть членом группы, не находя ее привлекательной. Важно отметить, что данная мотивация не является вкладом в сплоченность группы. Без привлекательности сплоченность начинает утрачиваться.

Группы могут быть разными по степени сплоченности, и со временем степень сплоченности может изменяться. Несмотря на то, что сплоченность является важнейшим фактором, коллективу необязательно быть сверхсплоченным для того, чтобы выжить. Участники группы могут жить и работать вместе в течение продолжительного периода времени без высокой степени сплоченности.

Сплоченность группы формирует множество факторов, необходимо более подробно рассмотреть каждый из них[31].

1) Наличие общих интересов у людей является основой для взаимной привлекательности, которая представляет собой ядро сплоченности. Чем более важной для каждого члена группы является поставленная цель, тем выше осознанная потребность во взаимодействии при достижении поставленной цели и тем выше сплоченность.
2) Сложность вступления в группу. В некоторые группы достаточно сложно вступить. Система тщательного отбора и специальные требования для вступления создают высокие входные барьеры. Чем сложнее вступить в группу, тем желанней становится цель проникновения в нее. В связи с этим, сам факт вступления в группу будет означать для человека определенное достижение. Чувство принадлежности к элитарной группе и участие в ней пробуждают чувство духовной сплоченности в группе.
3) Соответствие статуса участников и положения в служебной иерархии. Если существуют определенные требования для вступления в группу, ее члены начинают работать с одинаковой стартовой позиции и их мнения, служебное и финансовое положение обычно схожи. По мере того как члены группы начинают взаимодействовать, их положение в служебной иерархии может меняться. Соответствие статуса участников группы приносит пользу, если все члены группы согласны со служебной иерархией внутри коллектива и если каждый работник осуществляет свою деятельность в соответствии со своим положением в компании. Несоответствие статусов может привести к возмущению всех ее членов и к разрушению группы.
4) Справедливое распределение вознаграждений. Сплоченность достигается тогда, когда вознаграждения распределяются справедливо или поровну. Для того чтобы вознаграждение было распределено справедливо, необходимо ориентироваться или на вклад участника, или на его служебное положение. При этом равномерное распределение вознаграждений должно обуславливаться групповым решением. Сплоченность утрачивается, когда кто– то из членов группы чувствует несправедливость в отношении своего денежного вознаграждения.
5) Успех группы. Когда группа достигает желаемого результата, сплоченность обычно усиливается. Работники ощущают чувство исполненного долга и гордость за проделанную работу. Например, чувство сплоченности присуще войсковым соединениям, спортивным командам, участникам конкурсов.
6) Постоянство участия. Новые участники несколько снижают данное чувство, поскольку они могут не быть восприняты группой должным образом и возникнет борьба за служебные места. Исследователи отмечают, что чем больше времени люди проводят вместе, тем более сплоченными они становятся: расширяются возможности для установления дружеских контактов, растет взаимопонимание, выявляются общие интересы и потребности.
7) Внешняя угроза. Если на пути реализации групповых интересов встает внешняя угроза, сплоченность внутри группы резко возрастает. Различия во мнениях и подходах к решению проблем не являются уже определяющим фактором, поскольку члены группы объединяются для решения самой главной проблемы – противостояния внешней угрозе. Сторона, от которой исходит угроза, чувствует сильное сопротивление, столкнувшись с объединенной группой.
8) Размеры группы. Малые группы характеризуются большей степенью сплоченности, чем большие. У больших групп зачастую возникают проблемы организационного характера, а также проблемы, связанные с взаимодействием внутри группы. Малые группы, наоборот, отличаются высокой степенью взаимодействия – в таких группах увеличивается возможность для каждого из членов активно участвовать в деятельности группы. По мере того как количество членов в группе увеличивается, возможности для взаимодействия каждого члена группы друг с другом уменьшаются. Также, появление подгрупп внутри больших групп может негативно сказываться на сплоченности больших коллективов.
9) Состав группы. Недавние исследования показали, что сплоченность женщин в группах, в большинстве случаев, выше, чем сплоченность мужчин. Предполагаемое объяснение этого явления состоит в том, что женщины обычно меньше склонны конкурировать друг с другом, у них более развита потребность в групповом принятии решений и сотрудничестве друг с другом.
Сплоченность трудового коллектива зависит от социально–психологического климата, который характеризует социальное лицо коллектива, его производственный потенциал. Психологический климат коллектива является по своей сути эмоциональным настроем коллектива и отражает сложившиеся взаимоотношения между его членами. Психологический климат характеризует групповое настроение трудового состава той или иной фирмы или организации. Психологический климат возникает в результате непосредственного межличностного общения работников в коллективе. Он связан с особенностями взаимоотношений по горизонтали (между коллегами) и по вертикали (между руководителями и подчиненными), взаимной ответственностью, требовательностью, сотрудничеством, взаимопомощью, соревнованием, доверием, интересом друг к другу, взаимной доброжелательностью, чуткостью и вниманием друг к другу. [24]
В системе взаимоотношений по горизонтали выделяют три подсистемы: деловых, функциональных отношений; личных фоновых отношений, отражающих общий стиль взаимоотношений; личных избирательных отношений, основанных на личных симпатиях и антипатиях.

Признаками благоприятного психологического климата являются:

1) высокая требовательность членов коллектива друг к другу

2) доброжелательная и деловая критика;
3) свободное выражение собственного мнения при обсуждении различных сторон работы коллектива;
4) отсутствие давления руководителей на подчиненных

5) удовлетворенность каждого принадлежностью к коллективу
6) высокая степень эмоциональной и поведенческой включенности и взаимопомощи в случае возникновения различных трудностей производственного и бытового характера у коллег
7) принятие на себя ответственности за состояние дел в коллективе каждым из его членов.

Для коллективов с благоприятным психологическим климатом характерны взаимное доверие между работниками, теплота межличностных отношений, предрасположенность к восприятию советов и замечаний. В таких коллективах возникает позитивное отношение к работе. Благоприятный, оптимальный психологический климат предрасполагает к восприятию и осознанию работниками обще–коллективных целей и интересов; к возникновению и осуществлению новых идей, методов работы, к инициативному преодолению возникающих трудностей. В коллективах с неблагоприятным психологическим климатом наблюдаются полярные проявления названных качеств группового настроения и отношения к работе.

