
Министерство науки и высшего образования Российской Федерации 
Федеральное государственное автономное образовательное  

учреждение высшего образования 
«Южно-Уральский государственный университет» 
(Национальный исследовательский университет) 

Высшая школа экономики и управления 
Кафедра «Менеджмент» 

 
 
 
 
 
 

Формирование организационной культуры предприятия в аспекте развития его 
кадровой политики в ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

 
ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА К  

ВЫПУСКНОЙ КВАЛИФИКАЦИОННОЙ РАБОТЕ 
ЮУрГУ – 38.03.03.2021 176 ПЗ.ВКР  

 
 

Руководитель  
к.э.н., доцент  
__________/ Э.Х. Таипова / 
«__» ____________ 2021 г.  
 
 
Автор  
студент группы ЭУ–584 
__________/Е.О. Зуева / 
 «__» ____________ 2021 г.  
 
 
Нормконтролер  
к.п.н., доцент 
__________/ Е.В. Ярушина/ 
 «__» ____________ 2021 г.  

 
 
 

Челябинск 2021 



Министерство науки и высшего образования Российской Федерации 
Федеральное государственное автономное образовательное учреждение 

высшего образования  
«Южно-Уральский государственный университет» 

(национальный исследовательский университет) 
Высшая школа экономики и управления 

Кафедра «Менеджмент» 
Направление38.03.03 «Управление персоналом» 

 
 

УТВЕРЖДАЮ 
Заведующий кафедрой 
_________ А.Б. Левина 
______________2021 г. 

 
ЗАДАНИЕ 

на выпускную квалификационную работу студента 
___________________________Зуевой Екатерины Олеговны_________________________________ 

(Ф.И.О. полностью) 
Группа ЭУз-584 

 1.Тема работы 
Формирование организационной культуры предприятия в аспекте развития его 

кадровой политики в ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц»____________________ 
утверждена приказом по университету от    №   
 2.Срок сдачи студентом законченной работы___31 мая_________________ 2021 г. 
 3. Исходные данные к работе 

 Структура компании, цели и задачи, нормативные документы и стандарты. Изучение 
деятельности сотрудников подразделений, анализ организационнй культуры и кадровой 
политики позволили получить представление об ее особенностях. На основе этого было 
сделано заключение, что для эффективной деятельности в ООО «Эйч Энд Эм Хеннес 
Энд Мауриц» необходимо изучение организационной культуры и кадровой политики. 
        4. Перечень вопросов, подлежащих разработке 

1) необходимо провести анализ теоретических подходов к определению понятий 
организационная культура и кадровая политика. Изучить отечественный и зарубежный 
опыт взаимосвязи организационной культуры и кадровой политики; 

2) провести организационно-экономический анализ ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд 
Мауриц», а также анализ кадровой политики и организационной культуры, используя 
инструменты внутренней документации. Выявить проблему организации, определить ее 
причины и предложить проект по разрешению выявленной проблемы; 

3) необходимо рассчитать затраты, связанные с осуществлением проекта и 
предполагаемые доходы от его реализации. Составить перечень этапов проекта, определить 
предполагаемые сроки его завершения.  
  



 5. Иллюстративный материал (плакаты, альбомы, раздаточный материал, макеты, 
электронные носители и др.) 

 Выпускная квалификационная работа содержит 14 таблиц, 12 рисунков (рисунки 
представляют собой графики, диаграммы, схемы). __ 
 6. Дата выдачи задания           

Руководитель              
      (подпись)     (ИОФ) 
Задание принял к исполнению           
      (подпись студента)    (ИОФ) 

 
КАЛЕНДАРНЫЙ ПЛАН 

 
Наименование этапов 

выпускной квалификационной 
работы 

Срок выполнения  
этапов работы 

Отметка о  
выполнении  
руководителя 

Заполнение задания на ВКР 14.12.2020  
Подготовка 1 раздела ВКР 24.03.2021  
Подготовка 2 раздела ВКР 21.04.2021  
Подготовка 3 раздела ВКР 30.05.2021  
Подписание ВКР у руководителя, 
получение справки по 
антиплагиату, регистрация ВКР на 
кафедре 

15.06.2021  

Нормоконтроль 15.06.2021  
 
Заведующий кафедрой        /___А.Б. Левина / 
      (подпись) 
Руководитель работы       / Э.Х. Таипова / 
      (подпись) 
Студент          / Е.О.Зуева / 
      (подпись) 

 
 

 
  

  



АННОТАЦИЯ 
 
Зуева Е.О. Формирование организационной 
культуры предприятия в аспекте кадровой 
политики в ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд 
Мауриц» – выпускная квалификационная работа. 
– Челябинск: ЮУрГУ, ВШЭУ, 2021. – 78 с., 12 
ил, 14 табл., библиографический список – 52 
наим.  
 

В выпускной квалификационной работе на основе анализа кадровой политики 

и анализа организационной культуры ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», 

розничной сети по производству и продаже одежды, предложены мероприятия по 

улучшению организационной культуры.  

Анализ кадрового аудита выполнен по документам кадрового 

делопроизводства ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» за 2019-2020 годы. Он 

включает в себя анализ обеспеченности персоналом, анализ качественного состава 

работников, а также данные о движении работников и преследует диагностические 

цели.  

Предлагаемые мероприятия по улучшению организационной культуры 

компании основаны на особенностях кадровой политики и культуры организации, 

ранжированы по приоритетности и доведены до детального плана их реализации.  

Экономическая эффективность предложенных мероприятий ООО «Эйч Энд Эм 

Хеннес Энд Мауриц» выражается в таких показателях, как рост прибыли, снижение 

текучести кадров и уровня неявного абсентеизма, т.е. отсутствие сотрудников на 

работе, а также повышение эффективности деятельности сотрудников, что будет 

положительно сказываться на функционировании компании в целом.  

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую ценность 

для компании.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

На сегодняшний день роль и значение человеческого ресурса в управлении 

организацией и достижении ей основных стратегических целей неоспорима. В связи 

с этим компании обращают на все аспекты, связанные с управлением персоналом – 

отбор, найм, обучение, мотивация, а также управление внутренними отношениями в 

компании. 

Актуальность выбранной темы заключается в том, что кадровая политика 

представляет собой систему взглядов и позиций в руководстве организацией, 

определяет логику ее развития. Ее эффективность прямо и непосредственно зависит 

от ее согласованности и степени единства с организационной культурой, что 

позволяет реализовать управленческие решения с максимальной эффективностью.  

Сегодня, как никогда ранее, существование этой очевидной зависимости делает 

важным и актуальным вопрос о построении организационной культуры предприятия 

через систему кадровой политики. 

Культура компании предполагает общность ценностей и норм, которые 

свойственны конкретной организации, а также принятые в ней стиль управления, 

стандартные процедуры и нормативы, подход к использованию ресурсов, 

распределению ответственности и так далее. 

Объектом выпускной квалификационной работы является ООО «Эйч Энд Эм 

Хеннес Энд Мауриц». 

Предметом выпускной квалификационной работы является система кадровой 

политики и организационная культура компании.  

Цель выпускной квалификационной работы является разработка план 

мероприятий по улучшению организационной культуры компании.  

Исходя из представленной цели необходимо решить следующие задачи:  
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1. Рассмотреть теоретические аспекты взаимосвязи организационной культуры 

и формирования кадровой политики компании.  

2. Провести анализ кадровой политики компании.  

3. Обосновать эффективность предложенных мероприятий экономическими 

расчётами.  

Методами решения поставленных в работе задач являются: аналитический 

обзор, анализ и систематизация данных, расчетно-аналитический метод.  

Теоретической основой являются работы ученых экономистов в сфере 

экономики и управления персоналом, анализа организационной культуры и каровой 

политики, а именно: С. Шаповаловой, М. Армстронга, В. Г. Смирновой, В.А. 

Спиваᴋ, Е. В. Пироговой, Г. Деслер, С.В. Титовой, Э. Шейна, Л. М. Арутюновой, 

Информационную базу квалификационной работы составили законодательные 

акты Российской Федерации; результаты исследований, содержащихся в работах 

отечественных и зарубежных авторов; интернет ресурсы и статьи; справочные 

издания, а также финансово-экономические показатели компании.  

Работа состоит из введения, трех глав, заключения и библиографического 

списка.  

В первом разделе рассмотрены теоретические аспекты взаимосвязи 

организационной культуры и формирования кадровой политики компании, а также 

рассмотрен отечественный и зарубежный опыт взаимосвязи организационной 

культуры и формирования кадровой политики.  

Во втором разделе работы дана организационно-экономическая характеристика 

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», проведен анализ организационной 

культуры и кадровой политики компании.  

В третьем разделе, на основе результатов анализов, выявлены недостатки 

организационной культуры и кадровой политики и приведены рекомендации по их 

совершенствованию. Были разработан план усовершенствования организационной 
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культуры и произведен расчет экономического эффекта от внедрения предложений 

на практике.  

В заключении сделаны выводы по решению всех задач и достижению цели 

данной квалификационной работы.    

Содержание работы изложено на страницах, для большей наглядности данные 

представлены в 14 таблиц, 12 рисунков. Библиографический список состоит из 52 

источника. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ВЗАИМОСВЯЗИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ 
КУЛЬТУРЫ И ФОРМИРОВАНИЯ КАДРВОЙ ПОЛИТИ 
 
Понятие, структура и сущность организационной культуры 

 

Впервые организационную культуру как фактор, влияющий на деятельность 

организации упомянул в 1938 году Честер Барнард – американский бизнесмен, автор 

новаторских работ в области теории управления и организационных исследований. 

Хоть и исследование организационной культуры начались еще в начале XX века, 

более плотно этим показателем занялись только в 1980-х годах, когда компании 

начали искать новые решения для повышения своей конкурентоспособности. 

Первой попыткой исследования организационной культуры считаются труды 

Элтона Мейо, американского социолога, психолога, в свое время внес самый 

значительный вклад в развитие социологии управления.  

Организационная культура – это совокупность моделей поведения, 

представлений о мире, которые приобретены организацией в процессе адаптации к 

внешней среде и внутренней интеграции, показавшие свою эффективность и 

разделяемые большинством членов организации. 

Корпоративная культура является важнейшим инструментом в создании 

мотивации сотрудников к высокому качеству и производительности труда. Создание 

и поддержание корпоративной культуры повышает ценность сотрудников, а также 

способствует их эффективности и конкурентоспособности, что является одной из 

важнейших стратегических задач управления. 

Современное понимание организационной культуры направлено на восприятие 

культуры, как форма управленческой идеи в организации, которая направлена на 

повышение рабочего потенциала членов организации, устанавливающая основные 

ценности. 

Корпоративная культура так же имеет структурные элементы, которые 
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оказывают влияние на ее формирование в организации (рисунок 1). 

 

 
Рисунок 1 – Структурные составляющие организационной культуры 

 

Цели и ценности организации, внешние и внутренние коммуникации, знания и 

культура трудового процесса – все эти отдельные составляющие определяют 

культуру компании, формируют ее значимость.  

Эдгар Шейн — известный психолог, теоретик и практик менеджмента, 

основатель научного направления «Организационная психология», автор работ по 

организационной культуре, предложил свою модель организационной культуры, 

суть которой заключается в том, что в компании организационная культура 

проявляется на нескольких уровнях – поверхностный, подповерхностный и 

глубинный уровни. (рисунок 2). 
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Рисунок 2 – Уровни организационной культуры по Шейну 

 

Для поверхностного уровня свойственно проявление внешних факторов – 

например, технологии, которые использует компания, стиль одежды, которого 

придерживается, эмоциональное общение сотрудников в коллективе, каким образом 

устроено рабочее место сотрудников, а также какие символы, ритуалы и традиции 

есть в компании.  

На подповерхностном уровне в компании заложены такие факторы, как 

моральные и этические нормы, стратегия организации, ее философия и ценности, 

кодекс и прочее. 

На глубинном уровне организационная культура проявляется в верованиях и 

убеждениях сотрудников, в их менталитете, понимании реальности и времени, 

отношению к природе и так далее. 



 11 

Каждая организационная культура имеет свои признаки, которые приведены 

на рисунке 3.  

 
                          Рисунок 3 – Признаки организационной культуры 

 

     1. Всеобъятность организационной культуры. Суть в том, что организационная 

культура охватывает всю структуру, все формальные группы, проникает во все виды 

деятельности организации. Это форма, которая регламентирует разработку и 

структуру миссии, общие цели, процедуру найма персонала, возможные 

стратегические проблемы и т.д. Организационная культура оказывает 

непосредственное влияние на формирование микроклимата компании.  

2. Неформальность культуры в организации. Суть этого признака в том, что 

культура не формируется официальными распоряжениями, не является приказами, 

обязательными для исполнения. Результаты действия организационной культуры 

невозможно как-то измерить или отследить.  

3. Устойчивость организационной культуры. Этот признак основывается на том, 

что когда-то сформировавшаяся культура на предприятии приобретает 

традиционный аспект, сохраняя устойчивость на протяжении долгих лет и 

передающаяся от «старожилов» фирмы к новичкам, так скажем «из поколения в 

поколение».  

Организационная культура многогранна и может описываться многими 
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параметрами, поэтому существует множество различных классификаций, типологий 

и систем.  

Одну из самых известных классификаций организационной культуры 

разработали два американских исследователя К. Камерон и Р. Куинн, которая 

представлена на рисунке 4. Она базируется на четырех группах критериев, которые 

определяют основные ценности организации:  

- гибкость и свобода действия; 

- стабильность и контроль; 

- внутренний фокус и интеграция; 

- внешний фокус и дифференциация. 

