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Abstract: This article discusses the main theoretical approaches to the study of
organizational culture in modern management science. The concept of
organizational culture is revealed, structural-functional, systemic, symbolic
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OpraHu3aiMoHHasl KyJbTypa SBIISIETCA OJHHM W3 OCHOBHBIX IOHSTHIA
COBPEMEHHOI0 MEHEPKMEHTA, OPraHU3allMOHHOTO IOBEIEHUS W YIIPABICHUS
nepconanoMm. MHTepec kK (EeHOMEHY OpraHuM3allMOHHOW KYyJbTYpbl BO3HUK B
1970-1980-x rogax B CBA3U C OCO3HAHUEM TOTr0, YTO (POPMAJIbHBIE CTPYKTYPBHI,
IpOLEAYPBl U CUCTEMBI YIIPABICHUS HE B MOJHON Mepe OOBACHAIOT pa3inyusl B
s dexTuBHOCTH Oopranuzanuii. C Tex mop OopraHu3alMoHHAs KyJbTypa HPOYHO
BOIIUIA B NOHATUIHBIA anmapar yHOpaBICHYECKUX HAayK, a KOJIMYECTBO
TEOPETHYECKUX ITOAXO0A0B K €€ N3yUYECHHIO IPOJOJIKAET PACTH.

MHOrorpaHHocTh (€HOMEHA OPraHU3aUMOHHOW KYJIBTYpbl IMOpOJMIa
MHOXECTBO €€ OIpeAcieHud. B COBpeMEHHOM HayKe OTCYTCTBYET E€IMHOE
OOLIENIPUHATOE ONpPEAEIECHUE, OJHAKO MOXHO BBIIEIUTh HECKOJIBKO Haubosee

ABTOPHUTCTHLIX TPAKTOBOK.
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Tak, wnanpumep, Onrap Illeiin, omun wu3 Haubonee MNPUIHAHHBIX
UcCcleIoBaTeNeld OpraHU3allMOHHON KYJbTYpbI, ONPEACISeT €€ CIEAyIOIUM
oOpa3zoM: «Opranu3alioHHasi KyJbTypa — 3TO MAaTTEPH KOJUIEKTUBHBIX 0a30BBIX
MpeACTaBICHUM, 0OpeTaeMbIX IPYMION MPHU pa3pelieHn: TpoleM aanTaluu K
BHEIIHEN Cpele W BHYTPEHHEH WHTErpaluu, KOTOPbIA J0Ka3al CBOIO
3(PEKTUBHOCT, U TOITOMY pacCMaTpUBAETCs KakK IIEHHOCTh W TMepeaaeTcs
HOBBIM 4YJIEHAM TpYNNbl B KauyeCTBE NPABUIbHOW CHCTEMBbI BOCIHPUSATHUS,
MBILIJIEHUsS. ¥ OTHOLIEHHS K YKa3aHHBIM mpobiemamy».' I'maBhas maes Illelina
3aKJIF0YACTCS B TOM, YTO KYJbTypa — 3TO TITyOWHHBIN, 9aCTO HEOCO3HABAEMBIN
CJIOM IIPEACTABJIEHUN, KOTOPBIM ONPEAENSAET MOBEACHUE YWICHOB OPraHU3ALINH.

Kum Kamepon u PobGepr KyunHH, aBTOphl H3BECTHOM MOJEIH
KOHKYPHUPYIOIIMX  LEHHOCTEM, MNpEmIaraloT CIEAyIOIEee  ONpEACIICHUE:
«OpraHuzalMoHHas KyJbTypa — 3TO HaOOp IIEHHOCTEW, HOPM, YCTaHOBOK HU
apTeakToB, KOTOPbIE OIMPEACNAIOT XapaKTep AESITeIbHOCTH OpraHu3aluu u
KOTOPBIE Pa3IesSIOTCs OOIBLUIMHCTBOM €€ YWIEHOBY.” B HX IMOHMMaHWU KyJIbTypa
MOAMAETCS TUaTHOCTUKE W LIEJICHANPABICHHOMY WM3MEHEHHIO, YTO BAXKHO [JIs
MPAKTUKUA OPTaHU3AIMOHHOTO Pa3BUTHSL.

Brnagumup AGpamoBud CrnimBak, aBTOp psga paboT MO OpraHU3aIMOHHON
KyJbType B Poccuu, onpenesieT ee Kak «CUCTEMY MaTepHaIbHBIX U JTyXOBHBIX
LEHHOCTEH, MNPOSBICHUM, B3aMMOJIECUCTBYIOIIUX MEXKIYy COOOW, MNPUCYIIHX
JaHHOW KOMITaHUH, OTPaKAIOMINX €€ UHANBUIYATbHOCTh U BOCIIpUSTHE ce0s U
JIpPYTUX B COIMYyME, TMPOSBISIONIMXCS B TIOBEJIECHUM, B3aUMOJCHCTBUH,
BOCIIpUATUM ce0 M OKpykKawomel cpeas».’ B 2ToM  omnpeneincHuu
MOAYEPKUBAETCS KaK MaTepHalIbHasl, TaK U AYXOBHASI COCTABIISIOIINE KYJIbTYPBbL,
a TaKXe ee poJib B POPMUPOBAHUHU UACHTUIHOCTH OpTaHU3AIINH.