В трудовых коллективах следует активно использовать социально–психологические механизмы формирования психологического климата, к которым относятся убеждение, психическое заражение, внушение. Убеждение основывается на логических доказательствах и подразумевает осознанное отношение работников к воспринимаемой информации. Психическое заражение – это одновременное сопереживание работниками общего психологического состояния и невольная подверженность ему каждого члена коллектива. Внушение характеризуется односторонним психическим заражением при обращении, прежде всего, к чувствам людей.

Психологическим фактором сплочения коллектива является совместимость его членов, понимаемая как наиболее благоприятное сочетание свойств работников, обеспечивающее эффективность совместной деятельности и личную удовлетворенность каждого. Совместимость проявляется во взаимопонимании, взаимоприемлемости, сочувствии, сопереживании членов коллектива друг другу. [15, 162]
Существует два вида совместимости: психофизиологическая и психологическая. Психофизиологическая совместимость связана с синхронностью индивидуальной психической деятельности работников, с равным уровнем развития таких психических процессов, как восприятие, внимание, мышление. Психологическая совместимость предполагает оптимальное сочетание личностных психологических свойств: черт характера, темперамента, способностей. К примеру, как показало обследование Богомазова В.В. в Санкт-Петербурге 2013 года, психологическая совместимость оказывается значимым фактором эффективности и надежности работы водителей–напарников, поочередно управляющих автомобилем в автомобильных рейсах на дальние расстояния. В течение многих суток они находятся рядом в кабине автомашины или в комнате гостиницы. Психологическая совместимость водителей в этих условиях обеспечивается такими их личностными качествами, как предприимчивость, самостоятельность, решительность. Для несовместимых работников присущи противоположные свойства.

Несовместимость приводит к нарушениям делового общения, к непониманию, неприемлемости и, в конечном счете, к рассогласованию деятельности. Несовместимость проявляется в стремлении членов коллектива избегать друг друга, а в случае неизбежности контактов – к отрицательным эмоциональным состояниям и даже к конфликтам. Эмпирическим показателем совместимости при этом может служить обоюдное желание работать в одной бригаде. Психологическая совместимость в коллективах обеспечивается правильным подбором и расстановкой кадров. Степень психологической совместимости может быть повышена в результате социальных тренировок – социально–психологического тренинга.

Другим психологическим фактором внутри коллективной сплоченности является действенная групповая эмоциональная идентификация. Действенная групповая эмоциональная идентификация проявляется в эмпатии, а именно в умении членов коллектива проникнуться состоянием другого человека, в сочувствии, сопереживании, эмоциональной теплоте, в участии членов коллектива в производственных, семейных, бытовых делах друг друга. Развитость в коллективе этих качеств обеспечивает его членам психологическую защищенность, когда работники знают, что в любых сложных трудовых и жизненных ситуациях они получат понимание и поддержку своих товарищей по труду. [15, 174]
Важное значение приобретает культура дискуссий и споров, которая включает в себя умение выслушивать аргументы других, доказательно возражать и отстаивать свою точку зрения, терпимость к чужим мнениям. Общей социологией и социологией труда этот процесс изучен менее, чем другие социальные процессы на производстве, такие, как, например, трудовая адаптация, мобильность рабочей силы, мотивация, руководство.
Сплоченность является важнейшей, но не единственной характеристикой внутри коллективных трудовых отношений. Совместный труд подразумевает состязательность между работниками, что рождает в коллективах соревнование, соперничество. В связи с этим, другими важнейшими проявлениями трудовых отношений наряду с сотрудничеством и взаимопомощью являются отношения состязательности и соперничества. 
Отношения соревнования, отношения состязательности, соперничества существуют наряду с отношениями сотрудничества и взаимопомощи. Вместе они образуют единство, взаимопроникая и дополняя друг друга, характеризуя внутри коллективные трудовые отношения. [11]
 Недостаточная заинтересованность в труде и неудовлетворительный уровень трудовой морали имеют своими причинами, несомненно, формы организации труда, в которых далеко не всегда происходит быстрое преодоление различий между функциями управленческими и исполнительскими (что, несомненно, благоприятно повлияло бы на рост мотивации труда и на развитие новой трудовой морали). Однако в социалистических странах существуют и объективные трудности в создании социалистической трудовой морали. 
Сплоченность трудового коллектива также неразрывно связана с дисциплиной. Соблюдение требований трудового поведения, регламентированных организацией, также выступает косвенным критерием сплоченности коллектива. В процессе трудового общения, работник непосредственно усваивает и социальные нормы поведения, которыми определяются социальные границы поведения участников группы. Именно данными нормами регулируется поведение членов коллектива, определяется психологическая атмосфера группы. [17]
Социальные нормы, являясь правилами трудового поведения работников, отличаются от экономических и технологических норм. Они регулируют сферу взаимодействия работника с обществом, социальной организацией и другими работниками, регламентируют акты общения работников, протекающие в сфере труда. Эти нормы предписывают работнику должные и допустимые поступки в сфере труда. Коллектив ожидает, что каждый его член будет придерживаться в своем реальном поведении данных правил.

Социальные нормы формируются на базе ценностей коллектива. Поэтому их основное назначение в том, чтобы обеспечить соответствие поведения каждого работника общеколлективным ценностям. [17]
Назначение норм трудового поведения как важнейших внешних регуляторов активности работников раскрывается в двух выполняемых ими функциях – предписывающей и оценочной. Выполняя предписывающую функцию, норма задает работнику или группе работников определенный, должный вид поведения. В этом случае, норма выполняет роль своеобразной меры обязательных или допустимых вариантов поведения, являясь основанием для выбора работником тех или иных его вариантов. С помощью оценочной функции реальное, фактическое поведение работников оценивается в соответствии со стандартами поведения. На базе совершаемой оценки поведение регулируется поощрением желательных и осуждением нежелательных поступков. Таким образом, нормы трудового поведения являются эталоном, с которым субъект социального контроля соотносит поступки работников.

