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ВВЕДЕНИЕ
Высокая конкуренция на рынке и стремительные инновационные изменения, постоянно растущие потребности потребителей активизируют руководство предприятий на необходимый поиск новых, ранее не используемых решений. В частности для решения важного и актуальной задачи – выбор оптимального пути формирования и развития корпоративной культуры, в свою очередь максимально позволит реализовать потенциал предприятия, с высокой социальной и экономической эффективностью.

Корпоративная культура является одним из инструментов менеджмента, который способствует повышению инновационной активности предприятия, предполагает овладение новейшими управленческими технологиями и формированию особого организационно-культурного подхода, который дает комплексное понимание процессов эволюции и функционирования предприятий с учетом поведения людей в гибких динамических адаптивных структурах.

Актуальность выбранной темы обусловлена тем, что персонал предприятия является ключом к эффективной деятельности предприятия. Продуктивная деятельность персонала в первую очередь зависит от корпоративной культуры, царящей на предприятии. Поэтому перед руководством стоят проблемы повышения эффективности работы предприятия. Именно формирование и совершенствование корпоративной культуры является важной предпосылкой продуктивной работы организации и ее экономической стабильности.

Предметом работы является развитие корпоративной культуры предприятия.

Объектом работы является ООО «Макей».

Целью работы является изучение формирования и развития корпоративной культуры в современной организации (на примере ООО «Макей»).

Для решения поставленной цели были поставлены следующие задачи:

- изучить теоретические основы формирования и развития корпоративной культуры предприятия;

- провести анализ формирования и развития корпоративной культуры предприятия (на примере ООО «Макей»);

- разработать мероприятия по совершенствованию корпоративной культуры в ООО «Макей».

Изучению проблем, связанных с управлением корпоративной культурой, посвящены работы многих отечественных и зарубежных ученых, на трудах которых базируется выполненное исследование. Ими исследованы и решены многие теоретические и прикладные задачи, обусловленные содержанием работ по управлению корпоративной культурой. В результате выполнения работы были использованы труды таких авторов как Аксенов С.А., Веснин В.Р., Зайцева O. A. и др.
При подготовке работы были использованы такие информационные источники как специализированная профессиональная литература, материалы из СМИ, данные Интернет-ресурсов. Применены такие методы и приемы исследования как анализ, синтез, сравнение.
1. Теоретические основы формирования и развития корпоративной культуры предприятия
1.1. Понятие корпоративной культуры предприятия
Анализируя понятие корпоративной культуры, логично в первую очередь, кратко рассмотреть понятие культуры как отдельную категорию. 

Термин «культура» для всех уже стал повседневным, но до сих пор в научной сфере ходят споры о его определении. Ведь очень сложно дать грамотное определение широкому понятию, даже давно устоявшемуся. Оно имеет множество определений в разных сферах жизнедеятельности человека. Культура является предметом исследования многих академических дисциплин. Специалисты соответствующей сферы испытывают затруднение при формулировке определения ввиду осознания многогранности, комплексности понятия, сложности исторической эволюции его содержания и в формировании плюрализма современного сознания
. 

К концу XX века понятие культуры начало привлекать внимание ученых, консультантов в сфере менеджмента, им стало очевидно, что в современных условиях для перспективного развития организации они должны уделять большое внимание не только технической стороне (оборудование, технологии), но и культуре своей организации и людям, которые в ней работают
.

С 80-ых годов XX века в литературе начало активно развиваться представление о новой теории в сфере управления – корпоративной культуре
. В английском языке вначале 80-ых годах стало популярно понятие «корпоративная культура», в американских источниках чаще используется - «organizational culture», в оригинале это понятие звучит как «organization culture». Ученые утверждают, что изначально появилось схожее понятие – «организационный климат» в 1950-ых годах. В научной литературе нет четкого разграничения понятий «организационный климат» и «корпоративная культура», однако есть предположения, что «культура» — это более стабильная и долгосрочная характеристика, в отличие от «климата» - более изменчивой и краткосрочной.

В научной литературе имеется довольно много определений понятия «корпоративная культура». В книге О. Г. Тихомировой «Корпоративная культура: формирование, развитие и оценка» представлено многообразие определений корпоративной культуры, которые систематизированы по трем группам. 

1-я группа: определения-характеристики деятельности организации и ее членов; 

2-я группа: определения, содержащие перечисление элементов корпоративной культуры; 

3-я группа: определения, трактующие корпоративную культуру как целостную категорию
.

Эти подходы к определению понятия «корпоративная культура» наша соотечественница представила в сравнительной таблице 1, которая представлена ниже.

Несмотря на то, что в научной литературе не существует единого определения корпоративной культуры, все же большинство авторов сходятся на том, что этому понятию присуще определенные характеристики. Их обозначил и выделил нидерландский социолог Г. Хофстеде: целостность, системность корпоративной культуры, ее историческую определенность, присутствие объектов изучения антропологов, таких как ритуал и символ. Нидерландский ученый отметил, что корпоративная культура создается и поддерживается группой людей, которая формирует организацию. Также Г. Хофстеде отметил присущую мягкость и ненавязчивость, консервативность корпоративной культуры. 

Таблица 1
Сравнительная таблица основных определений корпоративной культуры

	Автор 
	Содержание определения 

	1
	2

	Определения - характеристики деятельности организации и ее членов

	Д.Олдхэм 
	Методы выполнения работы и то, как обращаются с людьми в этой организации 

	Э.Шейн 
	Коллективные базовые представления, обретаемые группой в процессе внешней адаптации и внутренней интеграции. Культура и лидерство являются по сути двумя сторонами одной монеты, культуры порождаются лидерами, навязывающими группе свои собственные ценности и представления. 