 
Рисунок 4 – Четыре типа организационной культуры по Камерону и Куинну 

 

Клановая организационная культура. Она подразумевает собой очень 

дружественный коллектив с общими интересами, имеющий сходство с большой 

семьей. Руководители организации воспринимаются ее членами как воспитатели или 
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учителя. Организация неразделима благодаря традициям и преданности, внутри 

придается большое значение моральному климату и сплоченности коллектива. 

Успех в деятельности определяется как забота о людях и доброе чувство к 

потребителям. При данном типе организационной культуры поощряется бригадная 

работа, согласие. 

Адхократическая организационная культура. Подразумевает активную 

предпринимательскую и творческую работу, для достижения общего успеха многие 

сотрудники идут на риск и личные жертвы. Руководителей такой организации 

считают новаторами и рисковыми людьми, а главным элементом организации 

является преданность новаторству и экспериментам. Успех - это производство 

уникальных продуктов или предоставление новых услуг. При этом важным является 

лидерство на рынке услуг или продукции. Организацией поощряется творчество, 

свобода и личная инициатива.  

Иерархическая организационная культура. Данный тип организационной 

культуры имеет место в формализованных и структурированных организациях. 

Бюрократические процессы являются одним из главных пунктов сей деятельности 

работников. Руководители – рационально мыслящие организаторы и координаторы. 

В организации ценится поддержание главного хода ее деятельности. Объединяющим 

фактом в ней являются официальная политика и формальные правила.  

Рыночная организационная культура. Данный тип является доминирующим в 

организациях, которые ориентированы на достижение результата. Главная задача — 

выполнение намеченных целей. Среди сотрудников наблюдается конкуренция и 

соперничество. Руководители — суровые конкуренты и твердые администраторы. 

Они всегда требовательны и непоколебимы. Организация объединяется целью 

всегда побеждать, для нее успех и репутация – главные ценности. 

В завершении можно сказать, что организационная культура – слаженный, 

многофункциональный механизм.  
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Организация, которая обладает слаженной корпоративной культурой, может 

рассчитывать на высокие бизнес-результаты.  

Стоит не забывать, что условия внешней среды меняются, меняются внешние 

требования, компания должна следить за этими изменениями и меняться. Нужно 

формировать новые цели, новые требования, не останавливаться на мертвой точке. 

Слишком консервативно настроенные организации могут погубить сами себя и 

допустить стратегические ошибки. Не стоит принимать корпоративную культуру 

одну раз и на века, так как время меняется, и организация должна гармонично 

вписываться в современное меняющееся общество.  

Несмотря на то, что управление конфликтами и их предотвращение относят к 

оперативным мерам, а управление организационной культурой – к долгосрочным 

стратегическим воздействиям, необходимо рассматривать данные понятия с точки 

зрения комплексного подхода управления социально–психологическим климатом в 

организации, т.к. организационная культура является одной из важнейших 

составных частей механизма социального регулирования трудовых отношений. 

Без конфликтов не существует ни одна организация, это неотъемлемая ее часть. 

Конфликты мешают сотрудникам сосредоточиться на своих непосредственных 

обязанностях, переключая внимание с трудовой функции на выяснение отношений. 

Также, конфликты создают напряженные отношения, сказываясь, как на нервно–

психическом состоянии работника, так и социально-психологическом климате 

коллектива в целом.  

Для того чтобы сплотить коллектив, необходимо выявить причины конфликтов, 

присутствующих в организации, а также провести соответствующую 

профилактическую работу.  

Далее следует рассмотреть типы конфликтов. Различают четыре основных типа 

конфликта [3]: 

- внутриличностные (противоречия наедине со своими мыслями); 
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- межличностные (противоречия между двумя личностями); 

- межличностно–групповые (противоречия между личностью и группой); 

межгрупповые (противоречия между группами). 

Для того чтобы выстроить стратегию поведения в конфликте, необходимо 

осознанно подойти к этому вопросу. Для того чтобы конструктивно разрешить 

конфликт им следует управлять. Существует пять стратегий поведения в конфликте 

[4]. 

1. Настойчивость (может доходить до степени жесткого принуждения). Данная 

стратегия осуществляется, когда участник поведения (или группа) пытается 

заставить другого принять, навязать свою точку зрения (то есть действовать по 

приказу), не интересуясь мнением конфликтующего. 

2. Уход (то есть уклонение). Участник стремится любым возможным способом 

уйти от конфликта.  

3. Приспособление (то есть, уступчивость). Участники конфликта отказываются 

от собственной позиции и заявленных интересов, чтобы уступить другому. 

4. Компромисс. Одна или обе участвующих в конфликтной ситуации сторон 

приходят к соглашению, уступая друг другу лишь до определенной степени. 

5. Сотрудничество (часто наиболее эффективная и гармоничная стратегия, 

поведение умных и воспитанных людей, стремящихся найти решение проблемы). 

Таким образом, конфликтом необходимо управлять и осознанно подходить к 

выбору стратегии выхода из конфликта. Управление конфликтом является 

целенаправленным воздействием именно на процесс конфликта, которое 

обеспечивает решение задач, являющихся социально значимыми, также перевод 

конфликта в рациональное русло деятельности людей [4]. С целью устранения 

социально–трудовых конфликтов, а также поддержания социально–

психологического климата, не только в коллективе, но и в обществе, необходимо 

использовать организационную культуру, т. к. она играет важную роль в 
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жизнедеятельности организации. Организационная культура – важнейшая составная 

часть механизма социального регулирования трудовых отношений. На основе 

зарубежного и отечественного опыта можно судить о больших возможностях 

организационной культуры в области решения проблем предотвращения и 

управления конфликтами в социально-трудовой сфере. 

 
1.2 Кадровая политика и ее роль в управлении предприятием 
 

Кордовая политика – это ядро системы управления персоналом, через которую 

реализуются цели и задачи управления человеческими ресурсами.  

Кадровая политика – основное направление работы с персоналом. Она включает 

основополагающие принципы, составляющие основы набора, отбора и 

распределения персонала, его использования, обучения, переобучения, повышения 

квалификации и, наконец, увольнения. Кадровая политика предприятия – это 

деятельность предприятия, направленная на создание трудового коллектива, с 

помощью которого возможно совмещение приоритетов и целей предприятия и его 

работников.  

Многие ученые Западной Европы и США достаточно редко используют термин 

кадровая политика, при этом трактуя данное понятие как основу для построения 

системы управления персоналом на предприятии.  

Главная цель кадровой политики заключается в обеспечении оптимального 

баланса между процессом обновления и сохранения численного и качественного 

кадрового состава в четком соответствии с потребностями предприятия и 

требованиям законодательства и рынка труда [6, с.58].  

Предприятие, учитывающее основные положения элементов кадровой политики, 

внешних и внутренних факторов, влияющих на его деятельность, определяет свою 

собственную кадровую политику, согласно которой будут достигаться цели и задачи 
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в его деятельности, при этом кадровая политика так же учитывает возможности 

кадрового состава.  

Широкое понимание определения «кадровая политика» можно обозначить как 

систему определенных и осознанных правил, которые могут и приводят 

человеческий ресурс в долговременную стратегию предприятия.  

Узкий смысл данного термина –  набор определенных правил, зачастую 

неосознаваемых ограничений или пожеланий, которые реализуются как процесс 

непосредственного взаимодействия между сотрудниками, а также во 

взаимоотношении между работниками и предприятием в целом [20, с.209].  

Классификация типов кадровой политики организации основывается на влиянии 

управленческого аппарата на кадровую ситуацию. По данному основанию выделяют 

следующие типы кадровой политики: пассивная, реактивная, превентивная, 

активная. Данные представлены в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Классификация типов кадровой политики  

Тип  Характеристика  

Пассивная 
кадровая 
политика  

Руководители предприятия не имеют четкой программы по 
управления кадрами, сущность кадровой политики заключается в 
рутинном функционировании или устранении непредвиденных 
негативных последствий.  

Реактивная 
кадровая 
политика  

Руководители предприятия осуществляют контроль над 
проявлениями отрицательного состояния в работе с персоналом, 
при этом руководство пытается анализировать причины 
возникновения ошибок и отслеживает возникновение 
конфликтных ситуаций.  

Превентивная 
кадровая 
политика  

Руководители предприятия имеют сформированные и 
обоснованные прогнозы развития ситуаций. У предприятия нет 
средств для влияния на ситуацию.  

Активная 
кадровая 
политика  

Руководство имеет прогноз ситуации на предприятии, а 
также имеет средства для воздействия. Кадровая служба 
предприятия разрабатывает целевые кадровые программы и 
внедряет программы в четкое соответствие с внешней и 
внутренней среды предприятия.  
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Предприятие с четко разработанной стратегией развития, имеющее 

разработанные кадровые программы, на постоянной основе проводящее анализ и 

оценку происходящих процессов использует разработанную кадровую политику [1, 

с.7].  

Существует два вида кадровой политики – это рациональная политика и 

авантюристическая политика управления персоналом на предприятии с точки зрения 

всех механизмов, применяющихся руководством предприятия.  

Рациональная активная кадровая политика – это принимаемые меры, основанные 

на выводах, сделанных на основе воспринимаемых кадровых механизмов в 

результате «диагностики» и обоснованных прогнозов. Надежное управление 

персоналом не только устанавливает принципы и правила, необходимые для 

оказания влияния на персонал, но и при необходимости изменяет их, чтобы срочно 

отреагировать на изменившуюся ситуацию.  

Авантюристическая кадровая политика подразумевает отсутствие у руководства 

предприятия качественного диагноза, отсутствие обоснованного прогноза развития, 

однако при такой политике предприятия всеми способами стремиться влиять на нее.  

Помимо этого, существует закрытая и открытая кадровая политика. Открытая 

кадровая политика предприятия – это политика, которая подразумевает под собой 

прозрачность действий и процесса предприятия для сотрудников, которые могут 

быть приняты в перспективе на любой из структурных уровней. Закрытая кадровая 

политика – это политика, при которой предприятие ориентируется на включение в 

свой кадровый состав нового работника только с низшего должностного уровня, а 

руководящие должности замещаются только за счет кадрового состава самого 

предприятия [39, с.31].  

Закрытая и открытая кадровые политики отличны друг от друга, имеют разные 

характеристики, кадровые процессы свойственные только им.  
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Сравнение закрытой и открытой кадровой политики по основным кадровым 

процессам представлено на рисунке 5.  

 
Рисунок 5 – Сравнение закрытой и открытой кадровой политики по основным 

кадровым процессам 

 

Применяемая кадровая политика напрямую связана со всеми областями 

хозяйственной деятельности предприятия. Принятие решений касающихся кадровой 

политики зачастую связано со всеми комплексами на предприятии [17, с.54].  
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 Кадровая работа базируется на системе правил, традиций, процедур, комплексе 

мероприятий, связанных непосредственно с осуществлением подбора кадров, 

необходимой их подготовки, расстановки, использования, переподготовки, 

мотивации, продвижения и т. д.  

Любая кадровая политика должна выполнять поставленные перед ней задачи 

(рисунок 6). 

 
Рисукон 6 – Задачи кадровой политики 

 

В процессе формирования и развития кадровой политики предприятия 

происходит воздействие на нее внешних и внутренних факторов.  

Факторы внешней среды – это события, явления, тенденции, которые происходят 

во внешней среде, т.е. не зависящие от организации, но учитываемые предприятием 
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для принятия тех или иных решений. Внешними факторами можно считать: 

тенденции экономического развития, ситуация на рынке труда, научно-технический 

прогресс, нормативно-правовая и экологическая среды.  

Факторы внутренней среды, напротив, поддаются влиянию и управляющему 

воздействию, такие как: цели организации, на основе которых формируется кадровая 

политика; стиль руководства, кадровый потенциал организации, стиль управления и 

финансовые ресурсы.  
 
1.3 Отечественный и зарубежный опыт взаимосвязи организационной культуры и 

формирования кадровой политики 

 
Для того, чтобы проанализировать зарубежный опыт управления социально-

психологическим климатом, необходимо рассмотреть основные тенденции 

управления климатом в национальной парадигме. 

Выделяют следующие парадигмы: американскую парадигму управления 

социально–психологическим климатом; японскую парадигму управления 

социально–психологическим климатом; европейскую парадигму управления 

социально–психологическим климатом. 

Разберем каждую из них. 

Целесообразно рассмотреть, каким образом основные составляющие 

корпоративной культуры проявляются в деятельности как российских, так и 

зарубежных предприятий. Для анализа текущего состояния корпоративной культуры 

была проанализирована деятельность нескольких крупных производственных 

предприятий: АО «Государственный Рязанский приборный завод», ОАО «Научно-

исследовательский технологический институт «Прогресс», корпорация 

«ToyotaMotorCorporation», международная промышленная компания 

«HondaMotorCo., Ltd». Критериями анализа стали следующие компании: АО 
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«Государственный Рязанский приборный завод», «ToyotaMotorCorporation», 

«HondaMotorCo., Ltd.», проанализируем компании по следующим критериям:   

1. Сфера деятельности.  

АО «Государственный Рязанский приборный завод» – крупный российский 

производитель сложной радиоэлектроники;  

ОАО «НИТИ «Прогресс» – ведущая технологическая организация российской 

промышленности;  

«ToyotaMotorCorporation» – крупнейшая японская автомобилестроительная 

корпорация, также предоставляющая финансовые услуги и имеющая некоторые 

дополнительные направления в бизнесе;  

«HondaMotorCo., Ltd.» – международная промышленная компания, ведущий 

японский производитель мотоциклов и автомобилей.  

2. Технологии.  

АО «ГРпз» имеет мощную производственно-техническую базу, постоянную 

модернизацию изготовления, введение новых технологий и оборудования, высокий 

уровень квалификации рабочего персонала позволяющий предприятию выпускать 

инновационную технику военного и гражданского назначения.  

ОАО «НИТИ «Прогресс» считается основным разработчиком станков фрезерно-

сверлильно-расточной группы и систем числового программного управления 

металлорежущими станками. Вся разрабатываемая продукция института в 

завершающей стадии изготовляется в «металле». Институт имеет инженерную и 

производственно-экспериментальную базу. В процессе производственной 

деятельности институт постоянно поддерживает научно- технические связи с более 

200 НИИ, КБ, заводами страны.  

«ToyotaMotorCorporation» считается самой крупной автомобилестроительной 

публичной компанией в мире, и в свою очередь самой большой публичной 

компанией в Японии. ToyotaMotor с 1997 г. активно продвигает гибридные 
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технологии на авторынок и считается первоначальной фирмой, приступившей к 

массовому производству и продаже гибридных автомобилей (ToyotaPrius). В 

дальнейшем стала укомплектовывать гибридной силовой установкой образцов для 

различных моделей автомобилей и наименовала собственную гибридную 

технологию «HybridSynergyDrive», а для линейкиLexus это название звучит как 

«LexusHybridDrive».  

«HondaMotorCo., Ltd.» –активно развивающаяся компания, занимающаяся 

выпуском легковых автомобилей и мотоциклов, спецтехники, двигателей, силовых 

продукций. Технологические нововведения, которые компания непрерывно 

разрабатывает и включает в строй, относятся не только к автомобилям, но и в 

навигационные системы, и строительство экологически чистых заводов, и 

исследования во многих других сферах, и участие в разных видах автомобильного 

спорта.  

3. Миссия, цели, ценности предприятия.  

На заводе АО «ГРпз» имеется устойчивая корпоративная культура. Цели 

предприятия: удовлетворение потребностей потребителей продукции на внутреннем 

и внешнем рынках, повышение конкурентоспособности продукции предприятия, 

получение устойчивой прибыли для дальнейшего развития предприятия.  

Основными ценностями завода являются:  

- выполнение интересов заказчиков (в основе лежит соответствие 

изготовляемой продукции запросам заказчиков, поэтому руководство обязуется 

фокусировать деятельность на понимании, выполнении и стремлении превзойти 

требования, потребности и ожидания заказчиков продукции);  

- инновационность в выполнении любых предложений, поступающих на завод 

(руководство готово рассматривать любые предложения от сотрудников; 

сотрудники, в свою очередь, заинтересованы в развитии предприятия);  
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- производство высококачественной продукции, качественное выполнение 

своих обязанностей сотрудниками;  

- надежные партнеры (формирование и поддержание эффективных партнерских 

отношений с поставщиками и подрядчиками, создание позитивного имиджа в их 

глазах);  

- социальная ориентированность (основой политики завода в отношении 

сотрудников является стремление предоставить все условия для реализации их 

потенциала, а также обеспечить достойное вознаграждение их труда).  

Самый лучший капитал – это персонал. Доброжелательные взаимоотношения 

сотрудников способствуют сохранению благоприятного социально-

психологического климата в коллективе. Завод в своих рядах хочет видеть 

высокопрофессиональных руководителей, специалистов, рабочих и служащих.  

В ОАО «НИТИ Прогресс» главными принципами деятельности являются 

качество изготовляемой техники и приобретение прибыли. Цель по производству 

качественной продукции находится под строгим контролем руководства. 

Сильнейшее воздействие на корпоративную культуру проявляется в каждодневном 

поведении первых лиц ОАО «НИТИ Прогресс», менеджеров и самих сотрудников. 

Бесспорно, здесь первые лица ОАО «НИТИ Прогресс» должны начать работу с себя. 

Как только первое лицо начинает вести себя согласно декларируемым в компании 

ценностям можно требовать того же от топ-менеджеров, затем от менеджеров 

среднего звена и, наконец, от рядовых сотрудников.  

В компании «Toyota Motor Corporation» имеется в наличии документ под 

названием «Философия Toyota 2001», текст которого описывает и обязует к 

выполнению главных принципов компании Toyota следующим образом раскрывает 

эти принципы.  

- мы формируем видение на длительную перспективу, смело и творчески 

решаем проблемы, чтобы реализовать свою мечту; 
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- мы непрерывно совершенствуем операционные процессы, постоянно стремясь 

к инновациям и развитию;  

- мы считаем, что при появлении проблем следует лично изучать место их 

возникновения и делать это максимально быстро;  

- мы стимулируем личностный и профессиональный рост, совместно 

используем имеющиеся возможности развития и максимизируем индивидуальные и 

коллективные результаты деятельности.  

Основополагающие принципы компании – это уважение к человеку и три 

радости: радость покупки, радость продажи, радость созидания.  

4. Тренинги и обучение сотрудников предприятий.  

АО «ГРпз» заботится о том, чтобы уровень знаний сотрудников постоянно 

повышался. Порядочность, честность и уважение по отношению к коллегам, 

партнерам, выполнение всех взятых на себя обязательств, ответственность при 

ведении дел должны являться неотъемлемыми качествами сотрудника завода. 

Развитие персонала – это часть общей стратегии развития предприятия. Развитие не 

как процесс, а как целенаправленное действие, ведущее к повышению 

результативности предприятия.  

С развитием персонала поддерживается высокий уровень активности, 

целеустремленности работников. Завод вкладывает материальные средства в свой 

персонал: внутреннее и внешнее обучение, работу с резервом руководящих кадров, 

повышение квалификации работников, подготовку и переподготовку работников, 

аттестацию рабочих мест, поддержание объектов социальной сферы. обучению 

своего персонала.  

5. Наличие систем социальной поддержки, развлекательного сектора. 

На АО «РГпз» есть своя медико-санитарная часть, база отдыха «Волна», 

гостиница «Солнечная», спортивный лагерь «Лучезарный», тренажерный зал, 

актовый зал. На Заводе функционирует литературное объединение «Волна», отдел 
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массовых коммуникаций, одним из направлений деятельности которого, является 

организация досуга работников завода, и профсоюзная организация, 

представляющая интересы трудящихся. Между администрацией завода и 

профсоюзом заключен коллективный договор.  

На предприятии «НИИТИ Прогресс» функционирует рекламный отдел, который 

предоставляет сотрудникам возможность участвовать в международных выставках 

производимой продукции. Также основными обязанностями рекламного отдела на 

предприятии является: создание печатной продукции о предприятии, создание 

сувенирной продукции, функциональное наполнение сайта. В актовом зале АО 

«НИИТИ Прогресс» проходят различные конкурсы и мероприятия для сотрудников. 

С целью поддержания командного духа коллектива организации завод регулярно 

проводит корпоративные праздничные мероприятия, приуроченные к памятным 

датам в истории завода и общенациональным праздникам.  

7. Корпоративный стиль.  

Стоит отметить, что стиль, который выражается в корпоративной символике: 

товарном знаке, флаге, гимне, значках, фирменных конвертах, бланках, открытках и 

сувенирной продукции с символикой данных компаний.  

Несмотря на это, корпоративная культура, построенная таким образом, успешно 

функционирует и в настоящее время. На формирование корпоративной культуры 

автомобилестроительных предприятий повлияла культура Японии. На первом месте 

японской культуры всегда находится человек и удовлетворение его потребностей. 

Это и является основополагающим фактором, формирующим корпоративную 

культуру промышленных предприятий.  

 
Выводы по разделу  
 
Подводя итоги, можно сказать, что в каждой компании кадровая политика и 

организационная культура неразрывно связанны между собой и дополняют друг 
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друга. Организация, которая обладает слаженной корпоративной культурой, может 

рассчитывать на высокие бизнес-результаты.  

Культура организации представляет собой слаженный механизм, объединяющий 

в себе базовые предложения, ценностные ориентации и символику. Все эти части 

культуры компании корректируют поведение сотрудников, определяя характер 

работы.  

Организация, которая обладает слаженной корпоративной культурой, может 

рассчитывать на высокие бизнес-результаты.  

Кадровая политика – это неотъемлемая часть для создания и воплощения целей и 

задач предприятия, которые будут направлены на рост и развитие кадрового 

потенциала. 

Кадровая политика учитывает потребности предприятия, при этом создавая 

оптимальный баланс между процессом обновления и сохранения численного и 

качественного кадрового состава компании.  

Вместе с этим, зарубежный опыт подтверждает, что корпоративные стандарты 

непосредственно оказывают влияние на капиталовложение компании, а также 

кадровый состав компани, что еще раз служит причиной производства методов 

оценки и способов увеличения эффективности корпоративного управления.  

  



 28 

2 АНАЛИЗ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ООО «ЭЙЧЭНД ЭМ ХЕННЕС ЭНД 
МАУРИЦ» НА ОСНОВЕ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ 

 

2.1 Организационно-экономическая характеристика ООО «Эйч Энд Эм Хеннес 

Энд Мауриц» 

 

H&M (Hennes&Mauritz) — шведская компания, крупнейшая в Европе розничная 

сеть по торговле одеждой. Компания H&M и его дочерние компании действуют в 71 

стране мира и имеют 4968 магазинов. 

Компания осуществляет производство и торговлю одеждой. Помимо одежды 

H&M предлагает покупателям различные товары для интерьера, косметику, 

аксессуары.  

Основателем компании H&M является ЭрлингПерссон, в 1947 году он смог 

открыть магазин, который назвал Hennes (со швед. «для неё»). В период 1947–1968 

гг. ЭрлингПерссон развивает свою сеть магазинов Hennes, которая стала одной из 

самых популярных в Швеции. Позже принимается решение объединить 

MauritzWidfors и Hennes в один бренд «Hennes&Mauritz», название которого со 

временем трансформировалось до современных «H&M». 

В 2008 году заработала русскоязычная версия сайта бренда, а первый магазин 

был открыт в Москве в 2009 году. В целом на сегодняшний день в России работают 

155 магазина, годовая выручка в России по итогам 2020 года составила 745 

миллионов долларов.  

Видение компании H&M состоит в том, чтобы «использовать размер и масштаб 

компании, чтобы привести к переменам в направлении цикличной и возобновляемой 

индустрии моды, при этом оставаясь справедливой и равноправной компанией». 

Миссия же предприятия в том, чтобы «предлагать своим клиентам моду и качество 

по лучшей цене». 
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Бизнес-стратегия H&M состоит в том, чтобы предлагать модную одежду и 

качество по лучшей цене на устойчивой основе. Еще один важный аспект стратегии 

роста H&M – разработка новых брендов для удовлетворения требований новых 

клиентов. На данный момент группа H&M включает восемь брендов, а именно 

H&M, COS, WEEKDAY, MONKI, H&MHOME, &OtherStories, ARKET и AFOUND, 

вместе эти бренды предлагают мужчинам, женщинам и даже детям широкий выбор 

товаров, начиная от моды, красоты, аксессуары и товары для дома.  

Организационная структура ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

сформирована по линейно-функциональный принципу. Данный тип 

организационной структуры характеризуется делением организации на 

функциональные подразделения и делегирования полномочий. Линейные 

руководители напрямую подчиняются директору. Организационная структура 

компании представлена на рисунке 7.  

 
Рисунок 7 – Организационная структура ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд 

Мауриц» 
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Далее Area – офисы, которые отвечают за контроль и планирование регионов. В 

нашем случае офис находится в г. Екатеринбург. Во главе офиса – area менеджер. 

Также визуальный area декоратор, HR, security менеджеры, аудитор и 

администратор. 

В каждом магазине действует линейная организационная структура, состоящая из 

директора магазина, менеджеров отделов, декораторов и линейного персонала - 

продавцов-консультантов. Линейная организационная структура магазинов H&M в 

России представленная на рисунке 8. 

 
Рисунок 8 – Линейная организационная структура магазиновООО «Эйч Энд 

Эм Хеннес Энд Мауриц» 

Все функции распределены как на уровне головного офиса, так и на уровне 

магазинов, созданы каналы связи между сотрудниками для коммуникации, учтена 

норма управляемости при создании организационной структуры.  

Для анализа финансово-экономических показателей, рассчитаем динамику 
показателей эффективности использования основных средств предприятия на 
примере магазина в г. Челябинск (таблица 1). 
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Таблица 1 – Финансово-экономические показатели ООО «Эйч Энд Эм Хеннес 
Энд Мауриц» на примере магазина в г. Челябинск  

Показатели 
Период Темпроста, % 

2018 г. 2019 г 2020 г 2019 г./ 
2018 г. 

2020 г./ 
2019 г. 

2020 г./ 
2018 г. 

Выручка, тыс. руб. 50211 86777 107296 1, 36 1, 56 2,13 

Себестоимость проданных товаров, 
тыс. руб. 46835 63658 98818 1,35 1,55 2,10 

Валовая прибыль, тыс. руб. 3376 5119 8478 1,51 1,65 2,51 
Коммерческие расходы, тыс. руб. 3121 4851 7950 1,55 1,63 2,54 
Прибыль от продаж, тыс. руб. 225 286 528 1,05 1,97 2,07 

Прочие доходы, тыс. руб. 530 847 64 159,8 7,5 12,1 

Прочие расходы, тыс. руб. 564 1068 459 189,3 43,0 81,4 

Прибыль (убыток) до 
налогообложения, тыс. руб. 239 47 133 19,7 283,0 55,6 

Текущий налог на прибыль, тыс. 
руб.  58 15 40 25,9 226,7 69 

Чистая прибыль, тыс. руб. 1810 3200 9300 17,7 29,6 51,4 
Среднесписочная численность 
работающих, тыс. чел. 20 20 24 - - 4 

Фонд оплаты труда работающих, 
чел. 4413 4922,3 4336,8 1,11 0,88 0,98 

Средняя заработная плата 1 
работника в месяц, тыс. руб. 18,7 22,6 26,7    

Уровень рентабельности 
предприятия, % 3,2 0,31 0,47 0,9 1,51 0,14 

 

Из анализа данных представленных в таблице 1 можно сделать следующее 

заключение:  

Выручка от продажи товаров показывает, что в 2019 году выручка увеличилась 

на 36% по сравнению с 2018 годом, в 2020 году увеличилась на 56% по сравнению с 

2019 году. Данное отклонение является положительным показателем. 

Повысилась себестоимость проданных товаров на 16823 тыс. руб. 2019 году, на 
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35160 тыс. руб. к 2020 году так как повысились цены на сырье. 

Численность относительно стабильна, в 2018 и 2019 число сотрудников не 

увеличивалось, но в 2020 произошел резкий скачек – это связанно с резким 

увеличением покупателей после окончания пандемии из-за Короновирусной 

инфекции (Covid-19). Также, трудовые показатели, такие так средняя заработная 

плата растет; из чего можно сделать вывод о росте мотивации работы персонала.  

Далее рассмотрим PEЕST (STEЕP)-анализ (рисунок 9). 

 

Рисунок 9 – Направления PEЕST (STEЕP) – анализа 

 

1. Политико-правовой аспект: из-за стратегии расширения H&M зарубежные 

страны играют значимую роль в развитии компании. Во-первых, у H&M огромное 

количество магазинов за рубежом и данный ритейлер старается заходить во все 

больше и больше зарубежных стран. Во-вторых, большое количество поставщиков 

H&M находится в зарубежных странах, и, как известно, H&M не имеет заводов и 

зависит от этих поставщиков в производстве собственной продукции (Thomachot, 
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2008). Соответственно, как многонациональная компания H&M должна полностью 

понимать и принимать во внимание правила каждой страны, прежде чем вступать в 

нее. В частности, организации следует уделять больше внимания правилам импорта 

и экспорта, которые могут повлиять на маржу прибыли, стоимость товаров и другие 

финансовые аспекты. В противном случае следует учитывать и местные законы, 

касающиеся экологических проблем, таких как минимальная заработная плата, 

детский труд и стандарты здравоохранения. 

2. Экономический аспект: в последнее десятилетие на H&M повлияла глобальная 

инфляция стоимости хлопка в Пакистане, который является крупнейшим 

производителем хлопка в мире. Из-за этой инфляции H&M сталкивается с 

увеличением себестоимости продукции, что влияет на потенциальную прибыль 

компании. Другой причиной увеличения производственных затрат является 

международная тенденция к увеличению заработной платы работников в странах с 

низкой заработной платой в соответствии с глобальными законами о минимальной 

заработной плате. В противном случае глобальная рецессия в 2008 году повлияла на 

структуру расходов клиентов, поэтому транснациональным компаниям приходится 

снижать цены на свои продукты и услуги, чтобы соответствовать постоянному 

снижению покупательной способности клиентов (Annualreport, 2008). 

3. Культурный / социальный аспект: в целом компании в индустрии моды всегда 

стремятся оправдать ожидания клиентов, производя современные и модные товары. 

Однако в то же время эти продукты должны также соответствовать тенденциям. 

H&M как многонациональная компания должна учитывать, что разные культуры и 

страны имеют разное чувство моды. Например, европейский рынок предпочитает 

«быструю моду», тогда как азиатский рынок принимает модную моду более 

медленными темпами, чем европейский рынок. Таким образом, многонациональные 

компании, занимающиеся розничной торговлей одеждой, обычно устанавливают 
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партнерские отношения с местными дизайнерами по всему миру, чтобы 

модернизировать свою продукцию в соответствии с местными особенностями.   

4. Технологический аспект: за последнее десятилетие технология резко 

развивалась, клиенты стали хорошо информированы о своем выборе покупок через 

социальные сети и средства коммуникации. Точно так же покупки в Интернете через 

веб-сайты и мобильные приложения также стали одним из основных способов 

совершения покупок. Таким образом, транснациональные компании индустрии 

моды вложили значительные средства в IT-технологии, чтобы оправдать ожидания 

клиентов и добиться эффективности работы. Например, 3D-печать – одно из 

увлекательных инноваций в секторе моды, которое дает дизайнерам пространство 

для творчества и создания потрясающих цифровых дизайнов. 

5. Экологический аспект: за последнее десятилетие клиенты стали более 

осведомлены об экологических проблемах. Это означает, что выбор клиентов при 

покупке сильно зависит от того, насколько экологично действует компания. 

Следовательно, многие транснациональные компании в основном сосредоточились 

на принятии стратегии устойчивого развития, чтобы вести бизнес в экологической 

атмосфере. Экологически чистое производство и соблюдение основных этических 

правил, в наши дни, представляют собой основные социальные вызовы для каждой 

транснациональной компании. 

За последнее десятилетие компания добилась своего успеха в мировой индустрии 

моды, создав свою экосистему, структуру для реализации оригинальной бизнес-

концепции «мода и качество по лучшей цене». Более того, стратегия по затратам, 

стратегия расширения и устойчивого развития представляют собой будущие ключи 

для «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» к поддержанию и развитию своего успеха в 

долгосрочной перспективе. 
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2.2 Анализ организационной культуры ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

 

Управление корпоративной культурой в ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

как сложно организованной системой предполагает разработку комплекса 

показателей эффективности корпоративного управления.  

Миссия компании – «Модная и качественная одежда по оптимальной цене с 

заботой об окружающей среде и человеке».  

Основной принцип работы – ориентированность на покупателя, на эффективное 

и качественное выполнение задач, а также постоянное развитие персонала.  

Цели компании:  

− создание своего покупателя (тот, который хочет купить вещь именно у нас);  

− забота об окружающей ̆ среде (перейти на стопроцентно возобновляемые 

источники);  

− создание системы и условий работы в корпорации для максимального развития 

и удовлетворения потребностей работников компании и участников корпорации в 

«духовном», профессиональном и материальном смысле;  

− вход на новые мировые рынки и развитие онлайн-рынков; − увеличение нормы 

прибыли.  

Компания определила для себя главные ценности и принципы, которые 

определяют эффективность работы в каждом подразделении, магазинах и офисах. 

1. Мы – одна команда 

2. Мы верим в людей 

3. Постоянное совершенствование 

4. Честность и открытость  

5. Предпринимательский дух 

6. Простые решения  

7. Бережливость   
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Кадровая политика. Главное требование при приеме на работу новых 

сотрудников – это придерживаться ценностям H&M.  

Управление в ООО «Эйч энд Эм Хеннес энд Мауриц» реализуется среди людей с 

уже сформировавшимися ценностями, стереотипами, убеждениями. В общении 

руководителей с подчиненными прослеживается конструктивный разовор. 

Сотрудники имеют право на ошибку, считается, что это, наоборот, шаг к развитию. 

Так же стоит отметить, что в компании все общение строится на неформальном 

уровне, и все сотрудники между собой, независимо от должностей, общаются на 

«ты». Раз в год проводится Глобальный опрос сотрудников (PEP), который является 

анонимным. По результатам этого опроса каждый магазин выявляет для себя 

сильные и слабые стороны, а также ставит цели на год, чтобы улучшить показатели в 

следующем году.  

Система карьерного роста. Эффективной является такая система обучения и 

воспитания персонала, в результате которого личность оказывается способной за 

короткое время воспроизвести усвоенное в предшествующий период социализации 

(в том числе профессиональной) и обучения, если данная система обучения 

коррелирует с «жизненным миром» членов организации, связана с их 

целеполагающей деятельностью [2, c. 225]. Для продвижения по карьерной лестнице 

в последние четыре года в компании реализуется программа Талантов.  

Для определения типа организационной культуры, проведем диагностику 

организационной культуры ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» с помощью 

опросника по Камерону Куину.  

Открытый стандартный опросник (OCAI, Organizational Culture Assessment 

Instrument) получил повсеместное распространение в том числе и потому, 

что инструмент подходит для изучения не только текущего, но предпочитаемого 

(будущего) состояния культуры в компании. В основе лежит модель 

конкурирующих ценностей.  
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Этот опросник предназначен для оценки шести ключевых измерений 

организационной культуры: важнейшие характеристики, общий стиль лидерства, 

управление работниками, связующая сущность организации, стратегические цели и 

критерии успеха. 

Данные опроса приведены в таблице 2.  

Таблица 2 – Диагностика организационной культуры (Опросник Куинна и Камерона 

OCAI) ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

  Теперь  Предпочтительно  
1. Важнейшие характеристики      
A  Организация уникальна по своим особенностям. Она подобна 

большой семье. Люди выглядят имеющими много общего  
 70  50 

B  Организация очень динамична и проникнута 
предпринимательством. Люди готовы жертвовать собой и идти 
на риск  

 20  20 

C  Организация ориентирована на результат. Главная забота – 
добиться выполнения задания. Люди ориентированы на 
соперничество и достижение поставленной цели  

 0  20 

D  Организация жестко структурирована и строго контролируется. 
Действия людей, как правило, определяются формальными 
процедурами  

 10  10 

Всего:  100  100  
2. Общий стиль лидерства в организации      
A  Общий стиль лидерства в организации представляет собой 

пример мониторинга, стремления помочь или научить  
 50  40 

B  Общий стиль лидерства в организации служит примером 
предпринимательства, новаторства и склонности к риску  

 10  20 

C  Общий стиль лидерства в организации служит примером 
деловитости, наступательности, ориентации на результат  

 10  20 

D  Общий стиль лидерства в организации являет собой пример 
координации, четкой организации или плавного ведения дел  

 30  20 

Всего:  100  100  
3. Управление работниками      
A  Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 

совместной деятельности, единодушия и участия коллектива 
в принятии решений  

 50  60 

B  Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 
индивидуального риска, новаторства, свободы и самобытности 
каждого.  

 20  20 

C  Стиль руководства в организации характеризуется высокой 
требовательностью, жестким стремлением 
к конкурентоспособности и поощрением достижений.  

 0  0 
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Окончание таблицы 2  

D  Стиль руководства в организации характеризуется гарантией 
занятости, требованием подчинения, предсказуемости 
и стабильности в отношениях.  

 30  20 

Всего:  100  100  
4. Связующая сущность организации      
A  Организацию связывают воедино преданность делу и взаимное 

доверие. Обязательность является главным качеством 
организации  

 60  70 

B  Организацию связывают воедино приверженность новаторству 
и совершенствованию. Акцентируется необходимость быть на 
передовых рубежах  

 10  20 

C  Организацию связывает воедино акцент на достижении цели 
и выполнении задачи. Общепринятые темы – наступательность 
и победа  

 0  0 

D  Организацию связывают воедино формальные правила 
и официальная политика. Важно поддержание плавного хода 
деятельности организации  

 30  10 

Всего:  100  100  
5. Стратегические цели      
A  Организация заостряет внимание на поддержании высокого 

доверия, открытости и соучастия  
 70  70 

B  Организация акцентирует внимание на обретении новых 
ресурсов и решении новых проблем. Ценятся пробы нового 
и изыскания новых возможностей  

 30  30 

C  Организация акцентирует внимание на конкурентных действиях 
и достижениях. Доминирует целевое напряжение сил 
и стремление к победе на рынке предоставления аналогичных 
услуг  

 0  0 

D  Организация акцентирует внимание на неизменности 
и стабильности. Важнее всего контроль и плавность ведения дел  

 0  0 

Всего:  100  100  
6. Критерии успеха      
A  Организация определяет успех на базе развития человеческих 

ресурсов, коллективной работы, увлеченности работников делом 
и заботой о людях  

 50  60 

B  Организация определяет успех на базе обладания уникальной 
или новейшей технологией. Организация – лидер и новатор 
в данной профессионально-трудовой сфере  

 20  20 

C  Организация определяет успех на базе конкурентного лидерства 
(опережение конкурентов)  

 0  0 

D  Организация определяет успех на базе надежных, стабильных 
показателей, четких планов, низких производственных затрат  

 30  20 

Всего:  100  100  
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Исходя из данных таблицы 2, построим профиль организационной культуры 

компании ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», где «A» – клановая ОК; «B» – 

адхократическая ОК; «C» – рыночная ОК; «D» – бюрократическая ОК.  

Профиль организационной культуры ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

представлен на рисунке 10.  

 
Рисунок 10 – Профиль организационной культуры ООО «Эйч Энд Эм Хеннес 

Энд Мауриц» 

 

На момент исследования организация базируется на клановой организационной 

культуре, чем не отличается от предпочтительного профиля организационной 

культуры. Небольшие изменения в профилях происходят между бюрократической и 

адхократической, в пользу последней. Это обусловлено тем, что компания 

стремиться отойти от жестких регламентов и правил, вместо этого предоставить 

больше инициативы и личной мотивации сотрудникам.  

Подводя итог, резюмируем, что при умелом использовании корпоративной 

культуры можно привести компанию к успеху, процветанию и стабильности, а при 
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неумелом возможны прямо противоположные результаты [3, c. 183].  

Следовательно, фокус компании всегда направлен на корпоративную культуру, 

ее совершенствование и изменения. Для компании важно, чтобы организационная 

культура всегда была неотъемлемой частью всего рабочего процесса и каждого 

сотрудника.  

Корпоративную культуру ООО «Эйч энд Эм Хеннес энд Мауриц» следует 

рассматривать как систему ценностей и норм, которые принимаются всем 

коллективом. Корпоративная культура компании является неформальным сознанием 

организации, ее нематериальным активом, отражаясь и формируясь в поведении 

работников. Она имеет прямую зависимость от кадровой политики компании H&M.  

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» имеет клановую организационную 

культуру, а это значит, что компания делает акцент на сплочённости коллектива, 

общих культурных ценностях. Компания определяет успех в деятельности как 

заботу о людях и доброе чувство к потребителям.  

 
2.3 Анализ кадровой политики ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 
 
Управление персоналом – важная задача для отделов кадров такой крупной 

компании, как ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц». Отдел кадров 

производственных офисов выполняет очень важные функции такие как, набор 

потенциальных кандидатов, работа над кадровой политикой, компенсации и 

вознаграждение для сотрудников. 

Основной задачей отдела кадров H&M является приведение каждого 

направления кадровой деятельности в соответствие с глобальными рекомендациями 

компании, которые соблюдаются всеми производственными офисами H&M по всему 

миру и совместно работают над эффективностью и производительностью компании. 

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» применяет Шведский Кодекс 

корпоративного управления с 2005 года. Ежегодно в данном отчете предоставляется 
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информация о корпоративном управлении, менеджменте и администрировании, а 

также внутреннем контроле над финансовой отчетностью.  

В рамках целей и задач был проведен анализ кадровой политики ООО «Эйч Энд 

Эм Хеннес Энд Мауриц» по направлениям: обеспеченность компании трудовыми 

ресурсами, качественный состав, движение персонала, система оплаты труда.   

Источниками информации для проведения анализа являются: штатное 

расписание, статистическая отчетность. В первую очередь определим, насколько 

филиал обеспечен трудовыми ресурсами (таблица 3). 

Таблица 3 − Анализ обеспеченности персоналом компании H&M на примере 

одного магазина в г. Челябинск за 2018−2020 гг. 

Категории 
работников, 
чел. 

2018 г. Обес-
печен-
ность, 

% 

 2019г. Обеспе-
чен- 
ность,  
% 

2020 г.   Обеспе-
чен-
ность,  

% 

План, 
чел 

Факт, 
чел 

План, 
чел 

Факт,
чел 

План, 
чел 

Факт,
чел 

Руководи-  
тели 

1 1 100,00 1 1 100,00 1 1 100,00 

Менеджеры 2 2 100,00 2 1 50,0 3 2 66,6 

Менеджеры 
Покассовымо
перациям 

1 1 100,00 1 1 100,00 1  1 100,00 

Визуальныеде
кораторы 

2 2 100,00 2 2 100,00 2 2 100,00 

Продавцы 
кассиры 

15 14 93,75 16 16 100,00 19 18 90,00 

Всего 21 20 95,23 21 20 95,23 24 24 11,00 

На основании таблицы 3 можно сделать выводы, что на протяжении периода с 

2018 по 2020 гг., в компании H&M были отличия плановых показателей трудовых 
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ресурсов и фактических. Недостаток линейного персонала не может воспользоваться 

избытком менеджерского персонала. Достаточное количество линейного персонала 

обеспечивает увеличение конверсии в продажах, увеличение количества единиц в 

чеках, выполняется ежедневный план продаж. Недостаточное количество персонала 

влечет за собой рост издержек и снижает прибыль. 

Для оценки качественного состава магазина компании H&M, проанализируем 

работников по полу, возрасту, уровню образования и стажу работы (таблица 4). 

Таблица 4 − Качественный состав работников компании H&M на примере одного 

магазина в г. Челябинск за 2018−2020 гг. 

Категориясотрудников 
Численностьна 
конецгода 

2018 г. 2019 г. 2020 г. 
Повозрасту: 

До 20 2 2 1 
От 20 до 30 лет 12 13 16 
От 30до 40 лет 3 2 4 
От 40 до 50 лет 3 3 3 
От 50 лет 1 0 0 

Поуровнюобразования 
Среднее/ средне-специальное 8 7 7 
Неоконченноевысшее 7 8 10 
Высшее 5 5 7 

Потрудовомустажу: 
До 1 года 5 4 4 
1-3 года 9 8 10 
3-5 лет 4 6 6 
5-10 лет 1 2 4 
Более 10 лет 1 0 0 

По полу: 
Женщины 12 12 19 
Мужчины 8 8 5 
Итого:  20 20 24 
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Проанализировав данные таблицы 4, можно сказать, что основная масса 

сотрудников магазина ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», что это в основном, 

женщины в возрасте от 20 до 40 лет, имеющие среднее специальное и незаконченное 

высшее образование. Такая картина характерна для ритейла, это связанно со 

спецификой деятельности компании. По возрастному критерию в структуре 

работников компании H&M преобладают работники следующих возрастных 

категорий: 20-30 лет – 60%, 30 - 40 лет – 15%, что свидетельствует о молодом 

коллективе.  

По уровню образования, в 2018 г. значительная часть приходилась на работников 

со средним/ средне-специальном образованием (40%). Однако наблюдается явная 

тенденция к увеличению работников с более высоким уровнем образования, то есть 

сотрудники часто совмещают работу с учебой, что в итоге положительно 

сказывается на развитие компании в целом. Ведь, как было упомянуто ранее, 

личностный рост каждого сотрудника – залог успеха компании в будущем.  

 

Таблица 5 − Данные о движении работников ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд 

Мауриц» за 2018−2020 гг. 

Показатель Период, годы Изменение 

2018 2019 2020 2019 2020 

1. Состояло в списочном составе на 
начало года 

20 19 22 -1 3 

2. Принято в течение года 2 3 5 1 2 

а) принято самим предприятием 2 2 3 0 1 

б) направлено службой занятости 0 1 2 1 1 

3. Выбыло в течение года 2 4 2 2 -2 

а) уволено за прогулы 0 0 1 0 1 

б) по собственному желанию 1 4 1 3 -3 
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Окончание таблицы 5 

в) другие причины, предусмотренные 
законом 

1 0 0 -1 0 

4. Состояло в списочном составе на 
конец года 

19 22 24 3 2 

5. Среднесписочная численность 18 19 22 1 3 

6. Коэффициент оборота по приему, % 11,1 15,8 22,7 100 66,6 

7. Коэффициент оборота по выбытию, % 11,1 21 9,1 200 -66,6 

8. Коэффициент текучести, % 1,2 21,8 23,1 300 0 

 

Наиболее ответственный этап в анализе обеспеченности рабочей силой – 

изучение ее движения. Для характеристики движения рабочей силы рассчитывают и 

анализируют динамику следующих коэффициентов (таблица 5). 

Выбытие работников в компании обусловлено разными причинами, однако 

большинство покидают организацию по собственному желанию. Данные таблицы 5 

свидетельствуют, что за 2020 г. в магазин H&M было принято на работу 5 человек, 

что больше 2018 года на 3 человека. Количество выбывших в 2020 г. составило 2 

человека, как и 2018 г. Соответственно, коэффициент оборота по выбытию упал по 

сравнению с 2019 г. С 21% до 9,1%.  

Изменение в 2018-19 гг. коэффициента текучести кадров составило 300%, в то 

время как на следующий год упало до 0%. Вероятно, коэффициент текучести кадров 

был достаточно высоким, потому что нет эффективной системы адаптации новых 

сотрудников. Из чего мы можем сделать вывод, что на данный момент локальный 

офис компании «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» стал более привлекательным для 

сотрудников местом работы с оптимальными условиями труда и заработной платой. 

Следующий этап оценки эффективности использования персонала − анализ 

структуры Фонда оплаты труда ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» (таблица 

6). 
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Таблица 6 − Анализ структуры фонда оплаты труда H&Mна примере одного 

магазина в г. Челябинска 2018−2020 гг. 

 
Видоплаты 

 
2018 

 
2019 

2019-2018  
2020 

2020-2019 

в 
сумме 

в % в 
сумме 

в % 

1. Фонд оплаты труда, тыс. руб. 7217 7187 87 1,1 7 797 208 2,6 

1.1 Поокладам, тыс. руб. 3880 3800 80 2,1 4070 270 6,6 

1.2 Премии, тыс. руб. 2830 2795 35 1,3 3126 331 10,6 

1.3 Доплата за сверхурочные 
часы, тыс. руб. 

23 26 3 11,5 18 -8 44,4 

1.4 Оплата ежегодных отпусков, 
тыс. руб. 

484 566 82 14,5 583 17 2,9 

2 Выплаты социального 
характера, тыс. руб. 

1240 1191 -49 4,1 1254 63 5 

2.1 Пособия по временной 
нетрудоспособности, тыс. руб. 

1240 1191 -49 4,1 1254 63 5 

Итого средств, направленных на 
потребление, тыс. руб. 

8457 8378 –79 0,9 9051 673 7,4 

Доля в общей сумме, % фонда 
оплаты труда, тыс. руб. 

85,3 85,7 0,4 0,4 86,1 0,4 0,4 

Выплаты за счет фонда 
социальной защиты, тыс. руб. 

14,7 14,3 0,4 0,4 13,9 0,4 0,4 

 

За последнее десятилетие отдел кадров компании разработал множество 

руководств и руководств, основанных на разнообразии, правах человека, 

справедливой заработной плате и борьбе с дискриминацией. Кроме того, HR-отдел 

сосредоточился на развитии навыков и личностей сотрудников с помощью 

множества тренингов. K примеру, компания разработала план обеспечения 
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справедливой заработной платы. План основывается на сотрудничестве владельцами 

заводов (поставщиками), брендами, сотрудниками заводов и правительствами стран. 

План включает в себя такие мероприятия как: улучшение процессов поиска 

поставщиков H&M, улучшение структуры оплаты труда на заводах (поставщиках) и 

обучение сотрудников заводов.  

Форма оплаты труда для должности продавца – кассира исходит из того, на какой 

ставке и на какой занятости сотрудник находится. Сотрудник может быть на 

частичной занятости (предполагается работа 10-40 часов в неделю), либо на полной 

занятости (работа 40 часов в неделю).  

Продавец – кассир на частичной занятости получает почасовую ставку. Размер ее 

может варьироваться от того, на каком уровне сотрудник находится.  

Продавец – кассир на полной занятости получает оклад, размер оклада также 

варьируется от уровня ставки сотрудника.  

Менеджеры отделов, менеджер магазина и мерчендайзеры – декораторы 

получают оклад. Процентов от продаж ни один сотрудник не имеет. Но мотивация 

существует для каждой должности в виде перехода с одного уровень на другой.  

Ниже представлены критерии перехода сотрудников с одного уровня на другой:  

1. Сотрудник должен проработать в должности не менее года;  

2. Сотрудник должен иметь уровень вклада «высокий»;  

3. Сотрудник должен быть Nextme.  

Решение о переходе сотрудника на новый уровень принимает менеджер 

магазина, раз в год – в марте. Соответственно, каждый сотрудник уведомлен, что 

необходимо сделать, чтоб уровень заработной платы вырос.  

Также, в компании раз в два года происходит переиндексация заработной платы, 

которая касается абсолютно всех должностей в компании.  

Что касается, нематериальной мотивации сотрудников – в компании 

предполагаются командировки в другие магазины, поездки в Area для повышения 
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своих профессиональных навыков, а также прохождение различных тренингов, 

например, тренинг о культуре и ценностях компании, тренинг наставничества и т.д. 

Каждый из сотрудников может развивать себя в абсолютно любом направлении, 

и открыто об этом говорить. Для сотрудников также есть скидка на продукцию 

магазина, и добровольное медицинское страхование. 

Подводя итоги, можно сказать, что компания H&M открыта к обучению своего 

персонала, продвижению персонала по карьерной лестнице. Компания фокусируется 

на эмпирическом самоуправляемом обучении, однако они движутся к объединению 

смешанного подхода с моделированием и электронным обучением. 

 
Выводы по разделу  
 
«Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» – одна из крупнейших модных компаний 

мира; она владеет многими известными брендами с высококачественной модной 

продукцией. Известные бренды данной компании включают в себя H&M и 

H&MHome, COS, &OtherStories, Monki, WeekdayCheapMonday и ARKET, обладают 

своей уникальностью, чтобы удовлетворить потребности клиентов и удовлетворить 

их желание. «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» начал свою деятельность с мального 

магазина женской одежды в Вестеросе, Швеция, в 1947 году. Из единственного 

магазина женской одежды он превратился в мировую сенсацию с ростом количества 

магазинов и интернет-маркетинга. Компания H&M стремится сделать экологичную 

качественную моду доступной как можно большему количеству людей. 

Представители хотят сделать моду устойчивой, а устойчивый подход – модным. 

Приверженность сотрудников – ключ к их успеху. Они нацелены на создание 

лучшего будущего моды и масштабирование, чтобы стимулировать развитие в 

направлении более замкнутой, справедливой и равноправной индустрии моды.  

У H&M есть стратегия постоянного роста, основанная на действительно быстром 

охвате рынка за счет открытия новых магазины каждую неделю. Компания 
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планировала удвоить количество торговых точек к 2021, что означает, что они 

планируют открыть около 3000 магазинов по всему миру. Компания всегда 

стремятся занять долю рынка у конкурентов, увеличить объем продаж и, 

соответственно, прибыль. У Hennes&Mauritz есть еще несколько возможностей для 

развития своего бизнеса, поскольку онлайн-рынок с каждым годом только растет. 

