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ХАРАКТЕРИСТИКА И ПРАКТИЧЕСКАЯ РОЛЬ МЕХАНИЗМА 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ ПРИ УПРАВЛЕНИИ 

ПЕРСОНАЛОМ ПРЕДПРИЯТИЯ: АКТУАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ  

И ПЕРСПЕКТИВЫ ИХ РЕШЕНИЯ 

Аннотация: научная статья посвящена исследовательскому анализу тео-

ретических аспектов характеристики и практической роли механизма органи-

зационной культуры в рамках формирования системы управления человеческими 

ресурсами предприятия. Актуальность исследования обусловлена тем, что на 

сегодняшний день внимание менеджеров российских организаций к вопросам 

становления механизма организационной культуры недостаточное, чтобы из 

данного инструмента формировать метод стимулирования производительно-

сти труда и эффективности использования человеческого капитала. В рамках 

статьи рассмотрены теоретические аспекты понятия «организационная куль-

тура». Проанализированы задачи и практическая роль применения механизма 

организационной культуры при управлении персоналом предприятия. Проведен 

анализ актуальных проблем системы управления человеческими ресурсами и 

формирования организационной культуры, которые негативно  влияют на эф-

фективность трудовой деятельности персонала. Рассмотрены основные 

направления совершенствования системы управления организационной культу-

рой предприятия в рамках его кадровой политики и деятельности. В заключении 

научной работы автором установлено, что организационная культура – это 

важнейший элемент не только системы управления персоналом предприятия, 

позволяющий сформировать принципы HR-менеджмента и увеличить взаимо-

действие между сотрудниками, но и способ повышения экономической эффек-

тивности бизнес-деятельности компании. 

Ключевые слова: организационная культура, корпоративная культура, 

управление персоналом, управление человеческими ресурсами, эффективность 
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CHARACTERISTICS AND PRACTICAL ROLE OF THE MECHANISM  

OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN MANAGING THE STAFF  

OF THE ENTERPRISE: CURRENT PROBLEMS AND PROSPECTS  

FOR THEIR SOLUTIONS 

Abstract: the scientific article is devoted to the research analysis of the theoretical 

aspects of the characteristics and the practical role of the mechanism of organizational 

culture in the framework of the formation of the human resource management system 

of the enterprise. The relevance of the study is due to the fact that today the attention 

of managers of Russian organizations to the issues of the formation of the mechanism 

of organizational culture is insufficient to form a method of stimulating labor produc-

tivity and the effectiveness of using human capital from this tool. The article examines 

the theoretical aspects of the concept of «organizational culture». The tasks and the 

practical role of the application of the mechanism of organizational culture in the man-

agement of the stuff of the enterprise are analyzed. The analysis of urgent problems of 

the human resource management system and the formation of organizational culture, 

which negatively affect the efficiency of labor activities of stuff. The main directions of 

improving the management system of the organizational culture of the enterprise in the 

framework of its stuff policy and activities are considered. In the conclusion of the 

scientific work the author found that organizational culture is the most important ele-

ment not only of the stuff management system of an enterprise, which allows to form 

the principles of HR management and increase interaction between employees, but also 

a way to increase the economic efficiency of the company's business activities. 

Keywords: organizational culture, corporate culture, stuff management, human 

resource management, labor efficiency, labor capital management. 

Процесс управления человеческими ресурсами на предприятии будет эф-

фективен лишь в том случае, когда имеется стратегия, а также взаимосвязь 

между стратегией, политикой и системой управления. При этом важно, чтобы 

цели были поставлены правильно, и система управления человеческими ресур-

сами выстроена таким образом, чтобы работать на достижение этой цели. 
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Система управления персоналом выступает комплексной программой 

управленческой деятельности менеджмента на предприятии. Объектом его 

управления выступает человеческий капитал. А к составляющим компонентам 

относится механизм организационной культуры [6]. 

Актуальность научного исследования на тематику «характеристика и прак-

тическая роль механизма организационной культуры при управлении персона-

лом предприятия: актуальные проблемы и перспективы их решения» обуслов-

лена тем, что на сегодняшний день внимание менеджеров российских организа-

ций к вопросам становления механизма организационной культуры недостаточ-

ное, чтобы из данного инструмента формировать метод стимулирования произ-

водительности труда и эффективности использования человеческого капитала. 