O6o00mass TpuBEIECHHBIC  ONPEACICHUSA, MOXHO  CKa3aTh, YTO

OpraHM3allMOHHAas KyJbTypa — 3TO CJIOKHOE€, MHOTOMEPHOE SIBIICHUE,

! [lleiin D. Opranu3anuoHHas KyJIbTypa | THAEPCTBO / Tmep. ¢ aura. — CII6.: [urep, 2002. — C. 36.

? Kamepor K., Kyunn P. [luarHocTHKa ¥ W3MEHEHUE OPraHHU3ALMOHHON KyJNbTYPhI / IEP. C aHIJL —
CII6.: [TuTep, 2001. — C. 30.

* CniuBak B.A. Opranuzanuonnas kyistypa. — CII6.: Hesa, 2001. — C. 24,
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BKJTFOYAIOIIEEe IIEHHOCTH, HOPMBI, TMpEACTaBICHUS, apTedakThl W MaTTEPHBI
MOBEJICHUS, KOTOPBIE PAa3JENA0TCAd WICHAMU OpraHu3aluy, MpPUIAIT el
YHUKAJIBHOCTh U BIUSAIOT Ha €€ () PEKTUBHOCTD.

B 3aBUCHMMOCTHM OT TOro, KakoWl acmeKkT OpraHu3allMOHHOW KYJIbTYpbI
BBIXOJIUT Ha MEPBbIN IJ1aH, KAKKE METOIbl UCCIEAOBAHUS IPUMEHSIOTCA U KaKue
MPAaKTUYECKUE 3aJayd  PElIaloTCs, BBIJCISAIOT HECKOJbKO TEOPETHYECKUX

IIoaAxXoa0B. PaCCMOTpI/IM HanOoJIee BIUATCIBHBIC U3 HUX.

——  CTpyKRTypHO-() YHRIHOHAIBLHBIH

— CHcTeMHBIR

— CHMBO/IHYIeCKRHH

OpraHH3AMHOHHOM KYJILTYype

| Teopus ypoBHei opraHH3anHOHHOH
KyasTypeI (J. Ilein)

TeopHs pacmpeleleHHs] BIACTH
(apas3 Xanan)

OCHOBHBIE TeopeTHYIeCKHe MOAX0/bI K

| Teopns KOHKYPHPYIOIIAX HeHHOCTEH
(K. Kamepon u P. Kynnn)

Pucynok 1 -  OcHoBHbIe TeopeTHYeCKHe  MOAXOAbI K
OPraHU3alMOHHON KYJbType

1. CTpykTypHO-(DYHKIIMOHAJILHBIN MOJIXO/I.

CtpykTypHO-GYHKITMOHATHHBINA MOJIXOJT paccMaTpuBaeT
OpPTraHU3AIMOHHYIO KYJIbTYpY KaK MOJCHCTEMY OpTaHU3aIliH, BBHITIOJHSIIONIYIO
ornpejencHHbIe (PYHKIIMU 1O OTHOLICHUIO K HEHl Kak K IeIOCTHON cucteme. B
paMKax »JTOro IOJAXO0Ja KyJIbTypa aHaJM3UpyeTcs dYepe3 €€ CTPYKTYypy
(COBOKYITHOCTh 3JIEMEHTOB — IIEHHOCTEHW, HOpM, apTedakToB) W (YHKIUU

(MHTErpaTHBHAs,  aJalTHBHAsA, HOPMATHUBHO-PErYJIMPYIOWIAsl,  OXpaHHasi,
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3amMeniaroniasi GopMaabHBIX OTHOLIEHUH U Ap.). OCHOBHOM BOMpPOC, Ha KOTOPHIi
OTBEYAET CTPYKTYPHO-(PYHKIIMOHAIBHBIN MOAXO: KaK KyJbTypa CIIOCOOCTBYET
BBDKMBAHUIO, CTA0OMIBHOCTU U 3 ()EKTUBHOCTH OpraHU3alun?