	Б.З.Мильнер 
	Представления и подходы к постановке дела, формы отношений к достижению результатов деятельности. 

	К.Сил и Д.Мартин 
	Ценностей организации (ядро культуры) определяют философию, миссию организации; язык, истории, легенды, ритуалы, церемонии, внешний вид, одежда и др. (формы культуры) передают ценности; для поддержания культуры формируются правила найма работников, тренинги, программы обучения, планирования карьеры и т. д.

	Р.Холл 
	Положения, понятия и ценности, которые создают опору для действия 

	Определения, содержащие перечисление элементов корпоративной культуры

	Просто перечисляющие набор компонент, входящих в корпоративную культуру

	Д. Хэмптон 
	Понятия, знания, ценности, материальные предметы, формальные законы и неформальные обычаи 

	Д. Гибсон Д. Иванцевич 
	Признанные ценности, убеждения, нормы и формы поведения в организации 

	Р. Дафт 
	Набор базовых ценностей, убеждений, негласных соглашений и норм, разделяемых всеми членами общества или организации 

	Д. Ньюстром и К.Дэвис 
	Набор разделяемых понятий, ценностей, убеждений, норм 

	Ф. Лютенс 
	Наблюдаемые регулярные формы поведения, нормы (отношение сотрудников к своей работе), доминирующие ценности, философия (принятые в организации отношения сотрудников между собой, отношения к клиентам), правила, организационный климат 

	Н. Лэметр 
	Система представлений, символов, ценностей и образцов поведения, разделяемая всеми ее членами 

	Определения, отражающие характер воздействия компонент на организацию

	К.Камерон и Р. Куинн 
	То, что ценно для организации, каковы стили ее лидерства, язык и символы, процедуры и повседневные нормы, как определяется успех. Все то, что определяет уникальность характера организации


Продолжение таблицы 1

	1
	2

	Р. Гриффин 
	Набор ценностей организации, которые помогают ее членам понять, для чего была основана организация, как она работает, и что для нее важно 

	П. Вейлл 
	Система отношений, действий, артефактов, которая выдерживает испытания временем и формирует у членов данного культурного общества довольно уникальную общую для них психологию 

	Ф.Харрис и Р. Моран 
	Осознание работниками себя и своего места в организации; способы и язык общения в организации; внешний вид работников, их поведение, верования; организация питания, обучения и развития; отношение ко времени; характер отношений между людьми разного ранга, интеллекта, опыта и т.д.; ценности организации, трудовая этика и мотивация 

	Д. Элдридж и А. Кромби 
	Уникальная совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов поведения и т.п., которые определяют способ объединения групп и отдельных личностей в организацию для достижения поставленных перед ней целей 

	Определения, трактующие корпоративную культуру как целостную категорию

	М. Мескон 
	Атмосфера или социальный климат в организации 

	Э. Джакус 
	Образ мышления и способ действия, которые должны быть усвоены и хотя бы частично приняты новичками, чтобы новые члены коллектива стали “своими” 


Подводя итоги, можно сказать, что центральным элементом большинства формулировок определения корпоративной культуры является ценность организации, в тоже время принципиально, чтобы они были восприняты всеми членами организации. Следовательно, под корпоративной культурой можно понимать систему ценностей организации и идеологию управления. 

1.2. Функции, виды корпоративной культуры и ее значение в деятельности предприятия
Современный менеджмент рассматривает корпоративную культуру как мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения и работников на общие цели. Успех предприятия будет определяться не только знаниями, не только прорывом в области техники и технологии, но в значительной степени нравственными принципами, по которым живет компания, ее общей культурой и духовным миром. Поэтому сейчас уделяется особое внимание проблемам, связанным с корпоративной культурой
. 

Значимость проблемы заключается в том, что в современных организациях работает большое количество человек с разными культурными и психологическими особенностями, поэтому руководителю очень важно создать на рабочем месте такую атмосферу, чтобы сотрудники могли эффективно реализовывать свой потенциал и комфортно взаимодействовать друг с другом.

Корпоративная культура по-разному воспринимается предприятиями. Есть компании, которые осознают ее значение и пытаются либо улучшить уже имеющиеся порядки, либо не вмешиваться и просто поддерживать положительное влияние культуры. В то же время, есть и такие компании, которые игнорируют значение корпоративной культуры и никак не обращают внимание на рабочий климат в коллективе. Хоть статистически сложно показать влияние культуры на деятельность организации, но невозможно отрицать тот факт, что сотрудники предприятий с сильной корпоративной культурой испытывают чувство причастности, вовлеченности и приверженности к своей организации, что способствует эффективной работе и комфортному климату. 

Кроме того, выделяют следующие функции культуры организации: 

- формирование имиджа, культура труда придает уникальность организации. Другими словами, предприятие становится известным во многом благодаря своим традициям, принципам и нормам поведения; 

- формирование способов взаимодействия сотрудников на рабочем месте, здоровая культура помогает сотрудникам оставаться лояльными к руководству и способствует образованию здоровых и эффективных отношений между ними, что также содействует поддержанию конкуренции на рабочем месте; 

- помогает создать эмоциональную привязанность к предприятию, культура организации развивает чувство принадлежности и приверженности к компании и развивает чувство единства в коллективе; 

- несёт в себе определённую политику, которая направляет сотрудников и даёт им чувство контроля на рабочем месте, каждый человек имеет четкое представление о своих ролях и обязанностях в организации и знает, как выполнять задачи с опережением сроков. 

