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Реферат 

Бакалаврская работа 100 страниц, 17 таблиц, 35 источников, 3 
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Цель работы – разработка перечня рекомендаций по повышению 

уровня корпоративной культуры. 

Задачи исследования: 

1. Изучение понятия корпоративной культуры: ее истории, типов и 

уровней; 

2. Выявление взаимосвязи между уровнем корпоративной культуры 

и бизнес-показателями организации; 

3. Получение информации о корпоративной культуре и финансовых 

показателях банка ВТБ-24; 

4. Разработка на основе полученной информации перечня 

рекомендаций по повышению уровня корпоративной культуры исследуемого 

банка. 

Практическая значимость исследования - заключается в разработке 

перечня рекомендаций по повышению уровня корпоративной культуры и, 

как следствие, повышении уровня конкурентоспособности банка. 

Бакалаврская работа выполнена в текстовом редакторе Microsoft Word 

2010 и представлена в распечатанном виде на листах формата А4. 

Презентация работы выполнена с помощью программы PowerPoint 

2010, 20 страниц слайдов. 
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БП - Бизнес-показатель. 
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Введение 

Задавая себе вопрос «Что есть корпоративная  ܖмы ܖ,«?культура ܖ

непроизвольноܖ думаемܖ оܖ логотипеܖ компании,ܖ оܖ каких-тоܖ деталяхܖ ееܖ истории,ܖ 

известныхܖ нам,ܖ оܖ фасадеܖ ееܖ зданийܖ иܖ помещений,ܖ оܖ сотрудниках,ܖ оܖ том,ܖ какиеܖ 

они,ܖ насколькоܖ ониܖ былиܖ компетентныܖ иܖ вежливы,ܖ еслиܖ намܖ приходилосьܖ сܖ 

нимиܖ сталкиваться.ܖ Все,ܖ чтоܖ мыܖ можемܖ вспомнитьܖ оܖ компанииܖ- ܖ этоܖ частьܖ ееܖ 

корпоративнойܖ культуры  ܖсвоего ܖмомента ܖс ܖшла ