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Интеграция отечественной экономики 
в мировую систему рыночных отношений 
неизбежно приводит к появлению новых на-
правлений в отечественном менеджменте, 
которые возникли в результате критическо-
го переосмысления передовой зарубежной 
управленческой теории и практики, выра-
ботки оригинальных управленческих подхо-
дов, методов и средств. Значительное место 
в структуре современного российского ме-
неджмента занимает управление проекта-
ми.

В течение последних лет происходит 
постоянный рост потребностей со стороны 
самых разных организаций в использовании 
принципов и систем управления проектом, 
а также в специалистах в этой области. Рас-
тет количество публикаций на русском язы-
ке, посвященных проблематике управления 
проектом. Расширяется структура образова-
ния в области управления проектом. Увели-
чивается количество научно-исследователь-
ских и консалтинговых организаций, разра-
батывающих, внедряющих и использующих 
современные подходы к управлению про-
ектом. Все это свидетельствует о том, что 
управление проектом, еще недавно рассмат-
риваемое как экзотическая область знаний и 

умений, прочно заняло место в современном 
российском менеджменте.

Как справедливо замечает Д. Локк [1], 
не существует абсолютно схожих проектов. 
Они весьма разнообразны, начиная с проек-
тов, связанных с техническими работами и 
исследованиями, которые требуют больших 
инвестиций, и заканчивая управленческими 
проектами, не имеющими материального 
результата.

Вместе с тем, существуют распростра-
ненные ситуации, связанные с необходимос-
тью создания нового бизнеса или выводом 
на рынок нового бренда, открытием нового 
направления в рамках существующего биз-
неса, территориальное расширение бизнеса, 
укрепление (расширение) позиции компа-
нии на рынке и пр. Для успешной реализа-
ции подобных сложившихся ситуаций в сов-
ременном проект-менеджменте выделилось 
новое направление – стартап-проект (от 
англ. start-up – запускать, начинать, браться 
за что-либо). Стартап-проект (СП) разделя-
ется на внешний и внутренний [3].

Внешний СП – это развитие конкретной 
деловой идеи до стадии работающего про-
тотипа в рамках бизнес-проекта, подразуме-
вающего создание новой компании и при-
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влечение внешних инвестиций, источником 
которых могут быть различные структуры, 
физические и юридические лица.

Под работающим прототипом в данном 
случае понимается любой продукт, доведен-
ный до такой стадии готовности, которая 
позволяет продемонстрировать его реальные 
качества потенциальным покупателям и ин-
весторам. Это может быть интернет-сервис, 
готовый к обслуживанию посетителей, или 
программный продукт, который могут оп-
робовать пользователи, или заведение (ма-
газин, кафе, сервисный пункт, бюро и т. п.), 
оформленное по образцу и предполагающее 
дальнейшее тиражирование.

Если новый замысел осуществляется в 
рамках уже существующей организации и 
не предполагает создания нового юридичес-
кого лица, то речь идет о внутреннем СП.

Внутренний СП – это процесс реали-
зации внутри существующей компании за 
очень короткие сроки и, как правило, при не-
определенных начальных ресурсах бизнес-
проекта, отличающегося принципиальной 
новизной для выполнения которого на пред-
приятии нет разработанных стандартов.

Признаками СП являются:
1.В поставленной задаче присутствует 

новизна. Причем принципиальная, кото-
рая для внутреннего СП обуславливает не-
возможность решения проблемы в рамках 
отработанных, существующих в компании 
процедур и технологий. Для внешнего СП 
часто новизна относится и к продукту (его 
отдельным особенностям, применению, ин-
терпретации и т. п.), и к процессам, опреде-
ляющим реализацию поставленной цели.

2.Задача должна быть решена очень быс-
тро. Скорость реализации в большинстве 
случаев определяет выживаемость проекта. 
Для внешних СП необходимость ускорения 
подстегивается жестокой конкурентной сре-
дой, для внутренних часто обуславливается 
предшествующей историей вопроса, обыч-
но сопровождающейся значительной поте-
рей ресурсов.

3.На начальных этапах в таких проектах 
всегда имеется недостаток финансирования. 
Их старт в большинстве случаев сопровож-
дается работой инициаторов и основных 
исполнителей на энтузиазме (как говори-
ли раньше, «на общественных началах»). 

Кроме того, здесь гораздо больше рисков, 
ведущих к отклонению от первоначальной 
стоимости, чем на обычном проекте. Новиз-
на и скорость решения задачи значительно 
усиливают неопределенность в определе-
нии суммы финансирования проекта. Новый 
бизнес, как правило, открывается на личные 
средства, которых всегда не хватает.

4.Без креативного подхода ни один СП 
не может быть доведен до успеха (при усло-
вии приемлемости затрат). Три уже озвучен-
ных обстоятельства еще больше усиливают 
необходимость думать иначе, подходить из-
начально к любой стартап-задаче не так, как 
обычно принято.