2. CuctemMHBIN OAXO.

CucTteMHBIN TOAXOJ PaccMaTpPUBAET OPraHU3ALMOHHYIO KYyJIbTYpPY Kak
HEOTHEMJIEMbI  DJIIEMEHT  OpraHu3aluud  KaKk  OTKPBITOM  COLHMaJIbHO-
HDKOHOMHMYECKOU crcTteMbl. KylbTypa Ipy 3TOM HE IPOCTO OJHA U3 MOJCUCTEM,
a CBA3YIOIIEEC 3BEHO, NPOHU3BIBAKOLIEE BCE OCTaJbHBIE IOACHCTEMBI
(TpOU3BOJCTBEHHYIO, (rHAHCOBYIO, yIpaBIECHYECKYIO, KaJIpOBYIO).
OpraHn3anuoHHass KyJbTypa, ¢ HNO3ULUUNA CUCTEMHOIO IMOJXO0J]A, BBIMNOJIHSAET
pOJIb MHTErpaTropa, OOECHEYMBAIOLIEr0 LEJOCTHOCTh OpraHu3alul Hu  ee
aJanTalydi0 K W3MEHEHWsSM BHEIIHEW cpenbl. Kpome Toro, kymnapTypa cama
SBIIIETCS. CUCTEMOMW, OJJIEMEHThl KOTOpPOM (LEHHOCTH, HOPMBI, PUTYabl,
CUMBOJIbI) HAXOJATCS BO B3aMMOCBS3M U B3aMMO3aBUCUMOCTU. CHCTEMHBIN
MOJIXO0J] TOJYEPKUBAET, YTO U3MEHEHHUE OJTHOTO 3JIEMEHTA KYJIbTYphl HEU30€XKHO
BJIEYET 3a COOO0M U3MEHEHUS IPYTHX HJIEMEHTOB.

3. CHUMBOJHMYECKUHN ITOAXO.

CHMBOIMYECKHA  TOJAXOJ,  HMHOIZA  Ha3blBa€MbId  KYJBTYpPHO-
CUMBOJIMYECKUM, (POKYCHPYETCS Ha TOM, KAaK WIEHbl OpPraHHM3aldy CO3JAloT,
UHTEPHPETUPYIOT W UCIHOJIB3YIOT CUMBOJBI (MCTOpUH, MHU(DBI, PUTYabL,
LIEPEMOHUM,  S3bIK, apTedakTbl) i KOHCTPYMPOBAHHUS  COLMAJIbHOM
peanbHOCTU. B oTinMuyMe OT CTPYKTYpHO-(DYHKIHMOHAJBHOTO M CHUCTEMHOIO
MOJIXOJI0B, KOTOPBIE PACCMaTPHUBAIOT KYJIbTYpPY KaK OOBEKTHBHYIO HAHHOCTD,
CUMBOJIMYECKUI NOJIXO0J OTYEPKUBAET ee CyOBEKTUBHY1O,
CMBICIIONOPOXKIA0IIYI0 pupoay. OpraHnuszanus, ¢ 3TOil TOUKH 3pEHUS, - ITO HE
CTOJIBKO palMOHAJIbHAsI CTPYKTYypa, CKOJBKO COBOKYIIHOCTh 3HAauY€HUH,
pasnensieMbix ee wieHamu. OCHOBHas 3a7a4ya MCCIENIOBATENsl — MMOHATh, KAKHUe
CMBICJIbI BKJIQJbIBAIOT JIFOAU B CBOM JIEUCTBUS U CUMBOJIBI.

4. Teopus ypoBHEH OpraHU3alMOHHOW KYJIbTYPHI.
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Mopnens Oparapa Illeitna sBisieTcss ogHOW W3 HambOOJIee W3BECTHBIX H
UATUPYEMBIX B  OpraHu3alMoHHou  nicuxojoruu. llleiin  mpennaraer
paccMaTpuBaTh OPraHU3AIMOHHYIO KYJIBTYpy Ha TpeX YPOBHSIX, KOTOpbHIC
pa3IUyalOTCs MO CTEMEeHW JIOCTYMHOCTU JJis BHEIIHEro HAOMIOJEHUS U

OCO3HAHUS CAMUMH YJICHAMH OpraHu3aIuu (CM. PUCYHOK 2)..

N\
ApredakTsl \\

JTexnammpye

ba3zoBbIe
OpeACcTABICH
HA

Pucynoxk 2 — Teopuss ypoBHeil OpraHu3almMOHHONH KYJBTYPbI .
Ileitna

[lepBbIil, TOBEPXHOCTHBIA YpOBEHb — 3TO apTredakTbl. K HUM OTHOCATCS
BUJIMMBIE 3JIEMEHTHI KYJIbTYpPbl: apXUTEKTypa 3AaHUN, 1U3aiiH 0UCOB, 0/1eXkKAA
COTPYJHHUKOB, JIOTOTHIBI, CJIOT@Hbl, IyOJWYHBIE JIOKYMEHTBHI, PUTYyalbl U
[IEPEMOHHH, S3BIK OOIIeHUsI. ApTedakTbl JIeTKO HAOII0AaTh, HO TPYAHO
UHTEPIIPETUPOBATh, ITOCKOJIBKY 332 OJTHUM U TeM ke apTe(akToOM MOTYT CTOATH
pa3HbIe TIIyOMHHBIE PEACTABICHUSI.