Важно понимать, что каждая организация придерживается своих целей и использует разные методы управления. Это влияет и на корпоративную культуру, оказывая на неё тем самым тот эффект, который будет способствовать поддержанию той или иной политики на предприятии и ориентировать его сотрудников на достижение целей. Таким образом, выделяют типы корпоративной культуры (таблица 2), каждый из которых формирует ту или иную рабочую атмосферу
.
Таблица 2

Типы корпоративной культуры
	Название типа 
	Ключевые особенности 

	Конструктивная культура 
	- способствует здоровому взаимодействию между сотрудниками; 

- сотрудники избегают конфликтов и ненужных споров и способствуют созданию позитивной атмосферы на 

рабочем месте; 

- каждый может высказать своё мнение или поделиться идей; 

	Пассивная культура 
	- сотрудники не могут принимать решения самостоятельно. Они должны получить одобрение от 

руководства перед принятием любого решения; 

- подавление личных интересов и мнения каждого работника; 

- цель организации превыше всего 

	Агрессивная культура 
	- поощрение конкуренции среди работников; 

- борьба за руководящую должность; 

- каждый сотрудник в ответе только за себя и преследует только свои интересы 


Однако, корпоративная культура отвечает не только за формирование рабочей атмосферы, она также играет немаловажную роль в управлении. Более того, при высоком уровне её развития, управленческий процесс будет намного упрощён, так как снизятся затраты на реализацию таких управленческих функций, как организация, мотивирование и контроль. Например, при наличии развитой корпоративной культуры не нужно регламентировать каждый шаг работника, отдельно мотивировать его на выполнение поставленной задачи и контролировать его деятельность, достаточно обозначить «конечную точку» и координировать продвижение работника к ней
. 

Другая роль корпоративной культуры состоит в удержании сотрудников на рабочем месте. В современных условиях формирование принципов, норм поведения и правил на предприятии занимает много времени, и зачастую люди, которые уходят во время этого процесса, забирают с собой все те знания, которые они накопили. И некоторым работникам иногда невозможно найти замену, поэтому менеджер должен осознавать важность каждого члена организации и с самого начала формировать здоровую среду в ней. Например, в настоящее время работникам становится всё тяжелее балансировать жизнь и работу, поэтому задача менеджера состоит в предоставлении способов поддержания этого баланса. Гибкие графики, удобства на рабочем месте, варианты работы на дому. Такая политика, демонстрирующая здоровую корпоративную культуру, не только поможет удержать сотрудников, но и привлечь новых
. 

Также для укрепления корпоративной культуры проводят следующие мероприятия: 

- создание призывов, лозунгов и деклараций, мотивирующих работников; 

- обучение и повышение квалификации сотрудников; 

- формирование организационных традиций и порядков; 

- внедрение корпоративной символики. 

Подводя итог можно сказать, что значение корпоративной культуры, когда речь идет о привлечении и удержании ценных сотрудников, очень велико. И хоть её формирование и развитие требует много времени и средств, в долгосрочной перспективе это необходимые затраты, которые в будущем принесут плоды. Это один из важных компонентов, который руководители могут использовать для поддержания производительности, создания эмоциональной связи и формирования конкурентного потенциала. Поэтому корпоративную культуру можно назвать фундаментом предприятия, который является основой всего коллектива.

2. Анализ формирования и развития корпоративной культуры предприятия (на примере ООО «Макей»)
2.1. Общая характеристика ООО «Макей»
Объектом исследования в работе является кинотеатр ООО «Макей», который существует на рынке более 7 лет.
Основной вид деятельности по ОКВЭД: 59.14 - деятельность в области демонстрации кинофильмов.

Юридический адрес предприятия: 111672, г. Москва, ул. Городецкая, 8-1, 67.
К услугам посетителей предлагается 6 кинозалов комфорт-класса, общей вместимостью 365 человек, которые, в свою очередь, имеют мягкие посадочные места и широкоформатные экраны. Кинотеатр ООО «Макей» оборудован первым в городе кинопроекционным оборудованием. На территории кинотеатра есть кино-бар, где посетители могут приобрести себе угощение в кинозал, а также отведать его на территории самого бара, так как зона кино-бара включает в себя 3 стола с мягкими диванами и 4 стола со стульями.  

Миссия предприятия – «Кино для всех, кино для каждого». Она придает деятельности кинотеатра стабильность, так как определяет основные принципы его работы, а также позволяет быть гибким в организации работы. Согласно миссии кинотеатра главная задача любого сотрудника работать с эффективной отдачей, так как предоставление услуг кинотеатра является продуктом коллективного труда и зависит, как от каждого сотрудника отдельно, так и от общей слаженности.

Цели кинотеатра ООО «Макей» подразделяются на:

1. Количественные (повышение прибыли, снижение затрат, количество и заполнение рабочих мест, повышение рентабельности дополнительных услуг).

2. Качественные (ведение документации, продвижение кинотеатра, планирование деятельности, обеспечение исправности всего инвентаря и систем снабжения).

3. Неэкономические (развлечение и культурное просвещение кинозрителей, а также улучшение условий труда).

Задачами кинотеатра являются:

1. Увеличение ассортимента выпускаемых фильмов.

2. Повышение квалификации кадрового состава.

3. Поддержание деловой репутации предприятия.

Кинотеатр ООО «Макей» имеет четкую иерархию менеджмента, в рамках которой каждый член коллектива занимает свою позицию, в зависимости от статуса.