Все многообразие действующих в сфере труда норм поведения может быть классифицировано по ряду признаков: по содержанию, способу установления, по сфере распространения и применения, по субъекту нормотворчества.

В зависимости от содержания социальные нормы подразделяются на нормы отношения к целям и задачам коллектива, к общественной собственности, к деятельности руководителя, к товарищам по труду, к собственной активности.

По сфере распространения и применения выделяют два вида норм: нормы–требования и нормы–стереотипы. Нормы–требования являются социальными эталонами поведения, одобряемыми обществом; это нормы должного поведения. Нормы–стереотипы характеризуют распространенные в обществе или коллективе стереотипы поведения; это нормы сущего; нормы, реально существующие, которых члены коллектива придерживаются в своем реальном, фактическом поведении. Расхождение между нормами должного и нормами сущего выступает в форме существующих в обществе противоречий между возрастающими требованиями к моральному сознанию и его реальным состоянием. [17, 96]
В зависимости от способа установления все нормы трудового поведения подразделяются на: правовые, профессионально–должностные и моральные.

Правовые нормы – это нормы юридические, законодательно оформленные. Нормы права имеют универсальный характер и распространяются на всех работников. Однако эти нормы регулируют лишь важнейшие моменты трудового процесса: продолжительность рабочего времени, гарантии и компенсации, основные виды поощрений за успехи в работе и.т.п. Повседневные же акты общения и взаимодействия работников предприятия регулируются нормами, вытекающими из правовых, и являющимися производными от них. К таким вторичным нормам относятся профессионально–должностные нормы и правила, ролевые предписания, фиксируемые в должностных инструкциях. Должностные инструкции выполняют функцию нормативной модели деятельности каждого конкретного работника. В связи с этим, важно обеспечить научно разработанными должностными инструкциями работников всех подразделений. [17]
Ориентация на развитие самостоятельности и инициативы работников приводит к изменению общего подхода к юридической регламентации трудовой деятельности. Принцип «что не разрешено, то запрещено» вытесняется принципом «что не запрещено, то разрешено». [6]
В последние годы в связи с расширением прав и самостоятельности коллективов и отдельных работников, развитием сферы применения кооперативной и индивидуальной трудовой деятельности возросла роль договорной формы отношений. В договорах фиксируются взаимные обязательства, обязанности и ответственность договаривающихся сторон.

Моральные нормы в сфере труда, в отличие от правовых, основываются на одобрении или осуждении общественным мнением и отражают принципы и идеалы социальной справедливости.

Механизмом воспроизводства норм в сфере труда является трудовое право, а также привычки, обычаи, традиции. В последнем случае соблюдение норм обосновывается фактом существования их в прошлом. Основанием для традиционного поведения является положение «так было всегда», «так было до нас». Обычаи и традиции – это стереотипы поведения, общепринятые нормы поведения, «узаконенные» властью и силой общественного мнения. Их нарушение обычно вызывает негативное отношение к нарушителям со стороны коллектива, т. е. обычаи и традиции предполагают определенное принуждение к признанию общественных и коллективных ценностей. [9]
В отличие от традиций привычка – такой стереотип поведения, нарушение которого не влечет за собой негативных реакций общества или коллектива. Трудовые привычки появляются в результате приобретения трудовых навыков.

Закреплению положительных норм отношения к труду способствует широкое внедрение в жизнь коллективов обрядности – системы коллективных символических действий, воплощающих способы общения.
Механизмом сплочения выступает сработанность. Сработанность характеризуется высокой продуктивностью совместной работы индивидов. Таким образом, основа сработанности – успешность и выгодность именно совместной деятельности, когда между ее участниками возникает согласованность действий. М. Г. Рогов и Н. Н. Обозов доказали, что для нормального функционирования коллектива очень важна сработанность на уровне «руководитель – заместитель». [9] 
Следующим механизмом сплочения коллектива является дисциплина. Она является важным средством и в то же время обязательным условием развития производственного коллектива. Её отсутствие не только снимает возможность оптимального взаимодействия, но и делает проблематичным само существование коллектива. Поэтому дисциплина – это такая форма связи между людьми, которая обуславливает создание доверительной, доброжелательной, комфортной обстановки в коллективе. Методы формирования и поддержания дисциплины в решающей степени определяются стилем руководства коллективом. Менеджеры стремятся создавать и поддерживать в коллективе твёрдую, сознательную дисциплину, которая устанавливается не наказаниями, не заменой подчинённых, не грубостью, а справедливой требовательность, умением побуждать людей к деятельности, воспитанием, справедливостью, личным имиджем руководителя.
В непосредственной связи с дисциплиной находится требовательность к себе и другим людям. В условиях социально–экономических отношений коллектив по собственной инициативе выступает за увеличение объёма требований, предъявляемых к его деятельности.
Одной из общих целей имиджа коллектива является выработка положительного отношения его сотрудников к предъявляемым требованиям. Повышение требовательности, формирование и развитие положительных мотивов труда не только не исключает, а напротив, подразумевает доброжелательное, внимательное отношение к нуждам людей, заботу о лучшей организации их быта. [3]
Для поддержания дисциплины, повышения производительности труда и создания благоприятного психологического климата руководителю необходимо знать межличностные отношения в коллективе. В любом коллективе между людьми протягиваются невидимые нити взаимоотношений, которые невозможно отразить ни в одном штатном расписании. Возникает неформальная структура, строящаяся на симпатиях и антипатиях членов коллектива.

Внутригрупповые конфликты, как правило, зарождаются в неформальной структуре, а затем перемещаются в сферу формальных отношений, выбивая коллектив из нормального ритма работы. Как считают многие социальные психологи, сработанность, слаженность коллектива определяется степенью единства формальной и неформальной структур. И чем выше эта степень, тем больших успехов может достичь коллектив. Один из методов исследования межличностных отношений, доступных каждому руководителю, – углубленное изучение различных социальных фактов, а также конкретных поступков и действий людей, входящих в состав данного коллектива. К этим социальным фактам можно отнести взаимопомощь, дружбу, ссоры, конфликты и тому подобное. Постоянное наблюдение за этими явлениями позволит руководителю изучить межличностные отношения подчиненных.