BTopo#, nmoAnoOBEpXHOCTHBIM yYpPOBEHb — IPOBO3IJIAIIAEMBIE LIEHHOCTH.
Oto crpareruu, LenaH, (puinocopus opraHuszalM, KOTOpbIE IEKIapUPYIOTCA
PYKOBOJACTBOM M CUMTAIOTCS BaXXHBIMH i1 KomnaHud. [IpoBosriamaemsie
LEHHOCTU MOTYT ObITh 3a()MKCHUpPOBaHbl B MHUCCHM, KOIEKCE KOPIOPATUBHOM
OTUKH, BBICTYIUICHUAX JuAepoB. OIHAKO OHM HE BCETJa COOTBETCTBYIOT

peabHOMY NOBEAECHUIO.
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Tperuii,  rnyOWMHHBII  ypoBeHb —  0a30Bble  MPEJICTABICHUS
(Heoco3HaBaeMbIe, IPUHUMAEMbIE Ha Bepy). DTo Hauboee QyHIaMEHTAIbHbBIC,
4acTO HeBepOalM3yeMble W HEOCO3HaBAaEMbI€ TMIPEACTABICHUS O MPUPOJIE
YEJIO0BEKa, BPEMEHH, IPOCTPAHCTBE, HWCTUHE, YEIOBECUECKUX OTHOUICHUSX.
ba3oBble mnpencraBiieHus SABISIOTCA «KyJIbTypHbIM JIHK)» opranusanuu; oHu
dbopMuUpYIOTCS B MpoliecCe MPEOJOJICHUSI TPYJAHOCTEH U TMEpelaroTCs HOBBIM
YJIeHaM KaK €IWHCTBEHHO TMPAaBWIbHBIM CIOCO0 BOCHPUSITHS PEATHHOCTH.
N3meHenne 0a30BBIX MPEACTABICHUM — CaMblil CIIOXKHBIA M 00JIC3HCHHBIN
nporecc.

Mopaens IlleiiHa neHHa TEM, 4YTO OHa ITOKA3bIBAET HEOJIHOPOJIHOCTH
KYJBTYpBI, MPEeaynpexaacT 00 OMacHOCTH MOBEPXHOCTHBIX MHTEpPNpETAUi U
3a/1a€T BEKTOP ISl KyJIbTYPHOU AUArHOCTUKU: OT apTe(aKTOB — K LIEHHOCTSIM —
K 0a30BBIM IIPE/ICTABIICHUSM.

5. Teopus pacupeneiieHus BIacTH.

Yapnp3 XaHau, OpUTaHCKUI HCCIEAOBATEIb MEHEHKMEHTA, MPEITOKIIT
TUTIOJIOTHIO OPTaHU3alMOHHOM KYJbTYpbl, OCHOBAaHHYI) Ha paclpelesICHUH
BJIACTU U CBSI3aHHBIX C 3TUM CHOoCcO0ax KOOPAWHAIIMU U KOHTPOJIs. B ero moaenu
BBIJICJISIFOTCS] YETHIPE TUIA KYJIbTYPHI.

KynbTypa BnacTh xapakTepu3yeTcs LEHTpalu3alyedl BIACTH B pPyKax
OJIHOTO JHUAEpa WM HEOONBIION IPyMIbl. YNPaBICHUE OCYIIECTBISETCS Yepe3
JUYHBIE PACHOPSKEHUST W KOHTPOJIb. OpraHuzaiusi HalOMUHAET NAyTUHY C
LIEHTPOM B BHJE HCTOYHMKA BIACTH. Takasg KyJbTypa XapakTepHa [Jis
HEOONBIIUX MPEANPUHUMATEIBCKIUX CTPYKTYp M OpraHu3aiiii B YCIOBHSIX
Kpusuca. J[OCTOMHCTBO — CKOPOCTb NPHUHATHS PEUICHUN; HEJOCTAaTOK —
3aBUCUMOCTb OT JINYHOCTH JUAEPA.

PoneBass kynbTypa Oasupyercs Ha UYETKOM paclpele]eHuH poJieH,
dbopmanbHBIX TIpolleAypax U IpaBuiiax. BiacTe ompeaensieTcs AOMKHOCTHIO, a
HE JTUYHOCThI0. Opranuszanus padoTaeT Kak MexaHu3M WiH Oropokpatus. Takas

KyJbTypa XapakTepHa [UIi TOCYJApCTBEHHBIX YUPEXKIECHUU U KPYIHBIX
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Kopropauui. JJoCTOMHCTBO — CTa0MJIBHOCTD U MPEJCKAa3yeMOCTh; HEAOCTATOK —
HU3Kasi THOKOCTh U MHHOBALIMOHHOCTb.