Организационная структура кинотеатра определяется  месторасположением, спецификой обслуживания посетителей и др. В ней отражены полномочия и обязанности каждого сотрудника. Организационная структура ООО «Макей» представлена на рис. 1.
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Рисунок 1 - Организационная структура кинотеатра ООО «Макей»
Директором осуществляется текущее управление предприятием, а также принимаются общие решения стратегического характера. Им же ведется руководство всеми видами деятельности кинотеатра. Директор организует работу и эффективное взаимодействие всех структурных подразделений организации, направляет их деятельность на достижение высоких темпов развития и совершенствования работы предприятия. Также совместно с менеджером по кадрам занимается вопросами организации работы персонала, подбора и обучения кадров. Обучение новых сотрудников кинотеатра проходит на рабочем месте, основные его методы: инструктаж и наставничество.

В непосредственном подчинении директора три отдела кинотеатра ООО «Макей»:

1. Административный отдел;

2. Отдел обслуживания посетителей;

3. Отдел сервиса и ремонта.

Административный отдел включает в себя бухгалтера, менеджера по  кадрам, инспектора по охране труда и секретаря. Которые, в свою очередь, занимаются организацией управления  всеми отделами кинотеатра, а также контролируют соблюдение всех норм и правил по охране труда и технике безопасности.

Отдел обслуживания посетителей является самым массовым в кинотеатре ООО «Макей» и включает в себя:

– билетных кассиров;

– гардеробщиков;

– барменов;

– билетных контроллеров.

Отдел сервиса и ремонта создаёт условия для кинопроката, следит за работой всего электротехнического оборудования в кинозалах, осуществляет контроль систем кондиционирования как в залах, так и в здании кинотеатра, служб ремонта и связи. Пожарная безопасность кинотеатра ООО «Макей» обеспечивается системами предотвращения пожара и противопожарной защиты, в том числе организационно-техническими мероприятиями.
Общая численность персонала ООО «Макей» на последний отчетный период 2020 года составляет 65 человек, из которых 10 человек – аппарат управления, 55 человек – работники среднего и низшего звена. Общая численность персонала ООО «Макей» на конец 2020 г. изменилась на 11 человек по сравнению с 2018 г. Проведем количественную характеристику персонала ООО «Макей» за 2018-2020 гг. в таблице 3.

Таблица 3
Количественная характеристика персонала ООО «Макей» за 2018-2020 гг.

	Персонал
	2018 г.
	2019 г.
	2020 г.

	
	Кол-во, чел.
	Уд. вес, %
	Кол-во, чел.
	Уд. вес, %
	Кол-во, чел.
	Уд. вес, %

	По категории:
	
	
	
	
	
	

	Руководители
	8
	17,02
	8
	14,81
	10
	15,38

	Специалисты
	27
	57,45
	28
	51,85
	30
	46,15

	Служащие
	5
	10,64
	8
	14,81
	10
	15,38

	Рабочие
	7
	14,89
	10
	18,52
	15
	23,08

	По полу:
	
	
	
	
	
	

	Мужчины
	29
	61,70
	35
	64,81
	41
	63,08

	Женщины
	18
	38,30
	19
	35,19
	24
	36,92

	По возрасту:
	
	
	
	
	
	

	От 18 до 25
	6
	12,77
	5
	9,26
	6
	9,23

	От 26 до 30
	8
	17,02
	8
	14,81
	10
	15,38

	От 31 до 40
	30
	63,83
	37
	68,52
	44
	67,69

	Старше 40 лет
	3
	6,38
	4
	7,41
	5
	7,69

	По образованию:
	
	
	
	
	
	

	Высшее
	35
	74,47
	36
	66,67
	40
	61,54

	Среднее профессиональное образование (квалифицированные работники, служащие)
	5
	10,64
	8
	14,81
	10
	15,38

	Среднее профессиональное образование (специалиста среднего звена)
	7
	14,89
	10
	18,52
	15
	23,08

	По стажу:
	
	
	
	
	
	

	До 6 месяцев
	0
	0,00
	0
	0,00
	2
	3,08

	до 1 года
	2
	4,26
	4
	7,41
	5
	7,69

	от 1 до 3х лет
	10
	21,28
	10
	18,52
	17
	26,15

	от 3 до 5 лет
	15
	31,91
	15
	27,78
	23
	35,38

	от 5 до 10 лет
	20
	42,55
	25
	46,30
	18
	27,69

	Свыше 10 лет
	0
	0,00
	0
	0,00
	0
	0,00

	Всего, чел.
	47
	100
	54
	100
	65
	100


Данные таблицы 3 показывают, что в 2018-2020 гг. количество руководителей, специалистов и служащих увеличилось на 2 человека, а количество рабочих увеличилось на 5 человек. Увеличение количества сотрудников данных категорий связано с расширением деятельности компании.
По результатам проведенного анализа можно сделать вывод о том, что наибольшую долю в структуре персонала занимают люди с высшим образованием.

2.2. Оценка корпоративной культуры в системе управления персоналом в ООО «Макей»
Согласно типологии данной У. Оучи существует, четыре наиболее распространенных типа корпоративной культуры:

– иерархическая (бюрократическая);

– рыночная;

– клановая;

– адхократическая.

После проведённого нами опроса была проведена диагностика типа корпоративной культуры в кинотеатре ООО «Макей», согласно типологии У. Оучи, с помощью методики OCAI. Средние показатели количественных вкладов A, B, C, D базовых типов в корпоративную культуру кинотеатра ООО «Макей» представлены в табл. 4.