5.Новая задача при ее успешной реали-
зации должна быть трансформирована в ре-
гулярный проект. Для внутреннего СП это 
может означать, что результаты органично 
вплетаются в деловую жизнь организации, 
для внешнего СП – достижение успеха рав-
носильно переходу к функционирующей в 
нормальном режиме компании, реализую-
щей «стандартные» проекты. Такой подход 
обуславливает необходимость с первых дней 
СП заниматься накоплением базы знаний и 
выработкой технологии тиражирования ус-
пеха при решении аналогичных задач.

В настоящее время управленческие 
службы начинают занимать активную по-
зицию в отношении использования органи-
зационной культуры как инструмента, спо-
собствующего эффективной разработке и 
реализации бизнес-задач.

В настоящей статье под организацион-
ной культурой будем понимать динамичную 
систему формальных и неформальных пра-
вил и норм деятельности, стандартов, образ-
цов поведения, традиций, убеждений и цен-
ностей, выражающих характер взаимосвя-
зей между субъектами внутрифирменный 
отношений и влияющих на эффективность 
деятельности организаций. Этот характер 
взаимосвязей воплощается и в преобладаю-
щем стиле управления, и в методах мотива-
ции сотрудников, и в образе самой организа-
ции, и в способах выполнения работы, в том, 
как обращаются с людьми в организации и 
т. п.

Для целей настоящего исследования вы-
бран подход, предложенный Ч. Хэнди [4], в 
основу которого, в зависимости от того, на 
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что в первую очередь ориентируется куль-
тура, положены четыре типа культуры, оп-
ределенные Р. Харрисоном [5] как «власть», 
«роль», «задача» и «личность».

Для анализа Ч. Хэнди выбрал процесс 
распределения власти в организации, цен-
ностные ориентации личности, отношения 
индивида и организации, структуру органи-
зации и характер ее деятельности на различ-
ных этапах эволюции.

Выбор именно этой методики и анализ 
ее особенностей и диагностических воз-
можностей, по нашему мнению, на данный 
момент является весьма актуальной задачей 
для российских условий. К преимуществам 
данного подхода можно отнести его практи-
ческую направленность, широту вовлечения 
и доступность менеджменту.

В организации, где господствует куль-
тура власти, особую роль играют лидер, его 
личные качества и способности. В качестве 
источника власти используются ресурсы, 
находящиеся в распоряжении того или ино-
го руководителя. Организации с такого рода 
культурой, как правило, имеют жесткую ие-
рархическую структуру. Набор персонала 
и продвижение по ступеням иерархической 
лестницы часто осуществляется по кри-
териям личной преданности. Данный тип 
культуры позволяет организации быстро 
реагировать на изменение ситуации, быстро 
принимать решения и организовывать их ис-
полнение.

Организация с ролевой культурой харак-
теризуется строгим функциональным рас-
пределением ролей и специализацией учас-
тков. Этот тип организаций функционирует 
на основе формализованной системы пра-
вил, процедур и стандартов деятельности, 
соблюдение которых должно гарантировать 
ее эффективность. Основным источником 
власти являются не личные качества, а поло-
жение, занимаемое в иерархической струк-
туре. Такая организация способна успешно 
работать в стабильной окружающей среде.

Культура задачи. Данный вид культуры 
ориентирован в первую очередь на решение 
задач, на реализацию проектов. Эффектив-
ность деятельности организации с такой 
культурой во многом определяется высоким 
профессионализмом сотрудников и коопе-
ративным групповым эффектом. Большими 

властными полномочиями в таких органи-
зациях обладают те, кто в данный момент 
является экспертом в ведущей области де-
ятельности и обладает максимальным коли-
чеством информации. Эта культура эффек-
тивна в тех случаях, когда ситуативные тре-
бования рынка являются определяющими в 
деятельности организации.

Организация с типом культуры, ориен-
тированной на личность объединяет людей 
не для решения каких-то задач, а для того, 
чтобы они могли добиваться собственных 
целей. Власть основывается на близости к 
ресурсам, профессионализме и способности 
договариваться. Власть и контроль носят ко-
ординирующий характер.

В результате проведенных нами эмпири-
ческих исследований [2] по выявлению ти-
пов организационной культуры на ряде про-
мышленных предприятий Ростовской облас-
ти и Ставропольского края, были получены 
данные по имеющимся типам организаци-
онной культуры и типам, которые предпоч-
тительно было бы иметь для эффективной 
разработки и реализации бизнес-проектов, в 
том числе стартап-проектов (рис. 1).

Из рисунка видно, что предпочтитель-
ным типом культуры для эффективной раз-
работки и реализации бизнес-проекта явля-
ется культура задачи.
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Рис. 1. Профили имеющихся (а) и предпочтительных (б) типов организационной культуры
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