KynbTypa 3aaun OopMeHTHpOBaHA Ha PELIEHUWE KOHKPETHBIX MpPOOJeM U
JNOCTWKEHUE 1enei. BiacTe nmpuHAane uT TeM, KTO 00JIalaeT 3KCIEePTHU30M U
MOXKET PEIINTh 3a/ady, HE3aBUCUMO OT JOJDKHOCTH. OpraHusanus CTPOUTCS
BOKpPYI' MPOEKTOB M MAaTPUYHBIX CTPYKTyp. Takas KyiabTypa 3(]QexTuBHa B
AUHAMHUYHOM cpenie, Tae TpeOdyeTcsl BbICOKask aJalTUBHOCTb.

KynpTypa TMYHOCTH — HAMMEHEE PACIPOCTPAHEHHBIN THUII, IPU KOTOPOM
WHJVBUABl PACCMATPUBAIOTCS KaK LEHTP CHCTEMBI, a OPTraHM3aLMs CIIYKUT
CPEICTBOM U pealu3aludyd WX JWYHBIX Lenei. Bilacte mnpuHamyiexuT
JUYHOCTH, a HE CTpyKType. Takasg KyiapTypa BCTpEYaeTcsi B aJBOKAaTCKHUX
KOHTOpax, TBOPYECKUX COIO3aX, MEIUIIMHCKUX IMPAKTUKAX.

Teopus Xanau mosje3Ha I JIUArHOCTHKU KYJIbTYPbI, IPOrHO3UPOBAHMS
peakuuii Ha U3MEHEHUS U pa3pabOTKU CTpaTeruil pa3BUTHSL.

6. Teopust koukypupytromux 1ennocrei (K. Kamepon u P. Kyunn).

Mogens koHKypupyromux nesnocreir Kum Kamepona u Podepra Kynnna
— OJIMH U3 HamOoJiee NOMyJISIPHBIX U SMIIMPUYECKA 0OOCHOBAHHBIX MOAXOJ0B K
JUArHOCTUKE W M3MEHEHUIO OPraHM3allMOHHON KyJbTypbl. MoJens MoCTpoeHa
Ha JBYX U3MEPEHHUSIX, KOTOpbIE 00pa3yIoT YeThIpE KBAIpaHTa.

[lepBoe wu3MepeHue oTpaxkaer (OKyC OpraHu3alMdH: BHYTPEHHUUI
(opueHTalMss Ha BHYTPUOPraHU3aLMOHHBIE IPOLIECCHI, HHTETPALUI0 U
€IMHCTBO) MPOTUB BHEUIHETO (OPUEHTAIMS HA BHEILIHIOW Cpeay, KOHKYPEHIIUIO
u auddepeHIuaIuio).

Bropoe u3MepeHue OoTpakaeT NPEANOYTEHUs B OTHOLIEHUU CTPYKTYpBI
YOPABJIECHUS: TUOKOCTb, WHIUBHUIYAIbHOCTh M  CIIOHTAHHOCTh  IPOTHB
CTaOMIBHOCTH, KOHTPOJIS U TOPSI/IKA.

[lepeceuenne  3TUX  BYX  M3MEPEHMM  JaeT  4YEThIpE  TUIIA

OpPraHN3alOHHOMN KYJbTYPBHI.
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KnanoBas KyJbTypa (BHyTpEHHHIA (POKYC + rHOKOCTh) OPHEHTHPOBaHA Ha
y4acTHe, CIUIOYEHHOCTh, Pa3BUTHE YEIOBEYECKHUX PECYPCOB, HACTABHUYECTBO.
JInzepsl BBICTYIIAIOT B POJIA BOCIIUTATENIEU U POAUTENCH. Y CIIEX CBI3BIBAETCS C
YAOBJIETBOPEHHOCTHIO COTPYIHUKOB M 3200TOH O JIIOJISIX.

AnxokpaTtuueckass — KyiabTypa  (BHemHHMM  (pokyc +  THOKOCTB)
OpUEHTUPOBaHA Ha UHHOBALIMH, MPEITPUHUMATENBCTBO, TBOPUECTBO, MPUHATHE
pucka. JIunepel — HOBaTOpPbl U BU3UOHEPHI. Y CIIEX CBA3BIBAETCS C CO3/aHHEM
HOBBIX ITPOJTYKTOB U YCIIYT.

PbiHOYHAs KynbTypa (BHEIIHMI (OKyC + KOHTpOJIb) OPUEHTHpOBaHA Ha
KOHKYPEHLMIO, JOCTWKEHUE LeJIel, pe3yJbTaTUBHOCTh, arpeCcCUBHOCTh Ha
pBIHKE. JInepsl — KECTKUE KOHKYPEHTBI. Y CIIEX CBI3BIBACTCS C J0JIEU PhIHKA U
MPUOBLIBIO.