Кроме того, экономический кризис из-за пандемии, в потенциале, может повысить 

интерес населения к недорогой и модной одежде. Наконец, развитие некоторых 

азиатских стран, таких как Вьетнам, может дать H&M возможность находить новых 

поставщиков с меньшими затратами и более предпочтительными с точки зрения 

качества и сроков производства.  

Говоря об организационной культуре шведского ритейлера, можно сказать, что в 

основном она транслируется через философию основателя, которая включает такие 

выражения, как «вера в каждого человека», способность сотрудников «брать на себя 

ответственность», «показывают инициатива и здравый смысл» и упоминается 

повсеместно.  

В «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» активно стимулируют личное развитие. 

Предполагается, что эти идеи мотивируют сотрудников как для достижения личных 

целей, так и для достижения целей компании, переплетая личные устремлениями и 

убеждения человека с философией компании.   
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3 ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЕ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ВЗАИМОСВЯЗИ 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ И КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ООО «ЭЙЧ ЭНД 

ЭМ ХЕННЕС ЭНД МАУРИЦ» 

 

3.1 Рекомендации по совершенствованию организационной культуры 

 

Анализ кадровой политики ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» позволил 

выявить основную действующую силу, которая оказывает влияние на текучесть 

кадров: обоснованная и понятная для работника система оплаты труда является 

главным фактором мотиватором сотрудников торговых организаций. Отсутствие 

такой системы часто приводит к неудовлетворенности сотрудника, спаду мотивации 

и индивидуальной труда, и, как следствие, текучести кадров. 

Отрасль ритейла является достаточно конкурентной, предприятию необходимо 

соответствовать потребностям клиентов, уровню качества и обслуживания, поэтому 

компании H&M важно иметь квалифицированный персонал. 

Исходя из анализа, проведенного в главе 2, можно сделать вывод, что компания 

уделяет внимание корпоративной культуре, на веб-сайте H&M указано, что их цель – 

быть хорошим работодателем, в том числе в тех странах, законы и правила которых 

не соответствуют их собственным требованиям, а также для того, чтобы оправдать 

ожидания людей в отношении H&M как привлекательного работодателя, компания 

разрабатывает глобальные руководящие принципы по разнообразию, равноправию и 

противодействию дискриминации. Забота о клиентах важна для бренда, но на 

первом месте стоит забота об их сотрудниках. Устойчивость –  еще одна ключевая 

ценность, которая очень важна для компании. В настоящее время, около 60% 

сотрудников H&M – женщины, поэтому организация постоянно работает над тем, 

чтобы рабочее место было более безопасным для женщин. Компания вкладывает 

большие средства в обучение своих сотрудников в разных странах, что помогает им 
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узнать о глобальной культуре компании. ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

преуспевает с точки зрения доходов, прибыли, персонала и планомерного 

расширения. Бренд надеется стать организацией для всех: они принимают разных 

людей с разным опытом и взглядами. 

Однако не все процессы выстроены максимально эффективно, поэтому 

повышения конкурентоспособности в H&M предлагается совершенствование 

кадровой политики предприятия. Проведённый анализ данного предприятия также 

выявил системные проблемы в использовании трудовых ресурсов, прежде всего, по 

причине отсутствия эффективного поддержания приверженности к компании, 

удовлетворенности персонала и, как следствие, у производительного труда. Это 

приводит к необходимости доработки кадровой политики в направлении повышения 

развития и мотивации сотрудников, что будет являться основополагающим 

механизмом повышения эффективности. Совершенствования кадровой политики 

возможно на этапах: 

–  подбора персонала; 

 адаптации персонала; 

 обучения и развития персонала; 

 мотивации и стимулирования персонала, а также улучшение коммуникации 

между сотрудниками. 

Проведенный в главе 2 анализ процесса приема на работу и адаптации новых 

сотрудников в H&M, показал, что среднее количество дней обучения на одного 

сотрудника – 20 дней для продавцов-кассиров, обучение менеджеров и декораторов 

не обусловлено сроками, программы обучения варьируются от 2-х до 3-х месяцев.  

Однако рекомендуемые головным офисом сроки не всегда соответствуют 

фактическим срокам обучения, что может фатально влиять на работу новых 

сотрудников.  
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Повысить эффективность уже работающих в компании сотрудников можно с 

помощью найма наставника компании – это технически квалифицированный 

работник, приверженный обучению и развитию сотрудников и непосредственно 

отвечающий за их практическое обучение. Его навыки охватывают как технические 

аспекты обучения, так и аспекты, связанные с развитием личности обучаемых. Он 

поддерживает прямой контакт с ними, помогает улучшить коммуникацию между 

сотрудниками и уровень их общей ответственности, их способность работать в 

команде и эффективно решать любые проблемы. Другим решением данной 

проблемы могут быть еженедельные тренинги на различные темы. 

Для того, чтобы улучшить работу системы управления корпоративной культурой 

предлагается пересмотреть ее содержание (рисунок 11). 

 

Цель Снижение текучести персонала на 3% путем управления корпоративной 
культуры до 1 июля 2022 г. 

Задачи 1. Поддержание приверженности сотрудников (85% сотрудников). 
2. Повышение уровня удовлетворенности персонала (Оценка 4,5/5). 
3. Повышение уровня производительности труда (1800 руб./чел). 
4. Повышение среднего стажа работы сотрудника в компании (в среднем 2,5 
года). 

 
Субъекты Менеджер по персоналу  Объекты Сотрудники 

 

Технологии 

1. Ежемесячные встречи с руководителем. 
2. Двустороння обратная связь о процессах в компании.  
3. Корпоративные мероприятия по праздникам (Новый год, 8 марта, 23 февраля, 
день рождения компании) 
4. Тимбилдинг от сторонней организации. 
5. Спортивные мероприятия. 
6. Тренинги о конфликтах 

 
Критерии: приверженность, удовлетворенность, производительность, средний стаж работы в 
компании, количество конфликтов между сотрудниками 

 

Рисунок 11 – Система управления корпоративной культурой «H&M» 
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Предлагается чаще устраивать внутрикорпоративные мероприятия, поскольку 

они способствуют общению в неформальной обстановке, установлению контакта и 

взаимного понимания. Так, например, можно отмечать международный день моды, 

день рождения компании, день экологии, поскольку компания придерживается 

экологичной политики и так далее.  

Важное внимание также необходимо уделить тимбилдингу. Предлагается 

сфокусировать внимание на спортивном тимбилдинге с учетом данных кадрового 

аудита, так как большинство сотрудников – молодые специалисты. Задания 

подбираются так, чтобы для успеха команды был важен вклад каждого. Это могут 

быть эстафеты, пейнтбол, можно даже создать свою игру на выживание – прототип 

известного шоу «Форт Боярд».  

Также можно реализовать психологический вид тимбилдинга. Этот тимбилдинг 

требует минимальных вложений, так как его можно провести в офисе и без 

дополнительного оборудования. Участники проходят тренинги, выполняют тесты, 

деловые игры и т. п. 

Также для повышения компетентности в стратегиях решения конфликтов 

предлагается провести для сотрудников тренинги, которые позволят сотрудникам 

более эффективно справляться с возникающими недопониманием между собой. 

Предлагается данный проект начиная с Эрии Российского подразделения, главный 

офис которой находится в Екатеринбурге.  

Мероприятия по предложенному проекту представлены в таблице 7. 

 

Таблица 7 – Мероприятия для улучшения организационной культуры  

№ Мероприятия дн. Начало Окончание Ответственный 
Подготовка 

1 Получение одобрения у 
руководства   

1  10.07.2021 11.07.2021 HR Менеджер 

2 Создание рабочей группы 
проекта 

5  12.07.2021 17.07.2021 HR Менеджер 
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Окончание таблицы 7 

№ Мероприятия дн. Начало Окончание Ответственный 
3 Постановка целей проекта 

ожидаемых результатов 
2  18.07.2021 20.07.2021 Региональный менеджер 

4 Составление четкого плана 
реализации проекта 

2  21.07.2021 23.07.2021 Региональный менеджер 

5 Определение контрольных 
точек 

2  24.07.2021 26.07.2021 Менеджер по персоналу 

6 Уточнение миссии, 
основных целей  

2  27.07.2021 29.07.2021 Менеджер по персоналу 

7 Информирование персонала 
о предстоящих изменениях  

4  30.07.2021 02.08.2021 Менеджер по персоналу 

8 Анализ данных кадрового 
аудита 

3  03.08.2021 06.08.2021 HR менеджер 

9 Анализ данных кадрового 
аудита 

4  07.08.2021 11.08.2021 Менеджер по персоналу 

10 Подбор методик и 
инструментария по оценке 
уровня орг. Культуры 

8  12.08.2021 20.08.2021 HR менеджер 

11 Проведение анкетирования 
на предмет анализа 
организационной культуры 
 

15  21.08.2021 07.09.2020 HR менеджер 

12 Обработка результатов 
анкетирования 

1  10.09.2021 11.09.2021 Менеджер по персоналу 

13 Анкетирование на тему 
конфликтов  

3  12.09.2021 15.09.2021 HR менеджер 

14 Выявление причин 
конфликтов  

2  17.09.2021 19.09.2021 Менеджер по персоналу 

15 Подготовка тренингов на 
тему: «Конфликты и 
способы их разрешения»  

3  20.09.2021 23.09.2021 HR менеджер 

Реализация 
16 Тренинг на тему: 

«Конфликты и способы их 
разрешения на 
предприятиях» 

3  24.09.2021 27.09.2021 HR менеджер 

17 Проведение спортивных 
мероприятий для персонала  

8  28.09.2021 05.10.2021 HR менеджер 

19 Проведение тимбилдинга от 
сторонней организации 

4  10.10.2021 14.10.2021 HR менеджер 

20 Заполнение анкет с 
обратной связью 

3  15.10.2021 18.10.2021 Проектная группа 

21 Выездные мероприятия 
(пикник, боулинг) 

5  19.10.2021 24.10.2021 HRменеджер 
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Окончание таблицы 7 

№ Мероприятия дн. Начало Окончание Ответственный 
Завершение 

22 Подготовка отчета перед 
вышестоящим 
руководством 

3  25.10.2021 28.10.2021  Проектная группа 

23 Проведение опроса 
сотрудников на уровень 
удовлетворенности и 
диагностика орг.культурой 

12  29.10.2021 11.11.2021 Проектная группа 

24 Обработка результатов 
анкетирования и опроса 

6  12.11.2021 18.11.2021 Менеджер по персоналу 

25 Оценка эффективности 
проекта 

10  19.11.2021 29.11.2021 Менеджер по персоналу 

 

Данные мероприятия позволят компании комплексно подойти к изменению 

культуры, учесть мнение и особенности всех категорий персонала. Расчет доплат 

представлен в таблице 8. 

 

Таблица 8 – Расчет доплат за 1 час работы над проектом 

Должность Средняя заработная плата, руб. Доплата за 1 час, руб. 

Региональный менеджер 46170 320 

HR Менеджер 27970 243 

Менеджер по персоналу 24630 197 

 

На завершающем этапе работы необходимо рассмотреть финансовые затраты для 

успешной реализации предложенного проекта – инвестиционные, эксплуатационные 

и общие издержки, в итоге всех расчетов составлен генеральный бюджет проекта в 

следующем пункте. Безусловно, формирование корпоративной организационной 

культуры — это длительный процесс. Однако без него невозможно представить 

успешное функционирование компании. Главная цель совершенствование 
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организационной культуры – формирование общего образа магазинов, общего 

представления о работе, сплочение коллектива для достижения максимальной 

эффективности отделения H&M. 

3.2 Оценка экономической и социальной эффективности предложенных 

мероприятий  

Внедряя вышеописанные рекомендации важно регулярно отслеживать их 

эффективность и корректировать по мере необходимости. Самым важным фактором 

является уровень удовлетворенности сотрудников. При низком показателе 

удовлетворенности персонала, уровни мотивации и продуктивности будут 

соответствующими. Поэтому наряду с новыми подходами по совершенствованию 

организационной культуры необходимо внедрить корректную оценку данного 

показателя. Анонимное анкетирование подходит для проведения оценки уровня 

удовлетворенности основными факторами труда. На основании изучения подобных 

исследований, проводимых в других организациях торгово-розничной торговли. 

Анкетирование уместно проводить в тестовом варианте, то есть с вариантами 

ответов, поэтому ниже представлены предлагаемая градация, а также персоналу 

будет предложено, при желании, заполнить дополнительную графу пожеланий и 

замечаний в свободной форме. 

- полностью удовлетворен; 

- удовлетворен; 

- затрудняюсь ответить; 

- не удовлетворен; 

- совершенно не удовлетворен. 

В предлагаемом анкетировании должны принять участие все сотрудники 

отделения ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», а не только торговый или 

руководящий персонал.  
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Для более широкого анализа рекомендуемых мероприятий составлена счетная 

карта, представленная в таблице 10. Она поможет четко отслеживать и 

контролировать процесс по реализации проекта, а также установить базовые 

показатели эффективности, которые отражают степень его достижения. 

 

Таблица 9 – Счетная карта проекта  

Цель Критерий Показатель 

Факт 
(2019 г.) 

План 
(2022 г.) 