Поэтому, основное число предприятий экономики России не способны про-

демонстрировать успехи и эффективность управления персоналом из-за отсут-

ствия такого элемента, как организационная культура. 

Соответственно, целью научной статьи выступает проведение исследова-

тельского анализа теоретических аспектов характеристики и практической роли 

механизма организационной культуры в рамках формирования системы управ-

ления человеческими ресурсами предприятия. 

Для этого, в рамках исследовательской работы, необходимо решение следу-

ющих задач, среди которых: 

- рассмотреть теоретические аспекты понятия «организационная куль-

тура»; 

- проанализировать задачи и практическую роль применения механизма ор-

ганизационной культуры при управлении персоналом предприятия; 

- провести анализ актуальных проблем системы управления человеческими 

ресурсами и формирования организационной культуры, которые негативно вли-

яют на эффективность трудовой деятельности персонала; 

- рассмотреть основные направления совершенствования системы управле-

ния организационной культурой предприятия в рамках его кадровой политики и 

деятельности. 
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Главным инструментом управления эффективностью бизнес-деятельности 

коммерческой организации является обеспечение качественными человече-

скими ресурсами. При этом, одним из главных механизмов управления их эф-

фективностью труда выступает организационная культура. 

Зачастую в предприятиях российской экономики организационная культура 

складывается спонтанно и не выполняет в полной мере возлагаемых на нее функ-

ций. Многие руководители фирм, считают, что этот инструмент имеет субъек-

тивное очертание, которое не требует согласованности и обсуждения на уровне 

стратегических решений. 

С одной стороны, организационная культура фирмы формируется объек-

тивно, независимо от желания руководства, так как каждый сотрудник, являясь 

частью компании, привносит в нее свою систему норм, взглядов и ценностей. 

С другой стороны, ее развитие и поддержание является прерогативой руко-

водства и эффективным инструментом воздействия на деятельность сотрудников 

для достижения стратегических целей организации. 

Организационная культура охватывает все функции управления персоналом 

и формирует у сотрудников мировоззрение, новое видение проблем, связанных 

с деятельностью организации [2]. 

Под понятием «организационная культура» подразумевается система, кото-

рая объединяет в себе некоторое количество элементов, среди которых цели 

предприятия, идеология бизнеса, ее стратегия, корпоративный стиль, правила 

поведения и коммуникаций, личные цели сотрудников компании, взгляды мене-

джеров на методы управления и кадровая политика [1]. 

Согласно исследованию, проведенного Э. Шайну, организационную куль-

туру предприятия можно разделить на 3 основных уровня изучения, среди кото-

рых: 

1. Поверхностный уровень. 

2. Подповерхностный уровень. 

3. Глубинный уровень. 
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Подробнее данные уровни изучения понятия «организационной культуры» 

схематически изображены на рисунке 1. 

 

Рис.1. Уровни изучения понятия «организационной культуры» [7] 

Основными элементами, формирующих организационную культуру пред-

приятия выступают [5]: 

1. Миссия и стратегический цели бизнес-деятельности компании. 

2. Идеология и философия бизнеса компании. 

3. Корпоративный стиль, внешний имидж и клиентоориентированность. 

4. Правила внутриорганизационных коммуникаций и внешних коммуника-

ций. 

5. Личные цели, ценности, приоритеты и уровень профессионализма со-

трудников. 

6. Кадровая и социальная политика компании. 

7. Система мотивации персонала компании. 

8. Взгляды собственников и менеджеров компании на механизмы управле-

ния персоналом. 

В рамках управления персоналом предприятия организационная культура 

выполняет следующий ряд функций, среди которых [8]: 
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- охранная функция, характеристика которой заключается в создании за-

щитного механизма от негативного влияния внешних факторов на климат внутри 

трудового коллектива; 

- интегрирующая функция, характеристика которой заключается в созда-

нии приверженности сотрудников к своему работодателю; 

- регулирующая функция, характеристика которой заключается в создании 

правил поведения, которые каждому сотруднику и управляющему необходимо 

соблюдать; 

- адаптивная функция, характеристика которой заключается в создании 

условий для привыкания новых сотрудников к своим коллегам по работе; 

- мотивационная функция, характеристика которой заключается в создании 

мотивов и стимулом сотрудников к эффективной трудовой деятельности. 

