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Результаты исследования корпоративной культуры

Пример отчета
В данном документе в демонстрационных целях в виде примеров приведены различные части нескольких реальных отчетов, предоставленных заказчику по итогам проведения «Management Assessment Center».

По понятным причинам исходные данные, фактическая информация о заказчиках и персоналии удалены, вместо фамилий и названий использованы произвольные буквы.
В документе использован термин «Лидерство», который в данном контексте понимается нами как способность человека самостоятельно принимать решения, нести за них ответственность, а также вести за собой своих подчиненных и принимать ответственность за их решения.

Пример 1. Персональные результаты теста и ее интерпретация
	N
	ФИО
	Результат
(баллы)
	Интерпретация

	1.
	
	22
	Явные лидерские способности. Высокий потенциал. Без ограничений по количеству сотрудников.

	2.
	
	-6
	Исполнитель. Предельное число подчиненных – не более 30. Потенциала не обнаруживает. Требуется постоянное внешнее оперативное руководство.

	3.
	
	21
	Явные лидерские способности. Высокий потенциал. По состоянию на данные момент недогружена, способна вести за собой гораздо больше подчиненных и решать более масштабные задачи.

	4.
	
	11
	Есть лидерские способности. Хороший потенциал, способна руководить и самостоятельно решать поставленные задачи.

	5.
	
	-17
	Безусловный исполнитель. Не пригоден для управления людьми. Возможно, хорошо умеет «держаться за место». Без потенциала.

	6.
	
	0
	Не лидер и не исполнитель. Предельное количество подчиненных—не более 5. Находится на пределе развития для своего возраста, есть признаки предельной загрузки. Потенциал может развиться только в течение нескольких лет.

	7.
	
	-12
	Безусловный исполнитель. Не пригодна для управления людьми. Требует четкой постановки задач. Прогноз развития потенциала – минимальный.


…
Пример 2. Анализ системы взаимодействия.

…Основная проблема взаимодействий, по нашему мнению, состоит в том, что Р и Л имеют больший потенциал, чем их формальный руководитель, что неизбежно приведет у проблеме управляемости, особенно в сложных/критических ситуациях, и потребует внешнего управления со стороны владельца, и что хуже, к демотивации указанных сотрудников. 

Есть положительная вероятность присоединения к числу Р и Л К, у которой есть признаки предельной загрузки.

…Существующего количества сотрудников (2+1), способных самостоятельно решать поставленные задачи, нести ответственность за свои действия и действия своих подчиненных недостаточно для появления синергетического эффекта, компания способна развиваться только при непосредственном управлении со стороны владельца.

…

Пример 3. Анализ взаимодействия по отношениям «внутренний клиент—внутренний поставщик».

…Таким образом, в рамках существующей производственной цепочки:

· есть единственная «взаимодополняющая» эффективная связь: М – Р.

· четыре взаимодействия неэффективны и сопряжены с оттягиванием ресурсов: Л делает часть работы В и А, А перекладывает свои задачи на В, а тот – далее к М, который решает в дополнение и задачи В.

· два взаимодействия нейтральны, но сопряжены с трансляцией задач А и В к К.

…

Пример 4. Прогноз взаимодействия при объединении компаний.
…При рассмотрении возможности объединения менеджмента обоих компаний обнаруживается, что объединенная компания будет иметь достаточное количество лидеров для появления синергетического эффекта, потенциала развития  и постепенного обретения независимости от внешних конъюнктурных факторов.

Далее приведен прогноз эффективности взаимодействия между ключевыми сотрудниками.

Л -- М: эффективны только партнерские, равноправные отношения.

Р – А: эффективная взаимодополняющая связь, при условии, что Р выступает в роли поставщика.

Л – А: неэффективная конфликтная связь из-за слишком большой «разности потенциалов».

Л – Е: нейтральная связь, высокая вероятность конфликта.

Возможная эффективная структура объединенной компании приведена ниже…

…

Пример 5. Анализ системы прогноза развития.
…На основании полученных данных можно предположить, что на нижестоящих уровнях руководители более мелких структурных подразделений имеют еще более низкие значения лидерства, т.е. являются не более чем исполнителями.

При этом вся полнота власти не делегируется, а эскалируется на уровень топ-менеджеров, а в случае предельной загрузки – наоборот: с полномочиями делегируется и ответственность.

Это может создавать ситуацию, когда все развитие компании идет «сверху» и не инициируется и не поддерживается на уровне специалистов. В сфере отношений с заказчиками это может выражаться в невысокой стоимости (или марже) текущих проектов, фактическом отсутствии больших амбициозных проектов, если ими не занимается непосредственно топ-менеджмент.

…

Пример 6. Резюме.

…Стабильный и сплоченный менеджмент позволяет Компании быть практически независимой от внешней конъюнктурной среды с хорошим потенциалом развития, при этом наиболее оптимальным вариантом структурного развития, по нашему мнению, является «почкование» с формированием «супер-плоской» структуры.

…
Пример 7. Резюме.

…Компания находится в сильной зависимости от внешних факторов (конъюнктура рынка, условия поставки, кредитов и т.д.) и способна развиваться в условиях постоянного оперативного управления со стороны владельца – иначе, вследствие неэффективного менеджмента, наступает стагнация…
…
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