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Не вызывает сомнения тот факт, что за-
труднительно сформулировать перечень кор-
поративных и организационных ценностей, 
единый для всех организаций – культура каж-
дой из них всегда является специфической 
смесью ценностей, отношений, норм, привы-
чек, традиций, форм поведения и ритуалов. 
Как справедливо отмечается в [1], корпора-
тивная культура – квинтэссенция филосо-
фии компании, создающая в ней неповто-
римую атмосферу. Нет двух организаций с 
одинаковой культурой, каждая имеет свои 
культурные особенности, сформированные 
в результате уникального взаимодействия 
личностей. Поэтому актуальным является 
вопрос диагностики типа организационной 

культуры для предприятий, входящих в ин-
тегрированную бизнес-группу и формирова-
ния управляющих воздействий по его преоб-
разованию при несоответствии типов.

Роль организационной культуры в ком-
пании чрезвычайно важна, поскольку орга-
низационная культура объединяет все виды 
деятельности и все взаимоотношения внутри 
компании, делая коллектив сплоченным и 
производительным, создает внешний образ 
компании, формирует ее имидж, определяет 
характер отношений с клиентами, партнера-
ми, поставщиками. 

В современных условиях глобального 
финансового и экономического кризиса в 
России особенно важно сформировать та-
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кую организационную культуру, которая 
позволила бы реализовать потенциальные 
возможности компании с максимальной эко-
номической и социальной эффективностью. 

Основными элементами организацион-
ной культуры являются: ценности, культура 
управления, культура труда, поведение и 
коммуникации, символы, герои, традиции, 
ритуалы, каждый из которых оказывает 
влияние на инновационную деятельность 
и ее развитие. Организационная культура 
выполняет ряд важнейших функций, значи-
мость и приоритетность которых для разви-
тия бизнес-группы может меняться, что за-
висит от ее типа, этапа развития и от целей, 
которые ставит руководство.

Знание характеристик типов культур 
дает возможность руководителю компании 
выбрать необходимый подход к формирова-
нию организационной культуры.

Большинство авторов считает, что цен-
ности, разделяемые большинством сотрудни-
ков компании, являются ядром организацион-
ной культуры, определяющим все остальные 
элементы. Именно на основе ценностей вы-
рабатываются нормы и формы поведения в 
компании. При провозглашении и закрепле-
нии ценностей организационной культуры 
меняются и нормы поведения. Ценности 
оказывают существенное влияние на дея-
тельность компании, они могут способс-
твовать ее развитию или быть тормозом на 
ее пути. Американский социолог Ч. Хэнди 
[2] во главу угла поставил процесс распре-
деления власти в организации, ценностные 
ориентации личности, отношения индивида 
и организации, структуру организации и ха-
рактер её деятельности на различных этапах 
эволюции. 

Нам представляется, что для целей ана-
лиза эффективности того или типа организа-
ционной культуры интегрированной бизнес-
группы этот подход наиболее приемлем.

Модель Ч. Хэнди позволяет различить 
четыре типа организационной культуры: 
власти, роли, задачи, личности отдельного 
человека. В интегрированной бизнес-груп-
пе в процессе ее создания и развития могут 
быть представлены различные типы органи-

зационной культуры. Важно выяснить, как 
соотносится тип организационной культуры 
с результативностью управления. Необходи-
мо в динамике идентифицировать тип орга-
низационной культуры и диагностировать её 
состояние на различных стадиях жизненных 
циклов отдельных предприятий и бизнес-
группы. 

Для целей настоящего исследования вы-
бран подход, предложенный Ч. Хэнди, в ос-
нову которого, в зависимости от того, на что 
в первую очередь ориентируется культура, 
положены четыре типа культуры: «власть», 
«роль», «задача» и «личность». 

Диагностика состояния организацион-
ной культуры проводилась с использова-
нием анкеты, составленной на основе анке-
ты Р. Харрисона. Респонденту предлагается 
рассмотреть пятнадцать групп вопросов, 
состоящих из четырех альтернативных фор-
мулировок и отметить формулировки в каж-
дой группе цифрами от 1 до 4 согласно тому, 
что меньше или больше всего характеризует 
предприятие в целом. Методика предпола-
гает «двойной замер», то есть вопросник 
заполняется каждым респондентом дважды. 
Это позволяет с одной стороны направлять 
внимание респондентов на собственное вос-
приятие актуальной для компании ситуации, 
а с другой – на предпочтения в отношении 
идеальной или желаемой культуры фирмы в 
будущем. 

В январе-феврале 2009 года было прове-
дено анкетирование работников южного ди-
визиона ООО «Техносила». Было опрошено 
85 респондентов. 