Менеджеру необходимо учитывать интересы и запросы каждого человека, его характерные особенности, чтобы наилучшим образом адаптировать его в коллективе, побудить его лучше и производительнее трудиться.

Механизмом сплочения коллектива является также стимулирование коллектива через поощрения. В поощрении хорошей работы, поведения, в наказании отрицательных поступков заложена психологическая сущность воспитания и стимулирования трудящихся. Эти средства воздействия позволяют удерживать личность в рамках определенных моральных требований общества и выработанных государством законов. Однако предпочтение в воспитательной работе должно отдаваться поощрениям. Наказание же следует рассматривать как крайнюю меру воспитательного воздействия, и его нужно уметь очень осторожно применять. [6] 
Постоянный страх человека, что он может быть наказан за то или другое неправильное действие, за допущенную ошибку при проявлении инициативы, порождает рутинеров и перестраховщиков.

Говоря о психологических аспектах воспитательной и стимулирующей деятельности руководителя, необходимо помнить, что ни один из приемов, убеждение или порицание, поощрение или наказание, используемый в отдельности, не принесет положительного эффекта.

Таким образом, чтобы трудовая активность и дисциплина улучшались, руководитель должен уметь пользоваться всем арсеналом стимулирующих и воспитательных воздействий.

Психологический механизм оценки личности состоит в том, что похвала руководителя повышает авторитет работника и тем самым влияет на отношение к нему членов коллектива. Давая оценку подчиненному, необходимо стремиться к тому, чтобы он чувствовал, что руководитель и коллектив замечают и одобряют его личные достоинства, успехи в работе и общественной деятельности.

В результате человек стремится стать еще лучше, добиться более высоких показателей в работе. В этом естественном стремлении, в нравственных усилиях, поощряемых руководителем и коллективом, а также в чувстве самоуважения и кроется весь секрет положительной оценки в воспитательном процессе и активизации личности.

Важно не только то, чтобы руководитель на работе не выглядел мрачным, хмурым; важно также и то, чтобы каждый человек приходил на работу в бодром, а не угнетенном состоянии и чтобы хорошее настроение у него сохранялось постоянно. Это во многом зависит от того, какой морально – психологический климат создан в коллективе.
Таким образом, на основе вышесказанного можно сделать вывод, что регулирование сплоченности трудового коллектива возможно на основе воздействия на факторы сплочения. Также особое внимание необходимо уделять формированию благоприятного психологического климата в коллективе, который непосредственно влияет на эффективность деятельности работников. При соблюдении всех вышеизложенных условий, коллектив будет функционировать как единое целое, что, несомненно, заметно улучшит результаты работы всей организации в целом.
1.3 Сплоченность коллектива как фактор эффективности трудовой деятельности
Показатель производительности труда не отражает всего спектра продуктивности и результативности труда, в частности он не учитывает качество труда и, кроме того, необходимость рационального использования трудовых ресурсов. Близким по значению к понятию «производительность труда», но более широким по содержанию является понятие «эффективность труда». [15, 102]
Эффективность труда выражает степень результативности труда при наименьших трудовых затратах. Эффективность труда, в отличие от производительности труда, выражает не только количественные, и качественные результаты труда. Еще одним важным достоинством показателя эффективности труда является отражение в нем экономии трудовых ресурсов.

Эффективность труда будет тем выше, чем выше производительность труда и чем меньше затраты труда при необходимом качестве работы. Для предпринимателя важно не только то, каким был уровень выработки работника в единицу времени, но и то, какими трудовыми затратами это было обеспечено. Трудовые затраты измеряется численностью работников и затратами на оплату труда. И то, и другое может измеряться временем работы. В связи с этим, при анализе эффективности труда, она рассматривается как затраты труда в единицу времени, но не просто времени, а с учетом его структур. [15, 128]
Таким образом, эффективность труда характеризует уровень использования трудовых ресурсов с учетом выработки, затраченного времени и качества работы а также затрат труда, в расчете на одного работника.
Отметим некоторые психологические критерии социальной эффективности труда[15]:

– социально–психологический климат в трудовом коллективе
– отношения между сотрудниками
– отношение персонала к выполнению должностных обязанностей
– удовлетворенность трудом
– стремление к творчеству в работе и карьерному росту

Сплоченность группы, как один из критериев эффективности труда, воздействует на ее членов, изменяя схему их взаимодействия, степень оказания влияния на окружающих, их восприятие и производительность.

Одинаковые интересы, общие цели и задачи объединяют людей, обеспечивая высокую степень их взаимодействия. Сплоченные группы оказывают колоссальное влияние на своих членов. Лидер группы, если он уважаем всеми участниками, может использовать авторитарный стиль руководства, особенно если он в состоянии противостоять угрозам извне и организовать эффективную работу. [6]
В развитом коллективе особую важность приобретает эффективность деятельности коллектива. Если кто– либо в этих условиях по тем или иным причинам не хотел бы при​нять участие в каком–то мероприятии, то коллектив апел​лирует к его чувству коллективизма и дисциплине. В коллективах, стоящих на более низком уровне разви​тия, имеет место несовпадение официально признанных мотивов деятельности с мотивами отдельных микрогрупп. Если неофициальные мотивы не вступают в противоречие с целями коллектива, то эффективность деятельности груп​пы может не снизиться, хотя моральная атмосфера жизни коллектива оставляет желать лучшего.
Если мотивы отдельных групп коллектива сталкивают​ся, противоречат друг другу, то эффективность деятельно​сти коллектива резко снижается, а если она была низка, то и остается такой. Отсутствие единства целей и сплоченнос​ти в некоторых случаях ведет к распаду коллектива. Един​ство цели и мотивов, которое формируется в результате кро​потливой воспитательной работы руководителя, определя​ет единство воли коллектива. [15]
Единство воли проявляется как в решениях, так и в ис​полнении этих решений. При единстве воли решения при​нимаются быстро. Исполнение отличается большой орга​низованностью и настойчивостью. В случаях возникнове​ния трудностей и опасностей коллектив не теряет мужества и единства. Он продолжает действовать рационально и пла​номерно и в этих условиях. При единстве воли каждый чув​ствует себя солидарным со всеми. Единство воли не снима​ет ни инициативности, ни творчества отдельных личностей. Наоборот, только при единстве воли возможна реализация самых смелых замыслов, дерзаний.