Таблица 4

Диагностика корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей»
	Фактор
	Сейчас
	Предпочтительно

	1. Клановая культура (А)
	17
	25

	2. Адхократическая культура (В)
	9
	30

	3. Рыночная культура (С)
	24
	25

	4. Иерархическая культура (D)
	50
	20

	ИТОГО
	100
	100


На основе проведённой оценки указанные факторы откладываем на системе координат и определяем текущее и предпочтительное состояние корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» (рис. 2).
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Рисунок 2 - Текущее и предпочтительное состояние корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей»
Также было проведено еще одно исследование для определения типа культуры, с помощью теста Ч. Хэнди. Согласно его типологии, выделяется четыре типа корпоративной культуры, отличающиеся способом распределения власти, ценностными ориентациями личности сотрудника, характером отношений между личностью и предприятием, а также структурой и характером деятельности предприятия на разных этапах его эволюции.  Каждому из выделенных таким образом типов культуры Чарльз дал названия-метафоры, соответствующие именам четырех богов древнегреческой мифологии: Зевса, Аполлона, Афины и Диониса, а именно:

1. Культура власти или культура Зевса.

2. Культура роли или культура Апполона.

3. Культура задачи или культура Афины.

4. Культура личности или культура Диониса.

В диагностике уровня корпоративной культуры участвовало 20 сотрудников кинотеатра ООО «Макей», обработав результаты исследования можно сделать вывод, что преобладающий тип корпоративной культуры в кинотеатре ООО «Макей» – культура роли или культура Апполона.

Для оценки слабых и сильных сторон кинотеатра, а также для выявления возможностей и угроз со стороны внешней среды для его развития  нами был проведен SWOT-анализ, результаты которого представлены в табл. 5.

Таблица 5

SWOT-анализ корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей»
	S –сильные стороны
	W –слабые стороны

	Наличие как опытных сотрудников, так и молодых;
Высокая известность бренда в городе;
Сотрудники нацелены на качество и результат
	Невысокий уровень образования у некоторых сотрудников;
Отсутствие утвержденных норм и правил;
Низкий уровень сплоченности коллектива;
Отсутствие униформы

	O –возможности
	T –угрозы

	Привлечение новой аудитории;

Увеличение числа партнеров;

Участие в местных выставках и конкурсах
	Текучесть кадров;

Большая конкуренция на рынке;

Снижение уровня конкурентноспособности


Для определения уровня корпоративной культуры в кинотеатре ООО «Макей» нами был проведен опрос сотрудников компании на тему:  «Ревизия состояния корпоративной культуры сервисного предприятия», который позволил выявить сильные и слабые стороны корпоративной культуры исследуемого предприятия.

Опросник включает в себя семь блоков:

1. Общие вопросы;

2. Система ценностей, стандарты поведения;

3. Девизы, лозунги, символы;

4. Мифы, легенды, герои;

5. Ритуалы, традиции, мероприятия;

6. Стиль управления, иерархия, структура компании;

7. Кадровая политика.

Для детального изучения слабых и сильных сторон рассмотрим каждый блок отдельно.

Изучая ответы блока «Общие вопросы» можно сделать вывод, что в организации существует корпоративная культура, она является единой. Влияние корпоративной культуры на предприятии распределено равномерно, наиболее сильное влияние корпоративной культуры на линейном уровне.  Корпоративная культура ежедневно виляет на дисциплину и слаженность в работе. В случае нарушения корпоративной культуры сотрудник не получает премии, либо получает штраф, что зависит от величины нарушения.

Делая вывод по блоку «Системы ценностей, стандарты поведения» можно увидеть, что у кинотеатра определена своя миссия, и определена стратегия, которая рассчитана на три года. Сотрудники организации имеют собственные цели, согласованные с целями предприятия. Также в ООО «Макей» существуют ценности как в отношении своего бизнеса, так и в отношении посетителей, партнеров, общечеловеческих ценностей, профессионального качества работы, во взаимоотношениях внутри коллектива. В данном блоке есть единственный недостаток – это то, что про элементы корпоративной культуры во внешней среде предприятия мало кто знает.

Ответы блока «Девизы, лозунги, символы» говорят о том, что в кинотеатре существует фирменный знак, который используется как при заполнении документации, так и в средствах массовой информации (рекламные носители, журналы). Недостатками данного блока является отсутствие фирменного стиля, так как, в основном, сотрудники придерживаются классического стиля в одежде. А также отсутствие собственных лозунгов и девизов, что является влияющим фактором на привлечение новых клиентов и удержание существующих.

Если брать во внимание блок «Мифы, легенды, герои», то учитывая, что кинотеатр ООО «Макей» существует на рынке не так давно, то все ответы в данном блоке несут отрицательный характер. 

Обрабатывая блок «Ритуалы, традиции, мероприятия» видно, что на предприятии не празднуются национальные праздники, но личные праздники сотрудников, такие как день рождения или рождения внука, а также собственные праздники предприятия в ООО «Макей» отмечают. На предприятии нет как таковых традиций и ритуалов, общие корпоративные мероприятия проводятся не так часто, как хотелось бы сотрудникам. Мероприятия, характерные только для кинотеатра ООО «Макей» также отсутствуют.

Рассматривая блок «Стиль управления, иерархия, структура компании» можно сказать, что стиль управления предприятием является авторитарным, в кинотеатре жесткая организационная  структура. Для каждого сотрудника существуют должностные инструкции, каждый сотрудник может указать место в иерархической структуре. В ООО «Макей» приветствуется инициатива. Сотрудники кинотеатра помогают друг другу, если в коллективе возникает конфликт, то обычно преодолевается с помощью руководителя. Ответственность за результат в организации отвечает каждый член коллектива равномерно. Наказание и поощрение является как следствием воли руководителя, так и следствием заранее установленных правил. Число сотрудников предприятия, уполномоченных принимать ответственные решения, ограничено. Собраний в кинотеатре не предусмотрено, всю информацию сотрудники получают напрямую от директора. Поэтому принятие коллегиальных решений отсутствует и каждое решение принимается непосредственно вышестоящим руководством. 