Исходя из этого, организационная культура может создать ту систему моти-

вации, которая будет иметь в себе форму нематериальной системы, где ключевые 

потребности сотрудников предприятия будут удовлетворены на должном 

уровне. В таком случае, вероятность того, что действующие профессиональные 

сотрудники уйдут – крайне мала. 

Более того, этот факт создает отличные условия для того, чтобы управление 

персоналом работало в сторону улучшения кадровых ресурсов, привлекая к ра-

боте лучших специалистов своей области деятельности. 

Именно поэтому, многие ведущие компании мира, которые выступают ли-

дерами в своей области, сильно озабочены вопросом по улучшению уровня ка-

чества своей организационной культуры, поскольку от нее исходит результат 

того, с какими кадровыми ресурсами придется столкнуться отделу кадров и ме-

неджерам по персоналу. 

Немаловажную роль организационная культура играет и при обеспечении 

стратегического развития предприятия в условиях цифровой трансформации 

национальной и международной экономики. Благодаря своей роли в рамках фор-
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мирования трудовых ресурсов, организационная культура позволяет формиро-

вать инновационный потенциал компании, важнейшую составляющую при циф-

ровизации бизнеса. 

Так, основными инструментами, используемых в рамках изменения органи-

зационной культуры компании, и которые воздействуют на процесс формирова-

ния инновационных человеческих ресурсов, являются [3]: 

- личный пример руководителя, где идет акцент внимания на определенных 

предметах и действиях, которые касаются инновационной деятельности пред-

приятия; 

- обучение и профессиональная подготовка персонала, где изменяется фо-

кус программы обучения на формирование тех качеств, которые необходимы для 

проведения инновационной деятельности предприятия; 

- мотивация и стимулирование персонала, где меняются критерии стимули-

рования труда и добавляются поощрения и бонусы сотрудникам, которые прояв-

ляют креативность и вовлеченность при разработке инновационных идей для 

развития бизнеса предприятия; 

- отбор  и подбор персонала, где меняются критерии найма персонала и про-

движения сотрудников по карьерной лестнице, с акцентом внимания на успехи в 

рамках научно-исследовательской работы департамента предприятия; 

- обряды, лозунги и символы, где руководство предприятия добавляет ис-

торию о том, как при помощи креативности и проявления активности в рамках 

инновационной деятельности возможно создание революционных идей, позво-

ляющих совершить «квантовый скачок» бизнеса на рынке. 

Соответственно, можно предположить следующую гипотезу: что от высо-

кого уровня эффективно организационной культуры создаются условия и мо-

тивы рабочего персонала предприятия, которые проявляют свою креативность и 

инновационную активность по генерированию и созданию новых идей, способ-

ствующих к созданию фундамента для формирования инновационного потенци-

ала компании в условиях цифровой экономики. 
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Таким образом, организационная культура – это важнейший элемент не 

только системы управления персоналом предприятия, позволяющий сформиро-

вать принципы HR-менеджмента и увеличить взаимодействие между сотрудни-

ками, что, в свою очередь, позволяет повысить эффективность управления биз-

нес-процессами и операционной деятельностью организации, но и главный ин-

струмент в управлении стратегическим развитием цифровизации деятельности 

предприятия, в частности, при формировании ресурсного обеспечения иннова-

ционной деятельности организации. 

Ведь именно организационная культура позволяет предприятию сформиро-

вать условия и мотивы для сотрудников, вовлеченных в инновационный процесс, 

формируя тем самым инновационный потенциал фирмы, ее конкурентоспособ-

ность в периоде цифровой трансформации экономики и возможность генериро-

вания инновационных, интеллектуальных и информационных ресурсов, включа-

емых в данный механизм действий. 

Однако, на сегодняшний день существует ряд факторов, которые приводят 

к тому, что эффективность механизма организационной культуры при управле-

нии персоналом предприятия остается на низком уровне. 