Общественное мнение коллектива динамично и дей​ственно, оно оказывает влияние на все сферы жизни людей. Особенно велика роль общественного мнения в воспитании. Осуждая аморальность, оно тем самым способствует исправ​лению людей, предупреждает возможность ее появление в будущем. Мнение коллектива относится отрицательно к проявлениям воровства, лени, недисциплинированности, некультурности, грубости и бестактности отдельных лиц. Оно требует также высокой трудовой активности от каждо​го, высокого сознания общественного долга и ответственно​го отношения к заданию и т.д. Следовательно, обществен​ное мнение предупреждает возможность регресса. Однако оно не касается интимных сторон жизни, личных увлечений, не препятствует развитию личных дарований и тех особен​ностей характера, которые не ведут к нарушению морали.

Настроение коллектива отражает жизненно важные из​менения по внешней и внутренней среде, в том числе бла​гоприятные и неблагоприятные условия жизни и деятель​ности. Организованный (особенно творческий) труд – ис​точник устойчивого жизнерадостного настроения. Личные и коллективные достижения, особенно если они замечают​ся и отмечаются, вызывают положительные эмоции. В этом состоянии коллектив эффективно трудится. Наоборот, упу​щения и проигрыши, монотонность и «серость» труда, от​сутствие успехов и достижений, которым можно порадо​ваться, могут вызвать отрицательное настроение неудовлет​воренности, раздраженности, обиды, а при некоторых ус​ловиях и пессимизма, снизить эффективность трудовой де​ятельности. Положительное настроение возникает и тогда, когда коллектив видит, по выражению А. С. Макаренко, «завтрашние радости», т.е. видит перспективы дальнейше​го развития коллектива и каждого его члена.

Работа человека в организации представляет собой про​цесс постоянного его взаимодействия с организационным окружением. Каждый человек, входя в новую организацию, сталкивается с множеством проблем взаимодействия с орга​низационным окружением. В большинстве случаев это малоустойчивое взаимодействие, что проявляется в возник​новении напряжения в отношениях между человеком и организацией и в возможном разрыве их взаимодействия.

Процесс включения человека в организационное окру​жение называется социализацией. Он зависит от характери​стик окружения, характеристик человека. Каждый чело​век имеет многоплановую структуру личности, и во взаи​модействие с организацией он вступает как разумное и со​знательное существо, обладающее устремлениями, желани​ями, эмоциями, настроением, имеющее воображение, раз​деляющее определенные верования и следующее определен​ной морали. [20, 63]
Взаимодействие человека с организацией всегда шире, чем только выполнение определенных работ на определен​ном рабочем месте.

В основе большинства причин, вызывающих непонима​ние, противодействия и конфликты во взаимодействии че​ловека с организационным окружением лежат ожидания и представления индивида об организационном окружении и его месте в нем, а также ожидания организации в отно​шении индивида и его роли в ней.

Организация в соответствии со своими целями, органи​зационной структурой, спецификой и содержанием рабо​ты желает нанять работника, обладающего соответ​ствующими квалификационными и личностными характе​ристиками, чтобы он играл определенную роль в организа​ции, выполняя определенную работу, давая требуемый ре​зультат, за который полагается определенное вознаграж​дение.

Группу основных ожиданий индивида составляют ожи​дания по поводу[20]:

– содержания, смысла и значимости работы
– оригинальности и творческого характера работы
– увлекательности и интенсивности работы
– степени независимости, прав и власти на работе
– степени ответственности и риска
– престижности и статусности работы
– степени включенности работы в более широкий трудо​вой процесс
– безопасности и комфортности условий на работе
– признания и поощрения хорошей работы
– заработной платы и премий
– социальной защищенности и других социальных благ предоставляемых организацией
– гарантий роста и развития
– дисциплины и других нормативных аспектов, регламентирующих поведение на работе
– отношений между членами организации
– конкретных лиц, работающих в организации
Для каждого индивида комбинация этих отдельных ожиданий, формирующая его обобщенное ожидание по отношению к организации, различна. При этом, и структура ожидания, и относительная степень значимости отдельных ожиданий для личности сами зависят от множества таких факторов, как личностные характеристики, цели, конкрет​ная ситуация и.т.п.

Организация ожидает от человека, что он проявит себя как[20]:

1) специалист в определенной области, обладающий определенными знаниями и квалификацией
2) член организации, способствующий успешному функционированию и развитию организации
3) человек, обладающий определенными личностными и моральными качествами
4) член коллектива, способный общаться и поддерживать хорошие отношения с коллегами
5) член организации, разделяющий ее ценности
6) работник, стремящийся к улучшению своих исполни​тельских способностей
7) человек, преданный организации и готовый отстаивать ее интересы
8) исполнитель определенной работы, готовый осуществ​лять ее с должной отдачей и на должном качественном уровне
9) член организации, способный занять определенное мес​то внутри организации и готовый взять на себя соответ​ствующие обязательства и ответственность
10) сотрудник, следующий принятым в организации нормам поведения, распорядку и распоряжениям руководства
Комбинация ожиданий организации по отношению к че​ловеку, а также степень значимости для организации каж​дого отдельного ожидания могут отличаться у различных организаций; в рамках одной и той же организации по от​ношению к различным индивидам могут складываться раз​личные комбинации ожиданий. В связи с этим, невозможно создать единую универсальную модель ожидания организации по отношению к человеку, также как нельзя предложить аналогичной модели ожидания человека по отношению к организации.