Bropokparnueckass (uepapxuueckas) KyJabTypa (BHYTpeHHUH ¢okyc +
KOHTpPOJIb) OPHEHTHUPOBaHA Ha CTaOWIBHOCTb, (¢opMaibHbIE IpaBUIIA,
IpeJICKa3yeMOoCTb, 3(PPEeKTUBHOCTH MpolieccoB. Jluaepsl — KOOpIMHATOPHI U
aJIMUHHCTPATOPBI. YCIEX CBS3BIBAECTCA C HAJIEKHOCTBIO U OecrepeO0itHOCThIO
padoTHL.

Monenb KOHKYpUPYIOIINX IIEHHOCTEeH OCOOCHHO IIEHHA T€M, YTO OHA HE
TOJIBKO OMHCBIBAET TUIBI KYJIBTYPbl, HO U TO3BOJISIET UX U3MEPATH (C MOMOUIBIO
Metogukn OCAI), comocTaBiATh TEKYIIYIO U JKEJIAeMYI0 KYJIbTYpy, a TaKkKe
pa3palaThIBaTh CTPATETUH LIEJIEHAIPABIEHHOTO KYJIbTYPHOI'O H3MEHEHUSI.

[IpoBeneHHBI aHAIM3 IMOKa3bIBAET, YTO OpPraHU3al[MOHHAS KYJbTypa
SBIISIETCS CJIOXKHBIM W MHOTOMEPHBIM ()EHOMEHOM, YTO OTpa)kaercsi B
pazHOOOpa3uM TEOPETHUUECKUX MOAXOA0B K ee u3ydeHuwo. CTpyKTypHO-
(GYHKIIMOHATBHBIN MOAXO0J aKIEHTUPYET BHUMAHHUE HA CTPYKTYpE KYJIbTYpPbhI U
ee (YyHKUUSAX B OpPraHM3allU{; CHUCTEMHBIM MOJAXOJl pacCMaTpUBaeT KYJIbTYpY
KAaK MHTErPAaTUBHBIA 3JIEMEHT OTKPBITON COLIMAIIbHO-OKOHOMHYECKOW CHCTEMBI;
CUMBOJIMYECKUI TMOAXOJ MOJYEPKUBAET CMBICIONOPOXKIAIONIYI0 MPUPOLY

KYJbTYyphl, €€ CyObeKkTHUBHOE wu3MepeHue. Teopuss ypoBHei . Illeiina
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npeiaraeT MHCTPYMEHT JUIsl TIIyOMHHOW JUArHOCTHKH KYJbTYpbI, pa3ziudas
apre(akThbl, MPOBO3IJIAlIaEMble IIEHHOCTH U 0a30BbIE MpeicTaBiieHus. Teopus
pactipenenenus Biaactu Y. XaHAu CBSA3BIBAET THN KYJBTYPhl ¢ UCTOYHHKAMMU
BJACTU M croco0aMH KoopauHauud. HakoHen, MoJenb KOHKYPUPYHOUIUX
neHHocreir K. Kamepoma u P. KyumHHa mnpenocraBisieT npakTUYECKHAN
MHCTPYMEHT ISl U3BMEPEHUS U LEJICHANPABICHHOTO U3BMEHEHHUS KYJIbTYPBI.
Kaxnpli U3 pacCMOTPEHHBIX IIOAXOAOB HMMEET CBOM JOCTOMHCTBA U
OTPaHUYECHHUs, IO3TOMY JUIA IIOJHOLEHHOIO IIOHUMAaHWS OpPraHU3allMOHHOU
KyJIbTYypbl B KOHKPETHOW OpraHU3allMM LEJIECOO0pa3HO  HCIOJIb30BATh