Блок «Кадровая политика» включает в себя несколько отдельных блоков, одним из которых является набор кадров. Рассматривая его, можно сказать, что вакантные должности получают не только сотрудники кинотеатра, но и люди, со стороны. Как такового отбора для получения вакантной должности в организации нет, берут тех, кто прошел собеседование с руководителем. У всех работников кинотеатра есть возможность обратиться к руководителю предприятия. В основном все члены коллектива обращаются друг к другу по имени. Конфликты в коллективе достаточно редкое явление, как таковых интриг между сотрудниками нет. Многие сотрудники поддерживают отношения вне рабочее время. Для сообщения важных событий и новостей кинотеатра ООО «Макей» создана группа в Viber. В основном все решения принимаются директором, но предложения рядовых сотрудников также часто принимается во внимание. Новые сотрудники, как правило, быстро вливаются в коллектив. Но за адаптацией нового члена коллектива никто не следит, после его представления коллективу.  

Работу сотрудников оценивает директор, оплата труда зависит как от совместной, так и самостоятельной работы каждого сотрудника. Система стимулирования построена таким образом, что единственным вознаграждением за хорошее выполнение своей работы является материальное стимулирование. На предприятии есть возможность построить карьеру, так как новых сотрудников набирают как с помощью повышения по службе, так и подбором персонала «с улицы».

Таким образом, полагаясь на результаты исследования корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей», можно сделать вывод, что кинотеатр является достаточно большим. Гостям предлагается 6 кинозалов, общей вместимостью 365 человек. Ценовая политика ООО «Макей» нацелена на доступность посещения любому человеку.

В ходе анализа корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» была проведена диагностика типа корпоративной культуры, в которой приняло участие 20 сотрудников, включая директора предприятия. По её результатам было выявлено, что в ООО «Макей» преобладает иерархический или бюрократический тип культуры, а это значит, в коллективе преобладают теплые отношения и уважение статуса. В то же время, посетители кинотеатра не являются основным звеном компании. Такой тип корпоративной культуры не подходит для организаций, планирующих совершенствовать свою деятельность.

Основываясь на типологию Ч. Хэнди, который выделял 4 вида корпоративной культуры, а именно: культура власти или культура Зевса; культура роли или культура Апполона; культура задачи или культура Афины; культура личности или культура Диониса, была проведена диагностика, которая также определяет тип корпоративной культуры. Обработав результаты исследования, можно сделать вывод, что преобладающий тип корпоративной культуры в кинотеатре ООО «Макей» – культура роли или культура Апполона. 

По результатам опросника «Ревизия состояния корпоративной культуры сервисного предприятия», в котором приняли участие все сотрудники кинотеатра ООО «Макей», можно выделить сильные и слабые стороны корпоративной культуры исследуемого предприятия.

Среди плюсов корпоративной культуры ООО «Макей» можно выделить:

– корпоративная культура существует и является единой;

– сотрудники, нарушающие нормы и правила корпоративной культуры, лишаются премии или получают штраф;

– определены миссия и стратегия;

– наличие ценностей, как в отношении бизнеса, так и в отношении гостей и партнеров;

– наличие фирменного знака;

– отсутствие в коллективе интриг и глобальных конфликтов.

Среди недостатков корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» выделяются:

– недостаточная информативность об элементах корпоративной культуры, как во внешней, так и во внутренней среде;

– отсутствие фирменного стиля;

– отсутствие общих собраний персонала ООО «Макей», для решения насущных вопросов;

– недостаточное количество корпоративных мероприятий.

2.3. Мероприятия по совершенствованию корпоративной культуры в ООО «Макей»
На основе анализа литературы по проблеме исследования, а также анализа корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей», который включал в себя наблюдение и проведение опросов сотрудников, была спроектирована программа, целью которой является совершенствование корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей».

Задачи программы:

1. Введение униформы для сотрудников кинотеатра ООО «Макей».

2. Составление графика общих собраний коллектива, для улучшения системы информирования.

3. Создание стенда «Правила и нормы взаимодействия с посетителями» для сотрудников кинотеатра.

4. Составление плана корпоративных мероприятий для коллектива ООО «Макей».

Рассмотрим более подробно каждую из намеченных задач: 

1. Поведение и внешний вид сотрудников является одной из главных составляющих в формировании корпоративной культуры организации. Исходя из существующего высказывания: «Встречают по одежке...» был разработан план по введению фирменного стиля для сотрудников компании, для того, чтобы затраты на униформу были незначительными, было предложено приобрести футболки с фирменным знаком для тех, кто непосредственно контактирует с посетителями кинотеатра, а именно: барменам, билетным кассирам, билетным контроллерам и гардеробщикам.

Так как работа в сфере услуг требует не только ухоженной внешности и наличия униформы, а также уважительного отношения, терпимости и большой эмоциональной отдачи к каждому посетителю. Это значит, что каждому сотруднику необходимо поддерживать позитивный настрой и умение управлять своими эмоциями. Задача руководителя предприятия в сфере услуг – поддержание должного уровня поведения сотрудников, для этого, на наш взгляд, необходимо проведение различных тренингов, направленных на повышение стрессоустойчивости сотрудников и сплочение коллектива. Предпочтительно продумать график проведения тренингов, чтоб в них смогли принять участие все члены коллектива, в особенности те, кто так или иначе контактирует с гостями.

