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Аннотация. В статье представлены теоретические основы формирования организационной 

культуры предприятия, выделены специфические особенности организационной культуры как 

условия экономической успешности предприятия, дана краткая характеристика разных стилей 

руководства в контексте организационной культуры. 

 

Abstract. The article presents the theoretical basis for developing organizational culture at an en-

terprise, highlights the specific features of organizational culture as a condition for enterprise economic 

effectiveness, gives the characteristics of different styles of management in the context of organizational 

culture. 
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Актуальность исследуемой проблемы. Организационная культура предприятия 

в современной экономической науке – актуальная тема исследования. Однако в трудах 

отечественных ученых данная проблема раскрыта лишь в общих чертах, а в учебниках 

по менеджменту и управлению персоналом зачастую отсутствует раздел по основным 

проблемам формирования в коллективе организационной культуры. Достаточно полно 

и подробно организационную культуру осветили зарубежные исследователи, но эти 

подходы требуют серьезной модификации и адаптации при переносе на российскую 

почву, учитывая при этом социально-экономические, культурные традиции России и ее 

менталитет.  

Материал и методика исследований. Мы провели теоретический анализ 

и обобщение материалов по организационной культуре предприятия (Ю. Н. Белокопы-

тов [1], А. Велихов [2], В. В. Гончаров [3], В. Л. Лунев [4] и др.). Методологической 

основой данного исследования являются общенаучные подходы: диалектический, аб-
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страктно-теоретический и конкретно-экономический; идеи единства экономической 

теории и практики. Специфика исследуемого материала потребовала использования в 

основном теоретических методов: анализа и обобщения философской, психолого-

педагогической литературы.  

Результаты исследований и их обсуждение. При трудоустройстве молодежь, 

переступив порог предприятия, сталкивается в первую очередь с проявлениями органи-

зационной культуры руководителя и самой организации. Это находит отражение в 

определенной философии управленческого звена, прежде всего высших руководителей, 

реализуется в конкретной стратегии организации.  

Любая организация представляется как сложный механизм, функционирующий 

на основе построения взаимных отношений между членами коллектива. Практика пока-

зывает, что успех функционирования и выживания организации в долгосрочной пер-

спективе зависит от того, насколько высок уровень организационной культуры. Про-

цветающие организации, как правило, обладают высокой организационной культурой и 

экономической эффективностью. Другими словами можно сказать, что благоприятная 

для бизнеса организационная культура является залогом экономической успешности 

предприятия. Если между членами организации строятся гармоничные и деловые от-

ношения, соблюдаются морально-нравственные нормы, искренними являются взаимное 

общение в ходе практической предпринимательской деятельности, взаимодействие и 

отношения, то содержание отношений действует достаточно продуктивно и целесооб-

разно в деловой жизни [1]. 

Таким образом, под организационной культурой мы понимаем систему общепри-

нятых в организации коллективных представлений, цели и способы предприниматель-

ской деятельности данного предприятия, специфические подходы к постановке общего 

дела, к формам отношений руководителя и подчиненных, к достижению результатов 

деятельности [5].  

Организационная культура одного предприятия отличается от культуры другого, 

а также существенно влияет на развитие и эффективное функционирование предприя-

тия в долговременной перспективе. Прогрессивно мыслящие руководители принимают 

культуру своей организации в качестве мощного стратегического механизма, позволя-

ющего направить деятельность всех подразделений и отдельных членов коллектива на 

достижение общих целей, мобилизовать усилия и инициативу сотрудников, обеспечи-

вать гармонию во взаимоотношениях и в общении [6]. 

В настоящей статье мы попытаемся выделить основные особенности организаци-

онной культуры и представить ее специфику. 

Во-первых, на формирование организационной культуры влияют национальные 

особенности, менталитет, исторические и экономические факторы. В связи с этим мно-

гие исследователи отмечают, что организационная культура предприятия или организа-

ции непосредственно связана с материальной и духовной культурой страны и региона, в 

которой проживают представители разных национальностей. Она представляет собой 

совокупность духовно-нравственных, социально-экономических, производственных и 

культурно-общественных достижений людей (национальный язык, автостереотип соци-

ального поведения, общечеловеческие и национально-этнические ценности, моральные 

устои и нормы общественного и трудового поведения, образ жизни), т. е. составляют 

ментальную основу деятельности организации. В практической жизни коллектива орга-
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низационная культура проявляется через традиции, общие подходы к трудовой дисци-

плине, миропонимание и мировосприятие членов организации. Традиции и обычаи, 

устоявшиеся во времени и выдержавшие определенное испытание, показывают уровень 

сплоченности и сотрудничества между членами коллектива. Так, в некоторых в бюд-

жетных организациях и учреждениях существует давняя традиция коллективных экс-

курсий и поездок в различных культурно-образовательных целях. Это можно считать 

своеобразной организационно-кадровой политикой, средством достижения слаженного 

коллектива, формирования системы мотивации и вознаграждений.  

Во-вторых, организационная культура включает в себя систему психолого-

педагогических знаний в управленческой сфере деятельности, в менеджменте,  

в особенностях организационного и личностного поведения руководителя и персонала, 

зависящих от их характера и темперамента, коммуникативных способностей и т. д. 