WHTETPATUBHBIN MTOJIXO/I, COUETAIOIIUNA 3JIEMEHTHI PA3HBIX TCOPUH.
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	Организационная культура является одним из основных понятий современного менеджмента, организационного поведения и управления персоналом. Интерес к феномену организационной культуры возник в 1970–1980-х годах в связи с осознанием того, что формальные структуры, процедуры и системы управления не в полной мере объясняют различия в эффективности организаций. С тех пор организационная культура прочно вошла в понятийный аппарат управленческих наук, а количество теоретических подходов к ее изучению продолжает расти.
	Многогранность феномена организационной культуры породила множество ее определений. В современной науке отсутствует единое общепринятое определение, однако можно выделить несколько наиболее авторитетных трактовок.
	Так, например, Эдгар Шейн, один из наиболее признанных исследователей организационной культуры, определяет ее следующим образом: «Организационная культура – это паттерн коллективных базовых представлений, обретаемых группой при разрешении проблем адаптации к внешней среде и внутренней интеграции, который доказал свою эффективность и поэтому рассматривается как ценность и передается новым членам группы в качестве правильной системы восприятия, мышления и отношения к указанным проблемам». Главная идея Шейна заключается в том, что культура – это глубинный, часто неосознаваемый слой представлений, который определяет поведение членов организации.
	Ким Камерон и Роберт Куинн, авторы известной модели конкурирующих ценностей, предлагают следующее определение: «Организационная культура – это набор ценностей, норм, установок и артефактов, которые определяют характер деятельности организации и которые разделяются большинством ее членов». В их понимании культура поддается диагностике и целенаправленному изменению, что важно для практики организационного развития.
	Владимир Абрамович Спивак, автор ряда работ по организационной культуре в России, определяет ее как «систему материальных и духовных ценностей, проявлений, взаимодействующих между собой, присущих данной компании, отражающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в социуме, проявляющихся в поведении, взаимодействии, восприятии себя и окружающей среды». В этом определении подчеркивается как материальная, так и духовная составляющие культуры, а также ее роль в формировании идентичности организации.
	Обобщая приведенные определения, можно сказать, что организационная культура – это сложное, многомерное явление, включающее ценности, нормы, представления, артефакты и паттерны поведения, которые разделяются членами организации, придают ей уникальность и влияют на ее эффективность.
	В зависимости от того, какой аспект организационной культуры выходит на первый план, какие методы исследования применяются и какие практические задачи решаются, выделяют несколько теоретических подходов. Рассмотрим наиболее влиятельные из них.
	
	Рисунок 1 – Основные теоретические подходы к организационной культуре
	1. Структурно-функциональный подход.
	Структурно-функциональный подход рассматривает организационную культуру как подсистему организации, выполняющую определенные функции по отношению к ней как к целостной системе. В рамках этого подхода культура анализируется через ее структуру (совокупность элементов – ценностей, норм, артефактов) и функции (интегративная, адаптивная, нормативно-регулирующая, охранная, замещающая формальных отношений и др.). Основной вопрос, на который отвечает структурно-функциональный подход: как культура способствует выживанию, стабильности и эффективности организации?
	2. Системный подход.
	Системный подход рассматривает организационную культуру как неотъемлемый элемент организации как открытой социально-экономической системы. Культура при этом не просто одна из подсистем, а связующее звено, пронизывающее все остальные подсистемы (производственную, финансовую, управленческую, кадровую). Организационная культура, с позиций системного подхода, выполняет роль интегратора, обеспечивающего целостность организации и ее адаптацию к изменениям внешней среды. Кроме того, культура сама является системой, элементы которой (ценности, нормы, ритуалы, символы) находятся во взаимосвязи и взаимозависимости. Системный подход подчеркивает, что изменение одного элемента культуры неизбежно влечет за собой изменения других элементов.
	3. Символический подход.
	Символический подход, иногда называемый культурно-символическим, фокусируется на том, как члены организации создают, интерпретируют и используют символы (истории, мифы, ритуалы, церемонии, язык, артефакты) для конструирования социальной реальности. В отличие от структурно-функционального и системного подходов, которые рассматривают культуру как объективную данность, символический подход подчеркивает ее субъективную, смыслопорождающую природу. Организация, с этой точки зрения, - это не столько рациональная структура, сколько совокупность значений, разделяемых ее членами. Основная задача исследователя – понять, какие смыслы вкладывают люди в свои действия и символы.
	4. Теория уровней организационной культуры.
	Модель Эдгара Шейна является одной из наиболее известных и цитируемых в организационной психологии. Шейн предлагает рассматривать организационную культуру на трех уровнях, которые различаются по степени доступности для внешнего наблюдения и осознания самими членами организации (см. рисунок 2)..
	
