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Характерной для нашего времени тенден-
цией развития управленческих наук является 
появление и совершенствование большого 
числа направлений, концепций и подходов к 
управлению человеческими ресурсами, ско-
рость смены которых затрудняет их научную 
рефлексию и не позволяет сделать своевре-
менные выводы о том, насколько тот или иной 
подход приемлем для современной России.

Одной из таких концепций является кон-
цепция корпоративной (организационной) 
культуры, основывающаяся на ценностном 
управлении организационным поведением, 
которая была заимствована на Западе. По 
мнению О. Б. Бетиной [1], в России ее ши-
рокое использование затруднено отсутствием 
исследований, которые помогли бы учесть 
ряд факторов, определяющих организаци-
онное поведение, а именно: совместимость 
различных типов культур, в том числе наци-
ональных, феномен сопротивления персона-
ла корпоративным нововведениям, допусти-
мое для специалиста «ценностное» давление  
и др.

Несмотря на это, данная концепция 
представляется перспективной для России, 

например, в связи с прогнозами увеличения 
трудовой миграции, когда персонал, социа-
лизированный в различных национальных 
культурах необходимо объединить общими 
ценностями. Кроме этого, практически лю-
бая организация обладает как экономически-
ми, так и социальными целями. Концепция 
корпоративной культуры может выступать  
в качестве связующего основания данных 
систем целей.

Кроме того, вышеприведенное суждение 
о трудности использования в современной 
России концепции организационной культу-
ры, высказанное в 2003 году, не вполне со-
ответствует нынешним реалиям. За эти годы 
появились работы отечественных экономис-
тов, посвящённые анализу организационной 
(корпоративной) культуры в отечественных 
промышленных предприятиях, бизнес-груп-
пах, сетевых организациях и др. [2; 3].

Развитие и поддержание корпоративной 
культуры обеспечивает управляемость ор-
ганизационным поведением и организацией 
в целом. Развитая корпоративная культура 
в современном обществе обеспечивает кон-
курентное преимущество, с одной стороны, 
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поддерживая современный уровень организа-
ции в конкурентной среде, с другой, позволя-
ет потребителям идентифицировать органи-
зацию с поддерживаемыми им ценностями, 
отражающими российскую специфику.

В современной русскоязычной социаль-
но-экономической литературе одинаково час-
то применяются термины «организационная 
культура» и «корпоративная культура» [5; 6; 7]. 
На наш взгляд, термин «организационная 
культура» является более универсальным. 
Поэтому он используется в нашем исследо-
вании. Организационная культура – это еди-
ное социально-экономическое пространство 
компании, в рамках которого взаимодействие 
работников осуществляется на основе общих 
идей, представлений и ценностей, опреде-
ляющих особенности их трудовой жизнеде-
ятельности и обусловливающих своеобразие 
философии, идеологии и практики управле-
ния человеческими ресурсами компании. Это 
некое социально-духовное поле компании, 
формирующееся под воздействием матери-
альных и нематериальных, явных и скрытых, 
осознаваемых и неосознаваемых процессов 
и явлений, определяющих единство филосо-
фии, идеологии, ценностей, подходов к реше-
нию проблем и поведения персонала компа-
нии и позволяющих организации продвигать-
ся к успеху.

Экономическое содержание организаци-
онной культуры сегодня обсуждается: опре-
деляется ли культура как набор различных 
корпоративных атрибутов или культура – по-
литический процесс отстаивания доминиро-
вания? Существует большое число наборов 
организационных атрибутов, которые различ-
ные авторы рассматривают в качестве содер-
жания корпоративной культуры. В основном 
описание культуры происходит на уровне 
демонстративных характеристик. Например, 
выделяются такие структурные элементы 
организационной культуры: материальная 
культура, культура организации труда и про-
изводства, культура условий труда, культура 
управления, фирменный стиль, культура ком-
муникаций [8].

Разные исследователи по-разному оце-
нивают роль организационной культуры как 
социально-экономического управленческого 
инструмента. Так в известной публикации 
[9] указывается: «… Корпоративная культура 

– это один из мифов современности. Разные 
люди понимают под этим термином разные 
вещи, единой трактовки нет. Так что в некото-
ром роде это понятие философское. В нашем 
понимании, корпоративная культура – это 
система взглядов, ценностей, идеологическая 
направленность, которую разделяет и подде-
рживает весь персонал компании … Корпо-
ративная культура может классифицировать-
ся: выделяют технократические, семейные 
модели и так далее. Но все это немного от 
лукавого. Единой корпоративной культуры 
не существует…». Однако большинство ис-
следователей указывает на важность органи-
зационной культуры как идентификационной 
категории и как социально-экономического 
инструмента.

Однако практически все исследователи 
соглашаются со следующими компонентами 
экономической сущности организационной 
культуры.

