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Один из ключевых факторов формирования и реализации эффективной 

стратегии развития организации – это сложившаяся в организации корпоратив-

ная культура. 

Корпоративная культура присуща любой организации, другой вопрос – 

сильная она, или слабая, складывалась ли она стихийно, или целенаправленно. 

Для того чтобы организационная культура отвечала задачам компании и способ-

ствовала реализации стратегии, к формированию и управлению организацион-

ной культурой необходимо подходить «осознанно», применяя определенные 

подходы и методы ее формирования. 

Формирование организационной культуры может осуществляться на осно-

вании следующих принципов [2]: 

1. Принцип комплексности представлений о назначении экономической си-

стемы организации, предполагающий выражение организационной культуры че-

рез систему отношений, формирующихся между членами конкретной 
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организации, а также через представления о назначении данной системы как в 

целом, так и всех ее членов в частности. 

2. Принцип первоочередности определения ценностей и философии органи-

зации. Данный принцип говорит о необходимости поэтапного формирования ор-

ганизационной культуры, начиная с основных ценностей и философии и после-

дующего выстраивания основанной на них корпоративной культуры. 

3. Принцип историчности основывается на взаимосвязи организационной 

культуры и экономического развития предприятия, стиля его управления и т. 

п. Соответственно на протяжении всего времени существования организации из-

менения в ее корпоративной культуре будут сказываться на других ее показате-

лях. 

4. Принцип отрицания силового воздействия означает, что слабую культуру 

нельзя искусственно навязывать. 

5. Принцип комплексности оценки выражается в необходимости комплекс-

ного подхода для оценки воздействия организационной культуры на эффектив-

ность функционирования хозяйственного субъекта, так как при этом должны 

учитываться и способы прямого воздействия культуры на эффективность орга-

низации, и пути косвенного влияния, которые зачастую невидимы. 

6. Принцип всеобщности говорит о том, что все члены организации или 

большинство ее членов должны принимать организационную культуру и соблю-

дать ее. 

7. Принцип доступности предполагает ясность и простоту организационной 

культуры для обеспечения возможности полного ее понимания работниками 

компании всех звеньев. 

8. Принцип четкости и однозначности подразумевает единое толкование ор-

ганизационной культуры всеми ее работниками. 

9. Принцип априорности говорит о том, что положения организационной 

культуры должны быть сформулированы таким образом, чтобы не возникало 

необходимости их доказательства. 
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10. Принцип уважения к индивидуальной личной культуре и национальной 

культуре. Данный принцип означает, что организационная культура должна учи-

тывать особенности личной культуры сотрудников организации, культурного со-

циума и культуры государства, на территории которого действует компания. 

11. Принцип обоснованности говорит о том, что базой формирования орга-

низационной культуры должны являться законы национальной культуры, кото-

рые связаны со спецификой деятельности организации. 

12. Принцип достижимости основных целей и ценностей организационной 

культуры предполагает доступность соблюдения организационной культуры со-

трудниками компании всех структурных подразделений и уровней. 

К основным методам формирования организационной культуры относятся 

экономические, административные, психологические, символические. 

Экономические методы связаны с договорными отношениями, которые вы-

страиваются между сотрудниками и руководством организации. 

Административные методы относятся к методам прямого, официального 

указания: принципы, стандарты, нормы и правила поведения в организации. 

Психологические методы связаны с использованием групповых процессов 

для воздействия на работника и особенностей восприятия им нужных образцов 

поведения в организации. Зачастую примером для работников являются ее руко-

водители [6]. 

Символические методы связаны с материальным воплощением основных 

идей и ценностей организационной культуры [2]. Среди методов поддержания 

организационной культуры следует выделить методы, обозначенные О.Е. Стрел-

ковой [3]. 

1. Поведение руководителя. Руководитель является примером для своих ра-

ботников, образцом поведения. Он показывает, каким образом сотрудник дол-

жен относиться к своей работе и к организации в целом. 

2. Заявления, призывы, декларации руководства. Они помогают работникам 

формировать необходимое поведение в организации для достижения желаемых 

результатов. 
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3. Реакция руководства на поведение работников в критических ситуациях. 

Именно в критических ситуациях и на примере отношения организации к людям, 

к их ошибкам со стороны руководства проявляется корпоративная политика в 

области управления персоналом. 

4. Обучение персонала. Обучение и повышение квалификации персонала 

является важной составляющей развития профессиональных навыков работни-

ков и закрепления основ организационной культуры в их сознании. 

5. Система стимулирования позволяет поддерживать то поведение работ-

ника, его отношение к делу, которое наиболее характерно для организации. 

6. Критерии отбора в организацию. 

7. Поддержание организационной культуры в процессе реализации основ-

ных управленческих функций. Большое влияние на организационную культуру 

оказывают такие факторы как поведение персонала, инициативы сотрудников и 

уровень их самостоятельности. 

8. Организационные традиции и порядки. 

9. Широкое внедрение корпоративной символики. 

Учеными выделяются показатели, позволяющие отследить прямое взаимо-

действие организационной культуры на уровень текучести кадров, продолжи-

тельность трудовой адаптации, уровень качества продукции, количество иннова-

ций, уровень производительности труда и т. д. 

Направленность организации на использование инноваций определяется по 

количеству рационализаторских предложений и изобретений. Рост данного по-

казателя в динамике показывает эффективность инновационной политики пред-

приятия и нацеленность организационной культуры на развитие. 

Удовлетворенность трудом и отношение к труду со стороны работников 

проявляется через влияние на текучесть кадров, качество продукции, срок адап-

тации, производительность труда [7]. 

Существуют различные модели влияния организационной культуры на ор-

ганизационную эффективность: 

− модель Сате; 
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− модель Питерса и Уотермана; 

− модель Парсонса. 

«Согласно модели Сате на эффективность организационной структуры вли-

яют такие процессы, как: поведение работников; обоснование «нужного для ор-

ганизации» поведения зрелых работников; коммуникационные процессы орга-

низации (кто с кем общается и по какому поводу); процессы найма, оценки и 

увольнения работников» [3]. 

«Модель Т. Питерса и Р. Уотермана выделяет следующие ценностные ори-

ентации работников, влияющие на организационную эффективность: 

− через взращивание веры в успех дела и ценности организации; 

− внушением и обоснованием того, что потребитель диктует организации 

условия работы, а не наоборот («клиент всегда прав»); 

− поощрением автономии и предприимчивости членов организации; 

− формированием взгляда на работников и их компетентность как на глав-

ный источник производительности и эффективности работы; 

− взращиванием веры в эффективность простых структур (групп) управле-

ния с немногочисленным штатом; обоснованием выгодности оптимального со-

четания жесткости и гибкости в управлении». 

«Согласно модели Парсонса на организационную культуру можно влиять за 

счет следующих функций социальной системы: повышая адаптивность к посто-

янно меняющимся условиям внешней среды; повышая целеустремленность чле-

нов организации; повышая интеграцию и синергию подразделений (подразделе-

ния организации и ее члены должны ощущать общую цель организации и выгод-

ность эффективной работы в ней)». 

Сегодня практически все модели организационных культур, выстраиваемых 

в организациях, базируются на базовых моделях: японской или американской, 

или включают комплекс выборочных характеристик их обеих. 

Таким образом, организационная культура – это набор традиций, ценно-

стей, символов, общих подходов, мировоззрения членов организации, отражаю-

щих ее индивидуальность, отличающей ее от других хозяйственных субъектов. 
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Устойчивое развитие организации во многом обусловлено наличием сильно 

корпоративной культуры, от которой зависит как социальная, так и экономиче-

ская устойчивость. 
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