При отдельных обстоятельствах выполнение определен​ной роли может быть затруднено противоречиями, порож​даемыми ролью. Возникают ролевые конфликты, которые можно устранить, используя три подхода:

1) изменение формы работы, которое приводит к устране​нию причин и факторов, заключенных в роли и приво​дящих к конфликтам и противоречиям; таким образом, осуществляется корректировка роли

2) развитие человека с той целью, чтобы он мог выполнять закрепленную за ним роль и справляться с возникаю​щими конфликтами. Развитие работника происходит по трем направлениям.
Первое – это более углубленное оз​накомление с ролью.

Второе – это повышение квали​фикации и совершенствование исполнительской техни​ки работника.

Третье – развитие у исполнителя способ​ностей справляться с противоречивыми ситуациями, приноравливаться к работе в конфликтных условиях, уметь распознавать и адекватно реагировать на возни​кающие проблемы, правильно общаться с людьми в кон​фликтных ситуациях
1) перестановка работников с одной роли на другую в за​висимости от их способностей справляться с конфлик​тными ситуациями. Например, если конфликты по​рождаются неопределенностью и двойственностью роли, то не обязательно стремиться к устранению этих характеристик роли. В организации могут быть люди, которые способны успешно справляться с ролью при таких условиях. Аналогично данной проблеме может быть решена проблема перегруженности роли и ее по​вышенной интенсивности.

Помимо прав и обязанностей, задающих содержание ролей, для каждой роли характерно наличие определенно​го статуса. Существует формальный статус, отражающий позицию роли в иерархическом построении организации, и неформальный статус роли, который придается ей окру​жающими людьми.

Организация ожидает, что работник будет выполнять определенным образом роль, для которой она его принима​ет. Человек также смотрит на организацию как на место, где он получает определенную работу, выполняет ее и по​лучает соответствующее вознаграждение. Однако взаимодействие человека и организации не сводится только к ро​левому взаимодействию. Оно гораздо шире. Человек выпол​няет работу в окружении людей, во взаимодействии с ними. Он не только исполнитель роли в организации, но и член группы, в рамках которой он действует. При этом группа оказывает огромное влияние на поведение человека. А по ведение человека, его действия вносят определенный вклад в жизнь группы. 
Таким образом, можно сделать вывод, что социально– экономическая эффективность труда при прочих равных условиях находиться в прямой зависимости от уровня сплоченности коллектива. Сплоченность коллектива означает единство поведения его членов, основанное на общности интересов, ценностных ориентаций, норм, целей и действий по их достижению. Сплоченность является важнейшей социальной характеристикой коллектива. По своей сущности она аналогична экономической характеристике его производственной деятельности – производительности труда.
Глава 2 Взаимосвязь сплоченности коллектива и эффективности трудовой деятельности в ООО «Авенсис»: материалы прикладного исследования
2.1 Общая характеристика деятельности ООО «Авенсис»

Организация ООО «Авенсис», зарегистрированная 07.07.2011 г., работает в сфере изготовления кондитерских изделий. Регистратор – Межрайонная инспекция Федеральной налоговой службы №12 по Тверской области. Компании был присвоен ОГРН 1026900586591 и выдан ИНН 6905055014. Директор организации – Погорельцев Александр Викторович.

Адрес предприятия: Тверская область, г. Тверь, ул. Красные горки, дом 12. Занимается производством и реализацией таких товарных групп: 

1) кондитерские изделия

2) мука

3) крупы

4) табачные изделия

5) товары для курения

6) безалкогольные напитки
Производство кондитерских изделий носит сезонный характер. Наибольший объем производства приходится на октябрь– март.

В компании ООО «Авенсис» производятся все виды кондитерской продукции. Технологический потенциал представлен более 14 типами производств (карамель, халва, драже, зефир, пряники, печенья, торты, пирожные, вафли, мармеладные и шоколадные изделия и др.).

В августе 2012 году проведена модернизация упаковочного оборудования, приобретен и установлен суперсовременный фасовочный автомат с мультиголовкой, обеспечивающий высокую точность дозирования продукции, что позволило полностью перевести производство кондитерских изделий на современную фасовку. На сегодняшний день предприятие может полностью удовлетворить рынок сетевой торговли и потребности оптовых клиентов в фасованных кондитерских изделиях.

В 2014 г. освоены и внедрены новые технологии и выпущен новый ассортимент кондитерских изделий с применением заменителя сахара фруктозы и предложена потребителям новая продукция – мюсли с использованием орехов, злаков, сухофруктов.    Разработку новых видов кондитерских изделий и утверждение новых рецептур, заменителей сырья осуществляет отдел главного технолога.

Развитие предприятий кондитерской отрасли, как и других сфер, непосредственно связано не только с состоянием рынка или финансовым благополучием компании, но и с множеством внешних факторов. Все факторы можно разделить на категории: например, ряд экспертов противопоставляют внешние и внутренние факторы, другие специалисты делают акцент на экстенсивных и интенсивных факторах развития, а третьи отдают предпочтение стратегическим и тактическим факторам развития кондитерской отрасли.
Прогнозировать развитие отрасли без учетов общественного мнения, спроса и позиции не представляется возможным. Потребности покупателя являются определяющими для развития всей отрасли. Ассортимент предлагаемой продукции должен соответствовать спросу на нее. С учетом исследований потребительского спроса создаются бизнес– планы, планы развития компании, рекламные акции и рекламные кампании в СМИ. Учет всех этих факторов позволяет успешно развивать производство, наращивать его темпы и производственные мощности. Например, даже в период кризиса, некоторые федеральные компании увеличили продажи продукции среднего ценового сегмента за счет частичной замены рецептуры, но сохранения цены на прежнем уровне. Можно воспользоваться и таким фактором, как уровень политической активности, хотя он мало соотносится с кондитерской областью. Для предоставления потребителю необходимой информации о продукции она маркируется с указанием всех данных (срок хранения, состав, пищевая ценность).