Рост прибыли прибыль, тыс. руб. 45 716 53 022 
Увеличение доли постоянных 
клиентов до 100% (полная 
монополия) 

% общего количества 
клиентов 

 
65 

 
85 

Снижение уровня абсентеизма коэффициент абсентеизма, 
% 

3 1,5 

Совершенствование 
организационной культуры 

построение 
регламентированной 
иерархии  

  

Снижение потерь рабочего 
времени 

потери рабочего времени, 
чел./дни. 

1,4 0,7 

Повышение удовлетворенности 
трудом 

% удовлетворенности 55 70 

Снижение уровня конфликтности общее количество 
конфликтов  

276 180 

Стратегические карты  это инструмент, позволяющий менеджменту 

предприятий формулировать и отображать то, как можно эффективно создавать 

ценность, согласовывая стратегические цели через цепь причинно-следственных 

связей. 
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Стратегическая карта проекта изменения организационной культуры компании 

представлена на рисунке 12. 

 

Рисунок 12 – Стратегическая карта проекта изменения организационной культуры 

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» 

В затратах ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» на процедуру увольнения 

сотрудников, убытках от незакрытой вакансии и стоимости подбора нового 

персонала присутствуют оба типа издержек. Руководство вынуждено на постоянной 

основе вести анализ и учет прямых и косвенных затрат, появляющихся в ходе 

увольнения. Процесс рассмотрения сотрудников, описанный в главе 2 предлагает 

возможность закрытие вакансии из внутренних источников, что существенно 

уменьшает все расходы, особенно, неочевидные, однако не это не всегда возможно. 

Поэтому более оптимальным подходом является налаживание процессов 

организационной культуры и мотивации в команде. 

Увеличение прибыли 

Снижение затрат Рост доходов 

Увеличение потребительской 
ценности товаров и услуг
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На основании составленного ранее плана мероприятий была рассчитана смета 

инвестиционных (таблица 10) и эксплуатационных расходов (таблица 12). 

Инвестиционные расходы – это сумма всех средств, направленных на создание и 

стабильное функционирование предприятия. Объем инвестиционных издержек 

напрямую влияет на уровень извлекаемой прибыли из проекта.  

 

Таблица 10 – Инвестиционные затраты проекта 

№ Наименование 
мероприятий Сроки 

Трудоем- 
кость, 
час. 

Расчет Итого, 
руб. 

1 Получение одобрения у 
руководства   

10.07.2021– 
11.07.2021 

2 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 2 часа = 394 руб. 
Страховые отчисления: 

394 * 0,30 = 118 руб. 

512 

2 Создание рабочей 
группы проекта 

12.07.2021 – 
17.07.2021 

8 HR менеджер: 
243 руб. * 8 часа = 1944 руб. 
Страховые отчисления: 
1944 * 0,30 = 583 руб. 

Обеспечение рабочей группы 
канцелярией: 

1 пачка бумаги 500 л. = 200 
руб. * 5 п. = 1000 руб. 

Письменные принадлежности 
= 250 руб.  

Оплата эл. энергии на 
подготовительный период: 
Стоимость электроэнергии за 
мес. = 1150 руб. * 4 мес. = 

4600р.  
Оплата интернета за месяц = 
450 руб. * 4 мес. = 1800 руб. 

10178 

3 Постановка целей 
проекта ожидаемых 
результатов 

18.07.2021 – 
20.07.2021 

4 Региональный менеджер: 
320 руб. * 4 часа = 1280 руб. 
Страховые отчисления: 

1280 руб. * 0,30 = 384 руб. 

1664 

4 Составление четкого 
плана реализации 
проекта 

21.07.2021 – 
23.07.2021 

6 Региональный менеджер:  
320 руб. * 6 часов = 1960 руб. 
Страховые отчисления: 

1960 руб. * 0,30 = 588 руб. 

2548 
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Окончание таблицы 10 

№ Наименование мероприятий Сроки 
Трудоем- 
кость, 
час. 

Расчет Итого, 
руб. 

5 Определение 
контрольных точек 

24.07.2021 – 
26.07.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 4 часа = 788 руб. 
Страховые отчисления: 

788 * 0,30 = 236 руб. 

1024 

6 Уточнение миссии, 
основных целей и 
ценностей предприятия 

27.07.2021 – 
29.07.2021 

2 HR менеджер: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб. 

632 

5 Определение 
контрольных точек 

24.07.2021 – 
26.07.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 4 часа = 788 руб. 
Страховые отчисления: 

788 * 0,30 = 236 руб. 

1024 

6 Уточнение миссии, 
основных целей и 
ценностей предприятия 

27.07.2021 – 
29.07.2021 

2 HR менеджер: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб. 

632 

7 Информирование 
персонала о 
предстоящих изменениях  

30.07.2021 – 
02.08.2021 

3 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 3 часа = 591 руб. 
Страховые отчисления: 
394 * 0,30 = 1773 руб 
Печать раздаточного 
материала = 580 руб. 

1349 

8 Анализ данных 
кадрового аудита 

03.08.2021– 
11.08.2021 

9 HR менеджер: 
243 руб. * 9 часов = 2187 руб. 
Менеджер по персоналу: 

197 руб. * 9 часов = 1773 руб. 
Страховые отчисления: 

2187  руб. * 0,30 = 656 руб. 
1773 руб. * 0,30 = 532 руб. 

5148 

9 Подбор методик и 
инструментария по 
оценке уровня 
организационной 
культуры 

12.08.2021– 
20.08.2021 

2 HR менеджер: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб. 

632 

10 Проведение 
анкетирования на 
предмет анализа 
корпоративной культуры 

21.08.2021– 
07.09.2021 

10 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 10 часов = 1970 р. 

Страховые отчисления: 
1970 руб. * 0,30 = 591 руб. 

2561 
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Окончание таблицы 10 

№ Наименование мероприятий Сроки 
Трудоем- 
кость, 
час. 

Расчет Итого, 
руб. 

11 Обработка результатов 
анкетирования 

10.09.2021– 
11.09.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 2 часа = 394 руб. 
Страховые отчисления: 

394 * 0,30 = 118 руб. 
Заместитель генерального 

директора по УП: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб 

1144 

12 Подготовка тренингов  20.09.2021– 
23.09.2021 

2 HR менеджер: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб. 

632 

13 Тренинг на тему: 
«Конфликты и способы 
их разрешения на 
предприятиях» 

24.09.2021– 
27.09.2021 

4 HR менеджер: 
243 руб. * 4 часа = 972 руб. 
Страховые отчисления: 

972 руб. * 0,30 = 146 руб. 

1264 

14 Заполнение анкет с 
обратной связью 

15.10.2021– 
18.10.2021 

5 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 5 часов = 985 руб. 
Страховые отчисления: 

985 * 0,30 = 295 руб. 

1280 

15 Выездные мероприятия 
(пикник, боулинг) 

19.10.2021– 
24.10.2021 

12 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 6 часов = 2364 руб. 
Страховые отчисления: 
2364 * 0,30 = 710 руб. 

3074 

16 Подготовка отчета перед 
вышестоящим 
руководством 

25.10.2021– 
28.10.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 2 часа = 394 руб. 
Страховые отчисления: 

394 * 0,30 = 118 руб. 
HR менеджер: 

243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб 

1144 

17 Проведение опроса 
сотрудников на уровень 
удовлетвор. и 
диагностика орг. 
культурой 

29.10.2021– 
11.11.2021 

5 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 5 часов = 985 руб. 
Страховые отчисления: 

985 * 0,30 = 295 руб. 

1280 
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Окончание таблицы 10 

№ Наименование мероприятий Сроки 
Трудоем- 
кость, 
час. 

Расчет Итого, руб. 

18 Обработка результатов 
анкетирования и опроса 

12.11.2021– 
18.11.2021 

6 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 3 часа =591 руб. 
Страховые отчисления: 

591 * 0,30 = 177 руб. 
HR менеджер:  

 243 руб. *3 часа =729 руб. 
Страховые отчисления: 

729 руб. * 0,30 = 218 руб 

1715 

19 Оценка эффективности 
проекта 

19.11.2021– 
29.11.2021 

2 HR менеджер: 
243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб 

632 

20 Оценка результатов и 
внесение корректировок 
в проект 

30.11.2021– 
03.12.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 4 часа = 788 руб. 
Страховые отчисления: 

788 * 0,30 = 236 руб. 

1024 

Итого: 42727 
 

В смете был произведен подробный расчет стоимости всех мероприятий по 

подготовке и разработке проекта. Стоит отметить, что инвестиционные затраты 

проекта составили 42 727 рублей. На основании таблицы 12 составлен бюджет 

инвестиционных затрат на проектные мероприятия, который представлен по 6 

месяцам (таблица 11).  

Таблица 11 – Бюджет инвестиционных затрат проекта 

№ Наименование мероприятий 7.21 8.21 9.21 10.21 11.21 12.21 Итого 

1 Получение одобрения у 
руководства   

512      512 

2 Создание рабочей группы 
проекта 

10178      10178 

3 Постановка целей проекта 
ожидаемых результатов 

1664      1664 

4 Составление четкого плана 
реализации проекта 

2548      2548 
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Окончание таблицы 11 

5 Определение контрольных точек 1024      1024 

6 Уточнение миссии, основных 
целей и ценностей предприятия 

632      632 

7 Информирование персонала о 
предстоящих изменениях  

 1349     1349 

8 Анализ данных кадрового аудита  5148     5148 

9 Подбор методик и 
инструментария  

 632     632 

10 Проведение анкетирования    2561    2561 

11 Обработка результатов 
анкетирования 

  1144    1144 

12 Подготовка тренингов    632    632 

13 Тренинг на тему: «Конфликты»   1264    1264 

14 Заполнение анкет     1280   1280 

15 Выездные мероприятия (пикник, 
боулинг) 

   3074   3074 

16 Подготовка отчета перед 
вышестоящим руководством 

   1144   1144 

17 Проведение опроса сотрудников      1280  1280 

18 Обработка результатов 
анкетирования и опроса 

    1715  1715 

19 Оценка эффективности проекта     632  632 

20 Оценка результатов и внесение 
корректировок в проект 

     1024 1024 

 Итого 21612 7129 9306 9084 3627 1024 42727 
 
Общие инвестиционные затраты проекта составят 42 727 рублей. Из расчетов, 

представленных в таблицах 12 и 13 очевидно, что наиболее затратным месяцем 

является июль, так как на этот месяц выпало наиболее затратное мероприятие 

проекта – формирование проектной группы. 

Далее рассмотрим смету эксплуатационных затрат проекта (таблица 12). Стоит 

отметить, что отражение эксплуатационных затрат позволит эффективно управлять 

денежными средствами непосредственно во время реализации проекта. 
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Таблица 12 – Эксплуатационные затраты проекта 
 
№ Наименование 

мероприятий 
Сроки Трудоем 

кость, 
час. 

Расчет Итого  

1 Диагностика 
социально-
психологического 
климата 

10.07.2021 –
21.07.2021 

12 Региональный менеджер:  
334 руб. * 4 часов = 5010 руб. 
Страховые отчисления: 

5010 руб. * 0,30 = 1503 руб. 
Менеджер по персоналу: 

197 руб. * 4 часа = 788 руб. 
Страховые отчисления: 

788 * 0,30 = 237 руб. 
HR менеджер: 

243 руб. * 4 часа = 972 руб. 
Страховые отчисления: 

972 руб. * 0,30 = 292 руб 

8802 

2 Анкетирование на тему 
конфликтов  

12.07.2021– 
15.07.2021 

10 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 10 часов = 1970 руб. 

Страховые отчисления: 
1970 руб. * 0,30 = 591 руб. 

2561 

3 Выявление причин 
конфликтов  

17.07.2021– 
19.07.2021 

4 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 2 часа = 394 руб. 
Страховые отчисления: 

394 * 0,30 = 118 руб. 
HR менеджер: 

243 руб. * 2 часа = 486 руб. 
Страховые отчисления: 

486 руб. * 0,30 = 146 руб 

1144 

4 Проведение 
спортивных 
мероприятий для 
персонала 

28.09.2021– 
05.10.2021 

8 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 8 часов = 1576 руб. 
Страховые отчисления: 
1576 * 0,30 = 473 руб. 

2049 

5 Проведение 
тимбилдинга от 
сторонней организации 

10.10.2021– 
14.10.2021 

6 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 6 часов = 1182 руб. 
Страховые отчисления: 

1182 руб. * 0,30 = 355 руб. 
Расходы на организацию 

2000 руб. * 24 чел = 48 000 руб 

49537 

6 Анализ результатов на 
контрольных точках 

15.10.2021–
18.10.2021 

4 HR менеджер: 
243 руб. * 4 часа = 972 руб. 
Страховые отчисления: 

972 руб. * 0,30 = 292 руб 

1264 
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Окончание таблицы 12 

№ Наименование 
мероприятий 

Сроки Трудоем 
кость, 
час. 

Расчет Итого  

7 Выездные 
мероприятия (пикник, 
боулинг) 

19.10.2021– 
24.10.2021 

12 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 6 часов = 2364 руб. 
Страховые отчисления: 
2364 * 0,30 = 710 руб. 
Затраты на организацию 
выездных мероприятий: 

1500 руб. * 24 чел. = 36000руб. 

39074 

8 Проведение личных 
бесед   

26.10.2021 –
14.11.2021 

24 Региональный менеджер:  
334 руб. * 24 часа = 8016 руб. 
Страховые отчисления: 

8016 руб. * 0,30 = 2405 руб. 

10420 

9 Проведение опроса 
сотрудников на 
определение уровня 
удовлетворенности и 
диагностика 
организационной 
культуры 

12.11.2021 –
20.11.2021 

12 Менеджер по персоналу: 
197 руб. * 8 часов = 1576 руб. 
Страховые отчисления: 
1576 * 0,30 = 473 руб. 