В первую очередь, стоит выделить проблема кадровой политики, которые 

имеют, как прямое, так и косвенное воздействие на эффективность организаци-

онной культуры организации: 

- высокая текучесть кадров; 

- низкий уровень профессионализма человеческих ресурсов в управлении 

персоналом; 

- применение диктатуры и авторитарной системы управления со стороны 

руководителей по отношению к своему рабочему персоналу; 

- низкая эффективность мотивационной системы, в том числе, высокая 

дифференциация оплаты труда и отсутствие нематериальных стимулов; 

- низкий уровень автоматизации процессов HR-отдела сервисных предпри-

ятий. 
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Далее можно выделить конкретные проблемы, которые касаются низкой эф-

фективности функционирования механизма организационной культуры на пред-

приятиях российской экономики [12; 13; 14]: 

- управление механизмом организационной культурой не носит регуляр-

ный характер для менеджмента предприятия; 

- механизм организационной культуры формируется стихийно в результате 

неформального взаимодействия сотрудников и коммуникаций по выполнению 

служебных обязанностей; 

- отсутствие четких правил и этических норм, которые обязаны соблюдать 

сотрудники и управляющие; 

- организационная культура является навязчивой моделью поведения соб-

ственника бизнеса, тогда как приоритеты, интересы и ценности рабочего коллек-

тива при ее формировании не учтены; 

- проблема адаптации и выживания, которая связана с тем, что организация 

занимается непрерывным поиском и нахождением своего места на рынке; 

- проблема интеграции, которая непосредственно связана с установлением 

и поддержанием отношений; 

- проблема дифференциации, которая представляет собой систему управле-

ния, которая направлена на типичного работника, который не вписывается в 

определенные рамки и стандарты; 

- - трудности привлечения сотрудников в процесс формирования организа-

ционной культуры. 

Кондратьев Э.В. отмечает в своей научной работе, что для организации 

успешной организационной культуры необходимо, что у нее были сопутствую-

щие признаки. На рисунке 2 изображены основные из них. 
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Рис. 2. Основные признаки успешности организационной культуры компании 

[составлено автором на основе источника 11] 

Для того, чтобы руководству предприятия улучшить уровень своей органи-

зационной культуры, необходимо реализовать шаги и меры действий такого 

плана [4]: 

- построить систему внутреннего PR и ведения целенаправленной работы 

по формированию общих корпоративных целей, ценностей и норм поведения; 

- создать комфортные рабочие условия для сотрудников; 

- вести новую кадровую политику; 

- создать систему адаптации и обучения персонала; 

- вести понятную и прозрачную систему оценки и вознаграждения сотруд-

ников, методы стимулирования и социальные гарантии; 

- изменить стиль руководства. 

Если предприятия не имеет внутри своей организационной культуры выше-

описанные элементы по усовершенствованию, тогда их стоит предпринять в 

Ориентация на действия

Лицом к потребителю

Самостоятельность и предприимчивость

Производительность - от человека

Совместные ценности

Приверженность своему делу

Свобода действий и жесткость одновременно
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быстром режиме, поскольку именно от нее зависит то, будут ли достигнуты це-

левые задачи, составленные стратегическим планом, и сформируется ли меха-

низм ресурсного обеспечения хозяйствующей деятельности предприятия в 

форме кадровых ресурсов. 

Еще одним важнейшим инструментом совершенствования механизма орга-

низационной культуры при управлении персоналом предприятия является внут-

ренний брендинг/маркетинг персонала. 

С помощью формирования внутреннего бренда работодателя идет взаимо-

действие организации с ее сотрудниками, благодаря чему создаются следующие 

результаты: 

- персонал, который удовлетворен своей работой и предприятием, где ра-

ботает, соблюдает свои обязанности лучше первоначальных стандартов, демон-

стрируя тем самым, рост производительности своего труда; 

- повышается отдача от каждого работника, снижается текучесть кадров, 

что делает ситуацию в компании более стабильной и дает возможность форми-

ровать стратегию развития с целью повышения уровня конкурентоспособности 

и инвестиционной привлекательности бизнеса. 

Важнейшим аспектом формирования внутреннего бренда работодателя яв-

ляется ценностное предложение. Employment Value Proposition (EVP) или Цен-

ностное Предложение Работодателя – это набор атрибутов, которые рынок труда 

и сотрудники воспринимают как ценность, получаемую ими от компании, а 

также используется для обозначения баланса вознаграждений и льгот от работо-

дателя в обмен на производительность сотрудников на их рабочем месте [9]. 