Немецкий исследователь У. Штопп выделяет семь главных препятствий эффективно-

сти организационной культуры, которые отражаются на экономической успешно-

сти предприятия: недостаточный уровень общей образованности членов коллекти-

ва; низкую управленческую подготовленность руководителей; низкую идентифика-

цию сотрудников с задачами организации; неудовлетворительное состояние информа-

ционной системы предприятия, предназначенной для этих целей; стандартное трудо-

вое мышление сотрудников, обусловливающее низкую степень их готовности к приня-

тию ответственности на себя; расхождение ценностных ориентаций руководителя 

и подчиненных; нравственно-психологическую и эмоциональную несовместимость ру-

ководителя и подчиненных [7]. В связи с этим повышение образовательного уровня ру-

ководителей и сотрудников, соответствующее развитие их сознательности и компе-

тентности являются одними из основных условий повышения организационной культу-

ры предприятия.  

В-третьих, каждому руководителю предприятия присущ его индивидуальный 

стиль руководства. В психологии, а также в тактике и стратегии управления предприя-

тием исследователи выделяют авторитарный, демократический и либеральный сти-

ли руководства [4]. Авторитарный руководитель характеризуется строгостью, повы-

шенной требовательностью, доминированием властных функций, строгой трудовой 

и социальной дисциплиной и контролем, ярко выраженной ориентацией на конеч-

ный результат, игнорированием социально-психологических факторов. Этот стиль ха-

рактерен, например, для госучреждений, ассоциаций, основанных и контролируе-

мых собственником, для которого присущи диктат и единоначалие в принятии реше-

ний, редкое делегирование своих полномочий. Таким стилем обладали руководители 

крупных автомобильных компаний Генри Форд и Альфред Слоан, управляющий 

General Motors, который основал свою автомобильную компанию в начале прошлого 

века (1908). Общеизвестны, например, американская и японская модели управления 

организацией, которые разработал У. Оучи (W. G. Ouchi), занимающийся проблемами 

менеджмента [2].  

Демократический стиль руководства предприятием опирается прежде всего на 

коллегиальное решение экономических, социальных и других проблем организации, 

доверительные отношения между руководителем и подчиненными, своевременное ин-

формирование членов коллектива, проявление инициативы, творческий подход к раз-

решению всех проблем, самодисциплину, сознательность и личную ответственность 

http://www.grandars.ru/college/ekonomika-firmy/rukovodstvo.html
http://www.grandars.ru/college/ekonomika-firmy/rukovodstvo.html
http://www.grandars.ru/college/ekonomika-firmy/modeli-menedzhmenta.html
http://www.grandars.ru/college/ekonomika-firmy/modeli-menedzhmenta.html
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каждого, субъективную оценку деятельности коллектива и выработку системы поощре-

ния, направление усилий коллектива не только на результаты, но и на способы их до-

стижения.  

Не совсем выгодным для экономической эффективности организации является 

либеральный стиль руководства, ибо такой руководитель отличается низкой требова-

тельностью, что вызывает в свою очередь отсутствие трудовой и организационной дис-

циплины и личной ответственности членов коллектива, их пассивность, а отсутствие 

четких указаний со стороны руководителя – потерю контроля над подчиненными, 

предоставление им полной свободы действий. Это может привести к большим эконо-

мическим потерям и низкой производительности труда. 

Функции руководителя многоаспектны, многогранны. Он, являясь ведущим ли-

цом, решает многие организационные производственные вопросы: определяет цели 

и задачи работы коллектива, осуществляет подбор кадров, обеспечивает нравственно-

психологический климат и другие аспекты деятельности предприятия. В его пря-

мые обязанности также входит оказание влияния на отдельных членов коллектива 

и группы, побуждение их работать на конечный результат, т. е. достижение целей (эко-

номических и др.) организации. Таким образом, руководитель является главным чело-

веком на предприятии и образцом организационной культуры в системе управления 

предприятием.  

От стиля управления руководителя предприятия зависят стабильное функциониро-

вание организации, правильно продуманная тактика и стратегия, внутренняя интеграция 

и достижение экономического успеха даже при длительной экономической нестабильно-

сти. Внутренняя интеграция проявляется в согласованных действиях подразделений, со-

здании мобильных деловых связей среди членов данной организации. В этом главную 

роль играет руководитель, а также его способности управлять людьми, направлять их 

усилия в правильное русло, настраивать организационную культуру в соответствии с це-

лями и задачами организации. 

Адаптация как отлаженная функция организационной культуры призвана обеспе-

чить стабильное и гибкое развитие организации в условиях стремительно развивающего-

ся рынка труда, оперативное реагирование на изменения социальной и экономической 

политики, что предполагает также необходимость четко отлаженной системы внутрикор-

поративных информационных и коммуникационных процессов. 

Основными признаками высокой организационной культуры предприятия являют-

ся: умение прогнозировать конечный результат проявленного разумного риска и иннова-

ций; коллегиальные формы планирования и решения возникающих проблем; ориентация 

на общие ценности и стимулы; высокий уровень соуправления, самооценки, самоуправ-

ления, самоорганизации, самоконтроля. При этом менеджерам нет необходимости осу-

ществлять жесткие административные воздействия. Это возможно потому, что высокая 

организационная культура имеет фундаментальную основу в мировоззрении людей (мен-

тальный характер), в ней более четко расставлены жизненные и социальные приоритеты, 

она оказывает более действенное влияние на социальное и трудовое поведение работни-

ков организации.  

Резюме. Уровень организационной культуры предприятия определяется степенью 

принятия членами организации основных ценностей компании и следованием этим 

ценностям. В организационной культуре предприятия весьма важными компонентами 

http://www.grandars.ru/student/statistika/statistika-proizvoditelnosti-truda.html
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являются: человеческие ресурсы в организационной системе; групповое поведение 

и поведение личности в группе; поведение руководителя в организации и его стиль ру-

ководства; социализация к внутренней и внешней среде и повышение тем самым эко-

номической и организационной деятельности предприятия, его стабильного и устойчи-

вого развития. 
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