	Первый, поверхностный уровень – это артефакты. К ним относятся видимые элементы культуры: архитектура зданий, дизайн офисов, одежда сотрудников, логотипы, слоганы, публичные документы, ритуалы и церемонии, язык общения. Артефакты легко наблюдать, но трудно интерпретировать, поскольку за одним и тем же артефактом могут стоять разные глубинные представления.
	Второй, подповерхностный уровень – провозглашаемые ценности. Это стратегии, цели, философия организации, которые декларируются руководством и считаются важными для компании. Провозглашаемые ценности могут быть зафиксированы в миссии, кодексе корпоративной этики, выступлениях лидеров. Однако они не всегда соответствуют реальному поведению.
	Третий, глубинный уровень – базовые представления (неосознаваемые, принимаемые на веру). Это наиболее фундаментальные, часто невербализуемые и неосознаваемые представления о природе человека, времени, пространстве, истине, человеческих отношениях. Базовые представления являются «культурным ДНК» организации; они формируются в процессе преодоления трудностей и передаются новым членам как единственно правильный способ восприятия реальности. Изменение базовых представлений – самый сложный и болезненный процесс.
	Модель Шейна ценна тем, что она показывает неоднородность культуры, предупреждает об опасности поверхностных интерпретаций и задает вектор для культурной диагностики: от артефактов – к ценностям – к базовым представлениям.
	5. Теория распределения власти.
	Чарльз Ханди, британский исследователь менеджмента, предложил типологию организационной культуры, основанную на распределении власти и связанных с этим способах координации и контроля. В его модели выделяются четыре типа культуры.
	Культура власти характеризуется централизацией власти в руках одного лидера или небольшой группы. Управление осуществляется через личные распоряжения и контроль. Организация напоминает паутину с центром в виде источника власти. Такая культура характерна для небольших предпринимательских структур и организаций в условиях кризиса. Достоинство – скорость принятия решений; недостаток – зависимость от личности лидера.
	Ролевая культура базируется на четком распределении ролей, формальных процедурах и правилах. Власть определяется должностью, а не личностью. Организация работает как механизм или бюрократия. Такая культура характерна для государственных учреждений и крупных корпораций. Достоинство – стабильность и предсказуемость; недостаток – низкая гибкость и инновационность.
	Культура задачи ориентирована на решение конкретных проблем и достижение целей. Власть принадлежит тем, кто обладает экспертизой и может решить задачу, независимо от должности. Организация строится вокруг проектов и матричных структур. Такая культура эффективна в динамичной среде, где требуется высокая адаптивность.
	Культура личности – наименее распространенный тип, при котором индивиды рассматриваются как центр системы, а организация служит средством для реализации их личных целей. Власть принадлежит личности, а не структуре. Такая культура встречается в адвокатских конторах, творческих союзах, медицинских практиках.
	Теория Ханди полезна для диагностики культуры, прогнозирования реакций на изменения и разработки стратегий развития.
	6. Теория конкурирующих ценностей (К. Камерон и Р. Куинн).
	Модель конкурирующих ценностей Ким Камерона и Роберта Куинна – один из наиболее популярных и эмпирически обоснованных подходов к диагностике и изменению организационной культуры. Модель построена на двух измерениях, которые образуют четыре квадранта.
	Первое измерение отражает фокус организации: внутренний (ориентация на внутриорганизационные процессы, интеграцию и единство) против внешнего (ориентация на внешнюю среду, конкуренцию и дифференциацию).
	Второе измерение отражает предпочтения в отношении структуры управления: гибкость, индивидуальность и спонтанность против стабильности, контроля и порядка.
	Пересечение этих двух измерений дает четыре типа организационной культуры.
	Клановая культура (внутренний фокус + гибкость) ориентирована на участие, сплоченность, развитие человеческих ресурсов, наставничество. Лидеры выступают в роли воспитателей и родителей. Успех связывается с удовлетворенностью сотрудников и заботой о людях.
	Адхократическая культура (внешний фокус + гибкость) ориентирована на инновации, предпринимательство, творчество, принятие риска. Лидеры – новаторы и визионеры. Успех связывается с созданием новых продуктов и услуг.
	Рыночная культура (внешний фокус + контроль) ориентирована на конкуренцию, достижение целей, результативность, агрессивность на рынке. Лидеры – жесткие конкуренты. Успех связывается с долей рынка и прибылью.
	Бюрократическая (иерархическая) культура (внутренний фокус + контроль) ориентирована на стабильность, формальные правила, предсказуемость, эффективность процессов. Лидеры – координаторы и администраторы. Успех связывается с надежностью и бесперебойностью работы.
	Модель конкурирующих ценностей особенно ценна тем, что она не только описывает типы культуры, но и позволяет их измерять (с помощью методики OCAI), сопоставлять текущую и желаемую культуру, а также разрабатывать стратегии целенаправленного культурного изменения.
	Проведенный анализ показывает, что организационная культура является сложным и многомерным феноменом, что отражается в разнообразии теоретических подходов к ее изучению. Структурно-функциональный подход акцентирует внимание на структуре культуры и ее функциях в организации; системный подход рассматривает культуру как интегративный элемент открытой социально-экономической системы; символический подход подчеркивает смыслопорождающую природу культуры, ее субъективное измерение. Теория уровней Э. Шейна предлагает инструмент для глубинной диагностики культуры, различая артефакты, провозглашаемые ценности и базовые представления. Теория распределения власти Ч. Ханди связывает тип культуры с источниками власти и способами координации. Наконец, модель конкурирующих ценностей К. Камерона и Р. Куинна предоставляет практический инструмент для измерения и целенаправленного изменения культуры.
	Каждый из рассмотренных подходов имеет свои достоинства и ограничения, поэтому для полноценного понимания организационной культуры в конкретной организации целесообразно использовать интегративный подход, сочетающий элементы разных теорий.
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