Сформулированное EVP должно быть правдивым, заслуживающим дове-

рие, привлекательным, уникальным и стабильным. Достичь соблюдения всех 

этих требований к EVP не сложно, главное – опираться при разработке на данные 

глубинных исследований, охватывающих действующих и потенциальных со-

трудников организации, ее управление, а также бывших работников. 

Благодаря формированию внутреннего бренда работодателя происходит 

[10]: 
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- повышение уровня вовлеченности персонала в трудовой процесс и дея-

тельности; 

- повышение числа сторонников стратегии компании среди сотрудников. 

И повышение уровня вовлеченности персонала в трудовой процесс и повы-

шение числа сторонников стратегии компании – это основа для формирования 

эффективной системы организационной культуры. 

Формирование механизма организационной культуры в компании при 

управлении персоналом характеризуется следующими аспектами, как: 

1. Управление персоналом и человеческими ресурсами выступает одним из 

главных направлений менеджмента предприятия. Если трудовой капитал ис-

пользуется эффективно, это говорит о том, что система управления бизнесом ор-

ганизации выстроена успешно. Тем самым, компания с успешным функциони-

рованием механизма организационной культуры обречена на достижение целей 

и финансового успеха в своей хозяйственной деятельности. 

2. От управления персоналом и человеческими ресурсами зависит степень 

вовлеченности сотрудников в трудовой процесс. Если компания старается вкла-

дывать ресурсы и средства в создании комфортной организационной культуры, 

то это сигнализирует о том, что для нее кадровая политика важный инструмент 

стратегического и устойчивого развития. 

3. Наличие и применение механизмов организационной культуры при 

управлении персоналом сигнализирует о том, что работодатель – открытая орга-

низация, которая не боится конкуренции с другими компаниями и желает удо-

влетворять потребности и личностные интересы своих сотрудников в развитии и 

финансовом успехе. Такая кадровая политика менеджмента предприятия должна 

характеризоваться достойными условиями организации работы и оплаты труда. 

Таким образом, подводя итоги научного исследования, можно прийти к сле-

дующим заключениям: 
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1. Главным инструментом управления эффективностью бизнес-деятельно-

сти коммерческой организации является обеспечение качественными человече-

скими ресурсами. При этом, одним из главных механизмов управления их эф-

фективностью труда выступает организационная культура. 

2. Организационная культура – это важнейший элемент не только системы 

управления персоналом предприятия, позволяющий сформировать принципы 

HR-менеджмента и увеличить взаимодействие между сотрудниками, но и способ 

повышения экономической эффективности бизнес-деятельности компании. 

3. Основными элементами, формирующих организационную культуру 

предприятия выступают миссия и стратегические цели; идеология и философия 

бизнеса компании; корпоративный стиль, внешний имидж и клиентоориентиро-

ванность; правила внутриорганизационных коммуникаций и внешних коммуни-

каций; личные цели, ценности, приоритеты и уровень профессионализма сотруд-

ников; кадровая и социальная политика компании; система мотивации персонала 

компании; взгляды собственников и менеджеров компании на механизмы управ-

ления персоналом. 

4. Актуальными проблемами формирования механизма организационной 

культуры предприятий выступают управление механизмом организационной 

культурой не носит регулярный характер; механизм организационной культуры 

формируется стихийно; отсутствие четких правил и этических норм; организа-

ционная культура является навязчивой моделью поведения собственника биз-

неса; проблема адаптации и выживания; проблема интеграции; проблема диффе-

ренциации; трудности привлечения сотрудников в процесс формирования орга-

низационной культуры. 

5. Для того, чтобы руководству предприятия улучшить уровень своей орга-

низационной культуры, необходимо построить систему внутреннего PR и веде-

ния целенаправленной работы по формированию общих корпоративных целей, 

ценностей и норм поведения; создать комфортные рабочие условия для сотруд-

ников; вести новую кадровую политику; создать систему адаптации и обучения 
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персонала; вести понятную и прозрачную систему оценки и вознаграждения со-

трудников, методы стимулирования и социальные гарантии; изменить стиль ру-

ководства. 
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