Организационная культура – совокуп-
ность материальных, духовных, социальных 
ценностей, созданных и создаваемых сотруд-
никами компании в процессе трудовой де-
ятельности и отражающих неповторимость, 
индивидуальность данной организации.

В зависимости от этапа жизненного цик-
ла компании ценности могут существовать в 
различных формах: в форме предположений 
(на этапе активного поиска своей культуры), 
убеждений, установок и ценностных ориен-
тации (когда культура сложилась в основном), 
норм поведения, правил общения и стандар-
тов трудовой деятельности.

Наиболее значимыми элементами куль-
туры признаются ценности, миссия, цели 
компании, кодексы и нормы поведения, тра-
диции и ритуалы. Они не требуют доказа-
тельств, принимаются на веру, передаются от 
поколения к поколению, формируя корпора-
тивный дух компании, соответствующий ее 
миссии и генеральной цели.

Роль организационной культуры в ком-
пании чрезвычайно важна и многоаспектна: 
организационная культура объединяет все 
виды деятельности и все взаимоотношения 
внутри компании, делая коллектив сплочен-
ным и производительным; она создает вне-
шний образ компании, формирует ее имидж, 
определяет характер отношений с клиентами, 
партнерами, поставщиками; управление ор-
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ганизационной культурой, способствующей 
стабильной деятельности компании в усло-
виях постоянных перемен, что представляет 
большой научный и практический интерес.

В области изучения организационной 
культуры есть два подхода к методологии её 
изучения.

Одна группа концепций опирается на 
то, что организационная культура – один из 
атрибутов предприятия или бизнес-группы, 
предполагающий возможность формирова-
ния и управления. Рассмотрение культуры в 
качестве ресурса присуще современной тео-
рии менеджмента. Этот подход некоторые ав-
торы называют рациональным или прагмати-
ческим, поскольку организационная культура 
рассматривается как результат осознанной 
и целенаправленной деятельности лидеров 
организации. Содержание культуры, по мне-
нию этих авторов, зависит от мероприятий 
постоянного и методичного воспитания кол-
лектива.

Вторая группа концепций под организа-
ционной культурой понимает саму суть ор-
ганизации, ее реальность, совокупность пра-
вил, ценностей, смыслов, которые рождены 
трудовой практикой. В этом случае культу- 
ра – естественное развитие природы отноше-
ний в рамках конкретной группы людей по 
поводу конкретной деятельности. Она не со-
держит волевой и результирующей составля-
ющей. Данный подход отрицает требование 
целостности и единства явления.

Создание типологий организационной 
культуры западными специалистами отно-
сится к периоду времени, когда в Европе за-
вершились процессы распада традиционной 
культуры. С этим явлением связано наличие 
не пересекающихся типологий организаци-
онных и национальных культур. Примени-
тельно к исследованиям организаций в Рос-
сии и других странах, нужно понимать, что 
процессы глобализации в силу разных при-
чин по-своему отразились на социокультур-
ной среде: каждая страна находится на разной 
стадии отхода от традиционной культуры с 
оригинальным преобладанием культуры, ци-
вилизации или массовой культуры, что взаи-
мообусловило доминирование разных типов 
регуляции поведения в социуме.

По мнению Н. Кремнёвой [4], наборы уп-
равленческих практик, связанных с организа-

ционной культурой, с большим приближени-
ем можно рассматривать как традиционную 
корпоративную культуру советских предпри-
ятий. В настоящее время фиксируются изме-
нения в организационной культуре, обуслов-
ленные происходящими в нашем обществе 
реформами.

В современных условиях особенно важ-
но и актуально сформировать такую органи-
зационную культуру, которая позволила бы 
реализовать потенциальные возможности 
компании с максимальной экономической  
и социальной эффективностью. В основе ус-
пехов и неудач нововведений в компании час-
то лежат причины, относящиеся к ее органи-
зационной культуре. Организационная куль-
тура выступает важнейшим фактором разви-
тия, что, в свою очередь, ведет к повышению 
эффективности деятельности компании.

Ценности, разделяемые большинством 
сотрудников компании, являются ядром ор-
ганизационной культуры, определяющим 
все остальные элементы, что совпадает с на-
шим мнением. Именно на основе ценностей 
вырабатываются, в частности, нормы и фор-
мы поведения в бизнес-группе и входящих 
в неё предприятиях. При провозглашении 
и закреплении ценностей организационной 
культуры меняются и нормы поведения. Цен-
ности оказывают существенное влияние на 
деятельность компании, они могут способс-
твовать ее развитию или быть тормозом на 
ее пути. В этом случае необходим континуум 
между интересами корпоративного центра и 
культурными традициями, сложившимися на 
предприятии в предшествующие годы.