В настоящее время в обследуемой биз-
нес-группе тип организационной культуры, 
ориентированный на задачу и личность ока-
зывается слабо выраженным. 

На основании результатов диагностики 
степени доминирования тех или иных осоз-
наваемых ценностей сотрудников предприя-
тия в отношении различных аспектов рабочей 
среды определяется и изображается графи-
чески профиль организационной культуры. 
Это позволяет менеджерам предприятия на-
глядно фиксировать вариативные предпоч-
тения респондентов по каждому из четырех 
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основных типов культурного пространства. 
Профиль организационной культуры 

представлен на рисунке 1 (данные указаны 
в процентах).

Как показано в [3], можно определить 
степени доминирования типов организа-
ционной культуры:

1.	 37,3% − 40% − очень сильное доми-
нирование типа организационной культуры;

2.	 34,5% − 37,2% − сильное доминиро-
вание типа организационной культуры;

3.	 31,7% − 34,4% − умеренно-сильное 
доминирование типа организационной куль-
туры;

4.	 28,9% − 31,6% − умеренное домини-
рование типа организационной культуры;

5.	 26% − 28,8% − слабое доминирова-
ние типа организационной культуры.

Полученные пять уровней доминирова-
ния типа организационной культуры позво-
ляют выделить, пять «удовлетворительных» 
состояний организационной культуры по 
сравнению с желаемым типом:

Согласование доминирующих типов 1.	
организационной культуры близко к желае-
мому, т.е. расхождение имеющегося и пред-
почтительного доминирующих типов не 
превышает 2,7%;

Хорошо согласующиеся от 2,7% до 2.	
5,5%;

Умеренно согласующиеся от 5,5 % до 3.	
8,3%;

Слабо согласующиеся от 8,3% до 4.	
11,1%;

Плохо согласующиеся от 11,1% до 5.	
14%.

Результаты диагностики организацион-
ной культуры ООО «Техносила» показали, 
что имеющийся профиль организационной 
культуры значительно отличается от ее пред-
почтительного профиля. Имеются разные до-
минирующие типы организационной культу-
ры. Преобладает властно-бюрократический 
характер взаимосвязей между субъектами 
внутрикорпоративных отношений. В таких 
компаниях, как правило, пренебрегают раз-
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Рис. 1. Профиль организационной культуры ООО «Техносила»
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витием межличностных отношений. Эти от-
ношения неизбежно основываются на влас-
ти, соперничестве и вероятнее всего, будут 
сопровождаться конфликтами. 

Культура задачи позволяет более гибко 
адаптироваться к изменениям внешней сре-
ды, повысить уровень самоорганизации ком-
пании. 

Принятие решения высшим менеджмен-
том о преобразовании организационной куль-
туры требует разработки комплекса управ-
ленческих воздействий с целью возможного 
изменения, развития организационной куль-
туры в предпочтительном направлении.

Целенаправленное формирование и из-
менение организационной культуры должно 
осуществляться с учетом факторов, оказы-
вающих на нее влияние. В рамках отдельно 
взятой компании или даже бизнес-группы  
невозможно повлиять на внешние факторы, 
можно только принимать их во внимание и 
учитывать.

Как отмечается в [4], группу внутренних 
факторов, влияющих на изменение органи-
зационной культуры можно разделить на две 
подгруппы.

Первая – факторы, формирующие, так 
называемый, благоприятный климат для из-
менения организационной культуры. В эту 
группу войдут: система ценностей, как выс-
шего руководства, так и персонала; лич-
ность руководителя, его стиль поведения, 
отношение к работе; реакция руководства 
на критические ситуации, конфликты; сти-
мулирование и мотивация персонала; отбор, 
продвижение сотрудников; внутренний и 
внешний дизайн и оформление помещений; 
создание символов, лозунгов, легенд; обуче-
ние персонала. Эта группа факторов создает 
необходимые условия для изменения орга-
низационной культуры в предпочтительном 
направлении. Это своего рода «гигиеничес-

кие» факторы (в терминологии Ф. Герцбер-
га), наличие которых еще не достаточно для 
изменения организационной культуры в же-
лаемом направлении.

Вторая – факторы-стимулы стратегичес-
ких организационных изменений. В качест-
ве таких стимулов могут выступать цели и 
задачи, технологии, организационная струк-
тура, размер компании.

Постоянные изменения во внешней сре-
де, усложнения в производственной и ком-
мерческой деятельности компаний, повыше-
ние значения фактора времени, расширение 
пространства компании и увеличение объе-
мов и скорости получения информации и 
новых знаний повышают значимость внут-
ренних источников экономического роста, 
способных обеспечить прирост производс-
тва, к числу которых относится организа-
ционная культура. 
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