Для сплочения коллектива можно порекомендовать тренинг «Команда мечты», который создала и проводит известный в городе бизнес-тренер. Она является специалистом по корпоративному и индивидуальному обучению с опытом работы более 15 лет.

Основной целью данного тренинга является – выявление ценных качеств сотрудников и их внедрение в общий рабочий механизм.

Тренинг по командообразованию предназначен для решения следующих задач:

1.Сформировать умение действовать сообща и решать текущие вопросы вместе;

2.Создать неформальные связи и межличностные симпатии;

3.Помочь участникам выбрать комфортное положение в коллективе;

4.Наладить оптимальный уровень психологической и эмоциональной совместимости в коллективе.

В тренинге могут принять участие: руководители, создающие команды, лидеры команд любого уровня и профиля, а также коллектив компании.

Преимуществом тренингов является интерактивный процесс обучения, обеспечивающий высокую степень вовлеченности каждого участника: каждый из тематических модулей содержит практические задания, ролевые игры, упражнения, работу с кейсами. Обучение строится по принципу: 20% методики + 80% тренинг + 0% воды. Пример программы тренинга указан в табл. 6.

Таблица 6

Программа тренинга «Команда мечты»

	№
	Ступень
	Основные темы

	1.
	Управленческая команда
	1.Роль управленческой команды в системе менеджмента.

2.Ключевые факторы успешности управляющей команды, способы их развития.

3.Сильные и слабые стороны участников команды, программы индивидуального развития.

	2.
	Как создать команду мечты
	1.Принципыформирования идеальной команды.

2.Роли в команде и ролевые дефициты.

3.Мета-программный профиль команды.

4.Межличностные и внутригрупповые 

конфликты.

5.Позиции восприятия, ценностное пространство команды–индивидуальные и групповые ценности

	3.
	Технологии групповой работы для лидера
	1.Эффективные технологии групповой работы, направленные на организационное развитие –сбор информации, групповой анализ, принятие решения и его реализация.

2.Исследование групповых паттернов поведения.

3.Технологии проектной деятельности.

4.Механизмы саморазвития и самообучения


2. График пребывания сотрудников на рабочем месте – одна из важнейших составляющих корпоративной культуры. Данный пункт предполагает нормированный или ненормированный рабочий день. Сотрудники кинотеатра ООО «Макей» работают по сменному графику, что требует от персонала пунктуальности и точности. Так как от этого зависит плавный переход от одной смены к другой, а значит, посетителям не придется ждать пока билетная касса станет работать или пока бармен примет их заказ в кинобаре. Это называется «бесшовным сервисом».

Проанализировав анкеты сотрудников кинотеатра ООО «Макей», мы выяснили, что в организации не принято проводить общие собрания, а отсутствие информативности о важных изменениях, может вызвать у персонала элемент стресса, что скажется на качестве предоставления услуги. Дабы избежать негативных последствий и исключить возможность стресса сотрудников, необходимо составить график проведения собраний и ввести эту традицию в «жизнь» кинотеатра. Ответственным за подготовку мероприятия и качеством его проведения является менеджер по подбору персонала. Именно он должен выяснить:

1.Цель совещания.

2.Вопросы, выставленные на обсуждение.

3.Присутствие каких сотрудников необходимо.

4.Где, в какое время и в какой форме будет проводится собрание.

Желательно установить определённый день для проведения собраний, о чём заранее оповестить сотрудников. Данное мероприятие не будет иметь дополнительных финансовых затрат, по времени займет не более получаса, и будет проводиться 2 раза в месяц по необходимости.

3. Нормы и правила обслуживания клиентов являются одним из важных компонентов корпоративной культуры, так как они устанавливают формальные критерии для оценки качества обслуживания посетителей и индивидуальной работы каждого сотрудника организации. А также с их помощью, удается преодолеть негативное влияние изменчивости услуг.

По результатам опроса, можно сказать, что в кинотеатре есть определенные нормы и правила взаимодействия с посетителями. Но все документы хранятся у администрации и к ним нет широкого доступа. Исходя из этого, можно порекомендовать сделать данные документы доступными и разместить их на стендах служебных помещений.

4. Рассматривая пункт «Ритуалы и символы», отметим, что у кинотеатра ООО «Макей» есть свой символ – фирменное название «Киноцентр Макей» на фоне сине-голубой спирали. Также, хочется отметить, наличие замечательной традиции – празднование Дня Рождения кинотеатра, а также личных праздников сотрудников.

Для того, чтобы коллектив кинотеатра ООО «Макей», работа которого построена в сменном графике, стал более сплоченным и сотрудники всех смен знали друг друга, хотелось бы порекомендовать проведение регулярных общих мероприятий, в которых участвовали все сотрудники: от уборщиц до директора. Например, мероприятия, направленные на совместное времяпровождение в неформальной обстановке (выезд на турбазу), различные спортивно-массовые мероприятия (проведение спортивных состязаний между сотрудниками, совместный поход в боулинг или бильярд), проведение корпоративных мероприятий, которые организовывает и оплачивает руководитель. Проведение регулярных запоминающихся событий в неформальной обстановке способствует сплочению коллектива и повышает «корпоративный дух». В ходе проектирования программы по совершенствованию корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» был предложен план корпоративных мероприятий, рассчитанный на пять месяцев, который представлен в табл. 7.