Предприятию ООО «Авенсис» выданы сертификаты соответствия и гигиенические сертификаты на все виды вырабатываемой продукции. 
ООО «Авенсис» целью своего существования определяет производство высококачественной и доступной для потребителя кондитерской продукции, в результате совокупного использования экологически чистого сырья, натуральных компонентов, а также техники и технологий, соответствующих современным требованиям и стандартам, и труда высококвалифицированных работников. Деятельность предприятия направлена на стабилизацию экономической ситуации в г. Твери, взаимодействие с местным сообществом и обеспечение общественного благополучия и развития. 
Основными задачами деятельности предприятия являются:

1) стремление к экономическому совершенствованию и росту
2) выпуск продукции, максимально соответствующей запросам покупателей

3) обеспечение социальной защиты и создание условий для реализации творческих возможностей сотрудников предприятия
4) ориентация на этику бизнеса и налаживание прочных деловых отношений с поставщиками сырья
5) обеспечение максимизации прибыли предприятия с целью продолжения его деятельности, стабилизации положения на рынке и поддержания перспектив развития.
Весь коллектив ООО «Авенсис» можно разделить на четыре условных блока:

1) Руководители (генеральный директор и его заместители)
2) Проектный блок (директор проекта и его проектная команда)
3) Основной производственный блок
4) Блок поддержки

В производственном блоке сотрудники работают по функциональному направлению, управляют проведением работ. 

В проектном блоке – задача работника организовать работу производственного блока с подрядными организациями, достичь главной цели проекта. 

Сервисный блок – разноплановые специалисты отвечают за свою зону ответственности, их основная цель – организация бесперебойной работы по курируемым проектам для вышеуказанных блоков.

Служба управления персоналом составляет три человека: руководитель службы, менеджер и главный специалист. Функциональная принадлежность каждого работника службы персонала приведена в таблице 1.
Таблица 1
	Должность 
	Характеристика

	Руководитель
	Административное управление службой, планирование текущей потребности в персонале, разработка штатных расписаний, отчетность

	Менеджер
	Оценка персонала (assessment, KPI), организация обучения и повышения квалификации, разработка индивидуального плана развития, формирование кадрового резерва

	Главный специалист
	Подбор, наем персонала, проведение интервью, трудоустройство работников. Ведение кадрового делопроизводства, командировочных удостоверений.


Анализ внешнего окружения ООО «Авенсис»
PEST– анализ:
Таблица 2
	Социальные факторы:

тенденция роста потребности большей части населения в сбалансированном, экологически чистом питании;

ориентация имеющихся и потенциальных потребителей на отечественные, с традиционным вкусом продукты питания и кондитерские изделия в частности;

наличие квалифицированного персонала;

миграция наиболее квалифицированного персонала из региона;
	 
 
 
+ 


+

+
	 
 
– 
 
 
 


– 

	Технологические факторы:
наличие новых современных технологий производства традиционных видов кондитерских изделий, позволяющих значительно снизить себестоимость готовой продукции;

ускорение технического прогресса, возможность появления новых технических и технологических решений;
	 
 
 
+

+
	 
 
 
 
 

	Экономические факторы:

рост реальных доходов населения Тверской области;

возможность ускорения инфляции;

территориальная близость основных потребителей готовой продукции, рынков сбыта;

возможность получения компенсации по кредитам банков на осуществление инвестиций;

изменение ставки рефинансирования ЦБ РФ;
	 
+ 
 


+

+

+

+
	 
 
– 
 
 
 

	Политические факторы:

Поддержка со стороны действующего Президента и Правительства РФ, закреплённая законодательно;

возможное изменение налогового и таможенного законодательства;
	 
 
+

+
	 
 
 



Проанализируем структуру персонала по категориям за 2014 – 2015 год.

Таблица 3. 
	Категории

работников
	Численность работников
	Отклонения

	
	2014 г.
	2015 г.
	Чел.
	%

	Основные рабочие


	60
	60
	0
	0

	Вспомогательные рабочие


	27
	27
	0
	0

	Руководители и специалисты
	16
	16
	0
	0


По данным таблицы 3 видим, что численность персонала предприятия за 2014 – 2015 годы не менялась. Этот факт свидетельствует о том, что предприятие работает стабильно – сокращений работников не было. Но в то же время можно говорить об отсутствии расширения предприятия и наращивания производственной мощности.

ООО «Авенсис» имеет три цеха: кондитерский цех (производит торты и пирожные), пряничный цех (производит пряники и печенье), производственный цех (производит хлеба и мелкоштучную продукцию).

Проследим распределение основных рабочих по цехам. Данные представлены в таблице 4.
 
Таблица 4
    Распределение рабочих по цехам

	Название специальности
	Численность основных рабочих, чел.

