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ПРИКАЗ №____________

	(_____(____________г.
	г. Ростов-на-Дону


«Методика определения рисков по снижению качества по исполнителям»
С целью уменьшению потерь и убытков от внутреннего и внешнего брака, увеличению количественного выпуска и реализации продукции посредством улучшения ее качества, а также в рамках процедуры внедрения статистических методов в компании:

ПРИКАЗЫВАЮ:

1. Утвердить методику определения рисков по снижению качества по исполнителям в соответствии с таблицей ниже:

	ФИО рабочего
	Производственные участки*
	% брака* (участок 1)
	% брака* (участок 2)
	% брака* (участок N)
	Выводы и предложения

	Рабочий 1
	
	
	
	
	

	Рабочий 2
	
	
	
	
	

	Рабочий N
	
	
	
	
	

	
	*список операций по участкам, на которые допущен рабочий
	*уровень производственного  брака в % за смену (равный отношению кол-ва негодной продукции к количеству всей произведенной продукции, умноженному на 100)
	


2. Контроль проведения  оценки рисков и анализа результатов в рамках подготовки отчетов о функционировании системы менеджмента качества возложить на Инженера по организации управления производством.

3. Данную методику использовать при расчете рисков по снижению качества по рабочим, непосредственно занятым производственным процессом продукции. 

4. Контроль выполнения корректирующих (предупреждающих) действий оставляю за собой.

	Директор


	
	
	
	

	
	
	подпись
	
	расшифровка

	Исполнитель:
	
	
	
	

	Заместитель директора
	
	
	
	

	
	
	подпись
	
	расшифровка


	Пример типового риска
	Возможное решение для малого и среднего бизнеса

	Нехватка компетенций для реализации целей компании
	Оценка и обучение.
1. Регулярное проведение оценочных мероприятий - не формальной аттестации, а реальной оценки необходимых компетенций.
 2. На основе проведенной оценки - разработка  комплексной системы обучения в Компании, ранжированной и адаптированной под разные категории персонала, потребности бизнеса и конкретные бизнес-цели компании.
3. Регулярное проведение обучающих мероприятий в рамках комплексной системы обучения.

	Зависимость от ключевых сотрудников
	Разработка и внедрение комплексной системы работы с  персоналом.
 

Цель:  вся ценная для бизнеса информация не должна быть "завязана" на  конкретного человека, а должна быть  встроена  бизнес-процесс, описана и зарегламентирована:
- Ранжирование персонала по категориям, для выделения и мониторинга ценных и ключевых для бизнеса сотрудников
- Регламентация бизнес-процессов для их  полной прозрачности
- Четкое прописание локальных нормативных актов, в т.ч. должностных инструкций, положений о подразделениях, стандартов
- CRM: базы данных и история работы с каждым клиентом
- Система постоянного  обучения/ повышения квалификации персонала - чтобы сотрудники были примерно одного уровня
- Внедрение системы взаимозаменяемости сотрудников

	Низкая мотивация (нематериальная) сотрудников
	Регулярный анализ и мониторинг корпоративной культуры:
- Регулярная работа с линейным персоналом. Анкетирование 2 раза в год: удовлетворенность персонала условиями работы, системой оплаты труда (мотивацией), нематериальной мотивацией, системой менеджмента,  компанией в целом,  лояльность.
- "Выходные" интервью с увольняющимися сотрудниками/ анкетирование: причины увольнения,  удовлетворенность работой в компании, пожелания по улучшению работы.
- Регулярный анализ и  оценка  уровня текучки персонала и анализ причин увольнений.
- Регулярная работа с топ-менеджментом, руководителями подразделений, обсуждение и обратная связь по итогам исследований.
- Разработка плана мероприятий по разработке/оптимизации/внедрению системы нематериальной мотивации

	Низкая информированность сотрудников об изменениях в компании
	Системная работа по внедрению и сопровождению изменений.
Повышение эффективности внутренних коммуникаций, преодоление информационного вакуума, вовлечение сотрудников в процесс внедрения изменений. 

Инструменты:
1. Регулярные встречи с сотрудниками руководителей подразделений разного уровня (непосредственных руководителей и вышестоящих)
2. Создание и развитие корпоративных СМИ (газета, интранет-портал, инфо-доски, информационные листки и т.д.); 
3. Выявление "горячих" тем (актуальных для сотрудников, относительно которых наблюдается информационный вакуум).  Обсуждение этих тем, комментарии разъяснения с участием руководителей.
4.  Регулярное получение обратной связи от сотрудников; 
5. Вовлечение сотрудников в подготовку  и внедрение изменений
6. Выявление неформальных лидеров, агентов влияний в коллективе и  работа с ними


	Высокая текучесть кадров
	Подбор персонала. Регулярный анализ и мониторинг корпоративной культуры:
- "Выходные" интервью с увольняющимися сотрудниками/ анкетирование: причины увольнения,  удовлетворенность работой в компании, пожелания по улучшению работы.
- Регулярный анализ и  оценка  уровня текучки персонала и анализ причин увольнений. Разработка предложений и рекомендаций
- Управление производительностью и эффективностью труда в рамках ее социально-экономической составляющей:
А) степень и эффективность использования рабочей силы, в том числе повышение профессионального и образовательного уровня работников (состав и качество работников, их квалификация)
Б) совершенствование методов материальной и нематериальной мотивации (условия труда, отношение работников к труду и их удовлетворенность трудом и условиями работы, используемые методы  материальной и нематериальной мотивации и т. д.)

	Найм на работу низкоквалифицированных сотрудников
	Подбор персонала. Обучение.
1. Разработка  комплексной системы обучения в Компании, ранжированной и адаптированной под разные категории персонала, потребности бизнеса и конкретные бизнес-цели компании.
2. Регулярное проведение обучающих мероприятий в рамках комплексной системы обучения и "доращивание" сотрудников под нужные компетенции