Представляют интерес исследования кор-
поративной культуры организаций различ-
ной отраслевой принадлежности и специали-
зирующихся на разных видах деятельности. 
Исследования промышленных предприятий  
и бизнес-групп и торговых розничных сетей 
[2; 3] показали, что их корпоративная культура 
достаточно адекватно описывается с исполь-
зованием моделей Ч. Хэнди [13]. Несколько 
иная ситуация с организационной культурой 
образовательных учреждений, исследован-
ной, в частности, О. Б. Бетиной [1]. В этой 
работе выполнена разработка модели корпо-
ративной культуры и технологии ее внедре-
ния для управления организационным пове-
дением (на примере управления стратегиями 
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поведения студентов вуза – организации, в 
которой студенты являются одновременно 
потребителями образовательных услуг и чле-
нами организации). В этой работе решались 
следующие задачи: анализ концепций орга-
низационной и корпоративной культуры как 
относящихся к разным периодам развития 
науки об управлении персоналом; теорети-
ческое обоснование использования концеп-
ции корпоративной культуры – инструмента 
управления организационным поведением; 
разработка программы диагностики органи-
зационной культуры вуза и стратегий поведе-
ния студентов и проведение эмпирического 
исследования; определение уровней и факто-
ров конкурентоспособности вуза; разработка 
модели управления организационным пове-
дением в вузе (на примере поведения студен-
тов как членов организации); разработка тех-
нологии внедрения корпоративной культуры 
в вузе и инструмента, позволяющего оценить 
эффективность применения корпоративной 
культуры.

В этой же работе было введено в науч-
ный оборот понятие корпоративной культу-
ры как инструмента управления при помощи 
внешне заданной системы ценностей, норм и 
правил поведения персонала, нацеленных на 
повышение результативности организации, а 
также предложено новое измерение – «ори-
ентация на культурные-виртуальные ценнос-
ти», дополняющее традиционную типологию 
организационных культур, в которой имеют-
ся измерения ориентации организации на 
внешнюю или внутреннюю среду, гибкости-
стабильности организации. Введенное изме-
рение позволяет определять динамику распа-
да традиционной культуры и превращение ее 
в массовую.

Наибольший интерес в этой работе, на 
наш взгляд, представляет разработанная мо-
дель и технология создания корпоративной 
культуры, особенностью которой является 
учет существовавшей организационной куль-
туры, согласование мнения всех членов орга-
низации, редактирование группой экспертов, 
причастных к разработке стратегии вуза, про-
филя создаваемой корпоративной культуры, а 
также уделяется важное значение утилизации 
несовместимых с корпоративной культурой 
ценностей и последующий мониторинг и 
диагностика нововведений.

В практическом плане важно, что на ос-
нове этих результатов могут быть разрабо-
таны методики для расчета показателей цен-
ностного давления корпоративной культуры 
как инструмента управления, позволяющие 
оценить приемлемость диапазона ценностно-
го давления для группы людей, привержен-
ной тому или иному типу организационной 
культуры. В этом случае управление уровнем 
ценностного давления корпоративной культу-
ры позволяет учесть сопротивление персона-
ла организационным изменениям. Важность 
такого подхода для управленческой практики 
представляется весьма важной, так как в ус-
ловиях формирующегося общества знаний, 
во-первых, возрастает роль профессиональ-
ного тезауруса работников, а во-вторых, воз-
растает роль виртуальных факторов, опреде-
ляющих организационную культуру.

На этой основе возникло т. н. ценностное 
управление. Оно связывает общую ценнос-
тно-символическую основу регуляции по-
ведения персонала, подкрепляясь массовым 
тиражированием образа жизни, всемерно 
поддерживаемым как со стороны высшего 
руководства желательных образцов поведе-
ния, так и применением материальных санк-
ций или материальных поощрений.

В контексте нашего исследования важно 
то, что этот подход разработанный и апро-
бированный для организационной культуры 
университета, может быть применен и для 
организаций любой другой отраслевой при-
надлежности.

Уровень ценностного давления приме-
няемого для этого инструментария является 
ключевым в управлении организационным 
поведением. Допустимое давление определя-
ется согласием персонала как с содержанием 
ценностей, так и с жесткостью их влияния на 
поведение. Интегральный показатель уров-
ня ценностного давления требований к по-
ведению в этом случае определяется на базе 
частных индикаторов, характеризующих: 
разнообразие требований, предъявляемых к 
персоналу; дисциплинарную строгость (сан-
кции); разнообразие мотиваторов и частоту 
их применения.

На основе вышеизложенного может быть 
разработана система управления развитием 
персонала организации на основе форми-
рования ценностного управления организа-
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ционной культурой, которая представляется 
наиболее адекватной условиям экономики 
знаний.
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