	
	Численность всего



	Кондитерский цех
	Пряничный цех
	Производствен. Цех

	Пекарь– мастер
	3
	1
	1
	1

	Оператор котельной 
	8
	– 
	– 
	– 

	Машинист засыпщик муки
	3
	1
	1
	1

	Дрожжевод
	2
	– 
	1
	1

	Тестовод 


	3
	1
	1
	1

	Пекарь хлеба
	2
	– 
	– 
	2

	Укладчик хлеба
	8
	– 
	– 
	8

	Сушильщик сухаря
	1
	– 
	– 
	1

	Резчик сухаря
	1
	– 
	– 
	1

	Кондитер 
	7
	7
	– 
	– 

	Формовщик пряника
	6
	– 
	6
	– 

	Пекарь пряника
	2
	– 
	2
	– 

	Машинист тесторазделочной машины
	4
	1
	1
	2

	Формовщик теста
	5
	1
	2
	2

	Пекарь мелкоштучных изделий
	0
	– 
	– 
	– 

	Упаковщик готовой продукции
	2
	1
	1
	– 

	Приемосдатчик готовой продукции
	3
	1
	1
	1

	Итого основных рабочих
	60
	14
	17
	29


На качество работы персонала предприятия оказывает влияние возраст и образование. Поэтому целесообразно проанализировать персонал ООО «Авенсис» с точки зрения возраста и образования. Обратимся сначала к основным рабочим. Возрастные данные и уровень образования этой категории работающих приведены в Приложении 1, 2.
В структуре персонала ООО «Авентис» наибольший удельный вес занимают работники возрастной группы от 26 до 35 лет (28%) и рабочие старше трудоспособного возраста (28%), а наименьшую долю составляют люди в возрасте от 45 до 50 лет (6%). В свою очередь, на предприятии преобладают работники со средним полным образованием (57%), тогда как люди с высшим образованием составляют 2% от всех рабочих.
Таким образом, на основе вышеизложенного можно сделать вывод, что ООО «Авентис» представляет собой достаточно молодую организацию (с 2011 года), работающую в сфере продажи кондитерских изделий. В ООО «Авенсис» работает больше людей трудоспособного возраста (60 человек на 28 человек пенсионного возраста). Самое большое количество молодых кадров можно наблюдать в производственном цехе (29 человек трудоспособного возраста на 10 человек пенсионного возраста). Кроме того, именно в производственном цехе работает основные рабочие 18– 25 лет и 26– 35 лет. В других цехах этих категорий работников практически нет. Численность работников за период 2014– 2015 года осталась неизменной, что, с одной стороны, говорит о стабильности, а с другой – об отсутствии расширения предприятия и наращивания производственной мощности.

2.2 Анализ сплоченности коллектива и эффективности трудовой деятельности в ООО «Авенсис»
Групповая сплоченность – чрезвычайно важный параметр, показывающий степень интеграции группы, ее сплоченность в единое целое, его можно определить не только путем расчета соответствующих социометрических индексов. Значительно проще сделать это с помощью методики, состоящей из 5 вопросов с несколькими вариантами ответов на каждый. 
Определим индекс групповой сплоченности коллектива ООО «Авенсис» по методике К.Э. Сишора. 
«Психометрический тест К.Э. Сишора».
Ответы кодируются в баллах согласно приведенным в скобках значениям (максимальная сумма 19 баллов, минимальная – 5). В ходе опроса баллы указывать не представляется необходимым. Персоналу ООО «Авенсис» были розданы бланки с вопросами и было дано задание: «на каждый вопрос есть несколько вариантов ответа. Вам необходимо выбрать верный для вас ответ и записать его обозначение в бланк». 
Данные вопросы и количество человек (которые дали ответы на них) представлены через тире. В исследовании приняло участие 10 сотрудников ООО «Авенсис».

Вопрос – ответ
1. Как бы вы оценили свою принадлежность к группе? 

a) Чувствую себя ее членом, частью коллектива (5) – 4

b) Участвую в большинстве видов деятельности (4) – 5

c) Участвую в одних видах деятельности и не участвую в других (3) –1

d) Не чувствую, что являюсь членом группы (2) – 0

e) Живу и существую отдельно от нее (1) – 0

f) Не знаю, затрудняюсь ответить (1) – 0

2. Перешли бы вы в другую группу, если бы представилась такая возможность (без изменения прочих условий)? 
a) Да, очень хотел бы перейти (1) – 0
b) Скорее перешел бы, чем остался (2) – 0
c) Не вижу никакой разницы (3) – 1
d) Скорее всего, остался бы в своей группе (4) – 4
e) Очень хотел бы остаться в своей группе (5) – 5
f) Не знаю, трудно сказать (1) – 0

3. Каковы взаимоотношения между членами вашей группы?
a) Лучше, чем в большинстве коллективов (3) – 7
b) Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) – 3
c) Хуже, чем в большинстве классов (1) – 0
d) Не знаю, трудно сказать (1) – 0

4. Каковы у вас взаимоотношения с руководством? 
a) Лучше, чем в большинстве коллективов (3) – 6
b) Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) – 2
c) Хуже, чем в большинстве коллективов (1) – 1
d) Не знаю. (1) – 1

5. Каково отношение к делу (учебе и т.п.) в вашем коллективе?
a) Лучше, чем в большинстве коллективов (3) – 0
b) Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) – 2
c) Хуже, чем в большинстве коллективов (1) – 0
d) Не знаю (1) – 8

Данные опроса были занесены в таблицу 6.
Таблица 6.

	Сотрудники/

вопросы
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Вопрос №1
	5
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5

	Вопрос №2
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5

	Вопрос №3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	2
	2
	3
	3

	Вопрос №4
	3
	3
	3
	3
	1
	2
	1
	2
	3
	3

	Вопрос №5
	1
	1
	1
	2
	1
	1
	2
	1
	1
	1

	Итого количество 

баллов каждого сотрудника
	15
	17
	16
	17
	8
	13
	14
	15
	16
	17


Обработка результатов и интерпретация
Уровни групповой сплоченности 

1 уровень – высокая (15,1– 19 баллов)
2 уровень – выше средней (11– 15 баллов)
3 уровень – средняя (7– 11 баллов) 

4 уровень – ниже средней (4 – 6 баллов)
5 уровень – низкая (4 – 0 баллов)
Проанализируем результаты исследования сплоченности коллектива ООО «Авенсис». Нами было выявлено, что средний балл коллектива по данному опросу – 14,8. 

Данный результат был получен следующим образом. Мы суммировали баллы каждого сотрудника и делили их на количество работников, принявших участие в опросе:

15+17+16+17+8+13+14+15+16+17= 148

148:10=14,8.– это средний балл сплоченности коллектива ООО «Авенсис».
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Приложение 
1. Возрастные данные сотрудников компании ООО «Авенсис»

	Возрастная группа
	Численность, чел.

	Рабочие трудоспособного возраста
	74

	в т.ч. 18 – 25 лет
	7

	26 – 35 лет
	29

	36 – 45 лет
	24

	45 – 55 лет
	6

	55 – 60 лет (мужчины)
	8

	Рабочие старше трудоспособного возраста
	29

	в т.ч. 55 – 60 лет (женщины)
	25

	60 – 65 лет
	4

	Итого рабочих
	103


2. Уровень образования сотрудников компании ООО «Авенсис»
	Уровень образования
	Численность, чел.

	Среднее полное образование
	27

	Среднее специальное образование
	18

	Высшее образование
	2
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