HR менеджер: 
243 руб. * 4 часа = 972 руб. 
Страховые отчисления: 

972 руб. * 0,30 = 292 руб 

2049 

10 Обработка результатов 
анкетирования и 
опроса 

21.11.2021 –
06.12.2021 

8 HR менеджер: 
243 руб. * 8 часа = 1944 руб. 
Страховые отчисления: 
1944 * 0,30 = 583 руб. 

2527 

11 Оценка эффективности 
проекта 

07.12.2021–
12.12.2021 

4 Региональный менеджер: 
334 руб. * 4 часов = 5010 руб. 
Страховые отчисления: 

5010 руб. * 0,30 = 1503 руб. 
HR менеджер: 

243 руб. * 4 часа = 972 руб. 
Страховые отчисления: 

972 руб. * 0,30 = 292 руб 
Менеджер по персоналу: 

197 руб. * 4 часа = 788 руб. 
Страховые отчисления: 

788 * 0,30 = 237 руб. 
 

8802 

Итого: 128229 
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Итого эксплуатационные затраты проекта составили 128 229 рубля. Данный 

показатель превышает инвестиционные издержки в 3 раза. Далее составим бюджет 

эксплуатационных затрат проекта, что отражает затраты по месяцам (таблица 13). 

 

Таблица 13 – Бюджет эксплуатационных затрат 

№ Наименование 
мероприятий 

7.21 8.21 9.21 10.21 11.21 12.21 Итого 

1 Диагностика социально-
психологического климата 

8802      8802 

2 Анкетирование на тему 
конфликтов  

2561      2561 

3 Выявление причин 
конфликтов  

1144      1144 

4 Проведение спортивных 
мероприятий для 
персонала 

   2049   2049 

5 Проведение тимбилдинга 
от сторонней организации 

   49537   49537 

6 Анализ результатов на 
контрольных точках 

   1264   1264 

7 Выездные мероприятия 
(пикник, боулинг) 

   39074   39074 

8 Проведение личных бесед       10420  10420 

9 Проведение опроса 
сотрудников на 
определение уровня 
удовлетворенности и 
диагностика 
организационной 
культуры 

    2049  2049 

10 Обработка результатов 
анкетирования и опроса 

     2527 2527 

11 Оценка эффективности 
проекта 

     8802 8802 

 Итого: 12507   91924 12469 11329 128229 
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На основании бюджета эксплуатационных затрат, можно сделать вывод о том, 

что наиболее затратным месяцем является октябрь 2021 года, так как на этот период 

выпадают издержки по реализации мероприятия по проведению индивидуальных 

бесед со всеми сотрудниками. 

Составленные таблицы по издержкам проекта, аккумулированы в генеральном 

бюджете, который представлен в таблице 14. 

 

Таблица 14 – Генеральный бюджет проекта 

Месяц реализации Сумма инвестиционных 
затрат  

Сумма 
эксплуатационных 

затрат  

Итоговая сумма  

Июль 2021 21612 12507 34119 

Август 2021 7129  7129 

Сентябрь 2021 9306  9306 

Октябрь 2021 9084 91924 101008 

Ноябрь 2021 3627 12469 16096 

Декабрь 2021 1024 11329 12353 

Итого руб. 42727 128229 170956 

 

Таким образом, исходя из бюджета, можно сделать вывод, что 

эксплуатационные затраты превышают инвестиционные, это вызвано тем, что 

эксплуатационные затраты относятся на счет мероприятий по непосредственному 

внедрению проекта.  

В главе 3 был представлен расчет стоимости предложений по проекту, общие 

затраты на проектные мероприятия составляют 170 956 рублей, из них 24,9% 

составляют единовременные затраты, 76,1% – текущие затраты на проект. Общая 

продолжительность проекта составляет 6 месяцев с июля 2021 года по начало 

декабря 2021 года. Это достаточно продолжительный срок, однако проект 
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реализуется последовательно и способен достигнуть определенных социального и 

экономического эффектов.  

Экономическая эффективность предложенных мероприятий выражается в таких 

показателях, как рост прибыли, снижение текучести кадров и уровня неявного 

абсентеизма, т.е. отсутствие сотрудников на работе, а также повышение 

эффективности деятельности сотрудников, что будет положительно сказываться на 

функционировании компании в целом.  

После проведенных мероприятий по улучшению организационной культуры 

прогнозируемый коэффициент оборота по выбытию сотрудников 5%, а также 

увеличение количества закрытия вакансий с помощью внутреннего набора, в 

частности на руководящие позиции. Это планируется, как результат обучения 

персонала, повышения их квалификации, а также повышения мотивации 

сотрудников оставаться в компании. Такой подход поможет увеличить 

эффективность коллектива за счет отсутствия процесса адаптации нового 

руководителя. Безусловно, оптимизация программ адаптации персонала 

необходимы, так как это позволит сократить уровень издержек, связанных с 

подбором, наймом и обучением персонала. Предложенный с данной главе 

инструмент – наставничество (более опытный сотрудник обучает нового 

сотрудника) поможет новым сотрудникам влиться в коллектив и рабочий процесс и 

может уменьшить количество адаптационного периода с 10-12 дней до 7-8. Однако, 

при назначении наставника критично учитывать не только его профессионализм, но 

и эмоциональный интеллект, от этого зависит эффективность данного мероприятия. 

Совершенствование организационной культуры с помощью предложенных 

мероприятий позволит оказать влияние на социальную эффективность коллектива, а 

именно обеспечить соответствие и сбалансированность стратегических целей 

предприятия и потребностей персонала; повысить лояльность сотрудников по 

отношению к компании; ускорить процесс интеграции и формирования в компании 
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эффективных команд. Кроме того, показателями социальной эффективности будет 

планируемое повышение закрепляемости кадров на предприятии; реализация и 

развитие индивидуальных способностей работников; создание бесконфликтной и 

открытой среды; формирование благоприятного имиджа организации как 

работодателя, что положительно повлияет и на набор персонала; повышение 

сплоченности; развитие чувства общности у коллектива. В 2019 году выручка за 

2019 год составила 49 080 765 000 рублей, а прибыль компании – 4 318 996 000 

рублей. Благодаря предложенным мероприятиям по совершенствованию 

организационной культуры планируется увеличить выручку локального филиала 

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» на 0,5%, следовательно экономический 

эффект составит 245 403 825 рублей.  Все это указывает на высокую экономическую 

и социальную эффективность предложенных мероприятий, что обуславливает 

целесообразность их внедрения.  

 
Выводы по разделу 
 
Система управления персоналом и корпоративная культура – одни из главных 

звеньев в работе любой организации, от правильности работы этого звена зависит 

успех организации в целом. На предприятии ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд 

Мауриц» поддерживаются «принципа открытых дверей», который дает каждому 

сотруднику право обсуждать рабочие вопросы напрямую с руководством. Однако 

показатели текучести кадров, представленные в предыдущей главе, подтверждают, 

что компания H&M нуждается в доработке организационной культуры и кадровой 

политики. 

В данной главе были предложены рекомендации по совершенствованию работы 

организационной культуры, а также проведена оценка экономической и социальной 

эффективности предложенных мероприятий. Проведённый анализ данного 

предприятия также выявил системные проблемы в использовании трудовых 



 69 

ресурсов, прежде всего, по причине отсутствия эффективного поддержания 

приверженности к компании, удовлетворенности персонала и, как следствие, у 

производительного труда. Это приводит к необходимости доработки кадровой 

политики в направлении повышения развития и мотивации сотрудников, что будет 

являться основополагающим механизмом повышения эффективности. 

Совершенствования кадровой политики предложено в сфере:  

– подбора и адаптации персонала; 

– обучения и развития персонала; 

– мотивации и стимулирования персонала; 

– улучшения коммуникации между сотрудниками. 

В пункте 3.1 представлена подробная таблица с планом предложенных 

мероприятий, которые окажут положительное влияние на деятельность компании, а 

значит, они рекомендуются к внедрению. Проект рассчитан на 6 месяцев, с июля 

2021 года по начало декабрь 2021 года.  Это достаточно продолжительный срок, 

поэтому предложенный план рекомендаций будет иметь положительный 

социальный и экономический эффект. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

На сегодняшний день, организационная культура понимается как философия 

организации. Нормы и правила, ценности и моральные ориентиры – все это лежит в 

основе организации и создает единый согласованно работающий организм.  

Необходимо учитывать, что организационная культура влияет на эффективность 

деятельности компании, выполняя ключевые функции:  

– формирует имидж организации; 

– усиливает вовлеченность и преданность сотрудников в дела организации; 

– обеспечивает стандарты поведения, присущие организации, сплачивает 

коллектив; 

– контролирует и формирует формы поведения и восприятия, целесообразные с 

точки зрения компании.  

Кадровая политика - это система взглядов и позиций в руководстве, 

определяющая логику развития организации. Его эффективность определенно 

зависит от его согласованности и единства с корпоративной культурой. 

Кадровая политика является частью организационной культуры и занимает в ней 

особое место – она вплетена в культуру организации, связана со всеми ее сторонами. 

Организационная культура пронизывает все сферы кадровой политики руководит 

ими, выявляет особенности, корректирует их.  

Концепция кадровой политики рассматривает персонал как фундамент для 

дальнейшего роста и процветания организации, как и для организационной 

культуры, работник – один из ключевых компонентов для эффективной 

деятельности компании. 

ООО «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» применяет Шведский Кодекс 

корпоративного управления с 2005 года. Ежегодно в данном отчете предоставляется 

информация о корпоративном управлении, менеджменте и администрировании, а 
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также внутреннем контроле над финансовой отчетностью. Хотя структура компании 

не претерпела радикальных изменений за последнее десятилетие, но было внесено 

множество улучшений в соответствии со стратегией расширения компании, которые 

положительно влияют на развитие компании H&M. Очевидно, что организационная 

культура должна соответствовать политике организации, ее стратегии и целям, 

стадиям жизненного цикла. Необходимо сделать акцент на соответствии 

организационной культуры и стратегии компании, так как успех в реализации 

стратегии предприятия это и в том числе организационная культура, которая должна 

являться обоснованной и отвечающей требованиям. В силу того, что отрасль ритейла 

является достаточно конкурентной, предприятию необходимо соответствовать 

потребностям клиентов, уровню качества и обслуживания, поэтому компании H&M 

важно заниматься развитием и увеличением эффективности персонала.  

«Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» – одна из крупнейших модных компаний 

мира; она владеет многими известными брендами с высококачественной модной 

продукцией. Известные бренды данной компании включают в себя H&M и 

H&MHome, COS, &OtherStories, Monki, WeekdayCheapMonday и ARKET, обладают 

своей уникальностью, чтобы удовлетворить потребности клиентов и удовлетворить 

их желание. «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» начал свою деятельность с мального 

магазина женской одежды в Вестеросе, Швеция, в 1947 году. Из единственного 

магазина женской одежды он превратился в мировую сенсацию с ростом количества 

магазинов и интернет-маркетинга. Компания H&M стремится сделать экологичную 

качественную моду доступной как можно большему количеству людей. 

Представители хотят сделать моду устойчивой, а устойчивый подход – модным. 

Приверженность сотрудников – ключ к их успеху. Они нацелены на создание 

лучшего будущего моды и масштабирование, чтобы стимулировать развитие в 

направлении более замкнутой, справедливой и равноправной индустрии моды.  
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Говоря об организационной культуре шведского ритейлера, можно сказать, что в 

основном она транслируется через философию основателя, которая включает такие 

выражения, как «вера в каждого человека», способность сотрудников «брать на себя 

ответственность», «показывают инициатива и здравый смысл» и упоминается 

повсеместно. В «Эйч Энд Эм Хеннес Энд Мауриц» активно стимулируют личное 

развитие. Предполагается, что эти идеи мотивируют сотрудников как для 

достижения личных целей, так и для достижения целей компании, переплетая 

личные устремлениями и убеждения человека с философией компании.   

Были выявлены следующие проблемы: несоответствие существующего и 

желаемого положения организационной культуры в организации; а также слабое 

использование организационной культуры в качестве инструмента для воспитания 

культуры безопасности на предприятии и организованности командной работы. На 

основании чего были предложены рекомендации с пошаговым планом мероприятий, 

а также расчетами издержек для увеличения эффективности организации, 

представленные в главе 3. После предложенных мероприятий предполагается 

снижение текучести кадров, коэффициента выбытия персонала и повышение 

коэффициента прибытия персонала, а также положительная динамика 

производительности сотрудников. Посредством кадровой политики организация 

реализует адаптацию к внешней среде и осуществляет интеграцию внутренней 

среды. Социальная эффективность предложенных мероприятий будет отражена в 

снижения уровня конфликтности и производственной напряженности, повышения 

уровня удовлетворенности трудом и, соответственно, создания благоприятного 

социально-психологического климата в коллективе компании H&M. В то время как, 

основным экономическим показателем эффективности предложенных мер будет 

увеличение прибыли на 0,5%. 

Подводя итог можно сделать вывод, что организационная культура и кадровая 

политика влияет на качество работы, психологический климат внутри коллектива, 
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лояльность, успешность и прибыльность компании. Поэтому формирование и 

управление организационной культурой необходимое условие современных 

предприятий, чему предлагаемые мероприятия и будут способствовать в ООО «Эйч 

Энд Эм Хеннес Энд Мауриц», по этой причине рекомендуется их внедрение. 
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