Таблица 7

План корпоративных мероприятий кинотеатра ООО «Макей»
	
	Январь
	Февраль
	Март
	Апрель
	Май

	Выезд на турбазу
	+
	
	
	
	

	Проведение конкурса «Лучший работник месяца»
	
	+
	
	
	

	Проведение тренинга на сплочение
	
	
	+
	
	

	Совместный поход в боулинг
	
	
	
	+
	

	Проведение акции «Чистая территория»
	
	
	
	
	+


Таким образом, на основе проведенного исследования, можно сделать вывод, что корпоративная культура в кинотеатре ООО «Макей», конечно, существует, но её еще необходимо развивать и совершенствовать. Для этого была спроектирована программа, которая включает в себя мероприятия, имеющие корректирующий характер, а также рекомендации, направленные на совершенствование корпоративной культуры  кинотеатра ООО «Макей». Данные мероприятия затрагивают следующие важные направления: соблюдение фирменного стиля компании, контроль за рабочим временем сотрудников, а также повышение уровня информативности персонала о важности корпоративной культуры; внедрение ритуалов и традиционных мероприятий, повышающих уровень корпоративной культуры кинотеатра.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Корпоративная культура – это система разделяемых трудовым коллективом ценностей, убеждений, верований, норм, традиций, которые определяют соответствующий стереотип поведения людей в сфере трудовой деятельности. Корпоративная культура выражает уровень социальной интегрированности и профессиональной зрелости трудового коллектива в процессе достижения целей организации. 

Корпоративная культура является одной из основополагающих эффективности деятельности организации. Так персонал организаций с высокоорганизованной культурой обладает целой системой правил, привычек и четких установок, определяющих поведение сотрудника в целом, что положительно сказывается на результатах деятельности предприятия. В организациях со слаборазвитой корпоративной культурой, когда нет связи стратегии с культурой, отсутствие четких установок и атмосфера неопределенности работы приводят к неуверенности сотрудника и напрасной трате его усилий, что отрицательно сказывается на результатах деятельности предприятия.

Объектом исследования в работе является кинотеатр ООО «Макей», который существует на рынке более 7 лет.

В ходе анализа корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» была проведена диагностика типа корпоративной культуры, в которой приняло участие 20 сотрудников, включая директора предприятия. По её результатам было выявлено, что в ООО «Макей» преобладает иерархический или бюрократический тип культуры, а это значит, в коллективе преобладают теплые отношения и уважение статуса. В то же время, посетители кинотеатра не являются основным звеном компании. Такой тип корпоративной культуры не подходит для организаций, планирующих совершенствовать свою деятельность.

По результатам опросника «Ревизия состояния корпоративной культуры сервисного предприятия», в котором приняли участие все сотрудники кинотеатра ООО «Макей», были выявлены сильные и слабые стороны его корпоративной культуры.

Среди плюсов были выделены:

– корпоративная культура существует и является единой;

– сотрудники, нарушающие нормы и правила корпоративной культуры, лишаются премии или получают штраф;

– определены миссия и стратегия;

– наличие ценностей, как в отношении бизнеса, так и в отношении гостей и партнеров;

– наличие фирменного знака;

– отсутствие в коллективе интриг и глобальных конфликтов.

Среди недостатков корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей» выделяются:

– недостаточная информативность об элементах корпоративной культуры, как во внешней, так и во внутренней среде;

– отсутствие фирменного стиля;

– отсутствие общих собраний персонала ООО «Макей», для решения насущных вопросов;

– недостаточное количество корпоративных мероприятий.

По результатам исследования была спроектирована программа, мероприятия которой направлены на устранение недостатков корпоративной культуры кинотеатра ООО «Макей», вследствие чего ее совершенствования.
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ПРИЛОЖЕНИЕ
Финансовая отчетность ООО «Макей»

Бухгалтерский баланс

	
	2018
	2019
	2020

	I. Внеоборотные активы
	
	
	

	Основные средства
	753
	360
	973

	Прочие внеоборотные активы
	0
	0
	33

	Итого по разделу I
	753
	360
	1006

	II.Оборотные активы
	
	
	

	Запасы
	168
	2
	28

	Дебиторская задолженность
	317100
	1696670
	1500572

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	27003
	14219
	5130

	Прочие оборотные активы
	219
	250
	65

	Итого по разделу II
	344490
	1711141
	1505795

	Баланс
	345243
	1711501
	1506801

	Пассив
	
	
	

	III. Капитал и резервы
	
	
	

	Уставной капитал
	70
	1520
	1520

	Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)
	35521
	43372
	47568

	Итого по разделу III
	35591
	44892
	49088

	IV. Долгосрочные обязательства
	
	
	

	Итого по разделу IV
	
	
	

	V. Краткосрочные обязательства
	
	
	

	Кредиторская задолженность
	309027
	1666609
	1456031

	Оценочные обязательства
	625
	0
	1682

	Итого по разделу V
	309652
	1666609
	1457713

	Баланс
	345243
	1711501
	1506801


Отчет о финансовых результатах

	
	2018
	2019
	2020

	Выручка
	19208
	35581
	87397

	Себестоимость продаж
	0
	0
	52903

	Валовая прибыль (убыток)
	19208
	35581
	34494

	Управленческие расходы
	28658
	31079
	34467

	Прибыль (убыток) от продаж
	-9450
	4502
	27

	Проценты к получению
	300
	687
	6419

	Прочие доходы
	14759
	9403
	24793

	Прочие расходы
	5272
	4479
	24499

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	337
	10113
	6740

	Текущий налог на прибыль
	231
	2197
	0

	    в т.ч. постоянные налоговые обязательства (активы)
	-164
	-175
	0

	Прочее
	17
	-65
	-2544

	Чистая прибыль (убыток)
	89
	7851
	4196
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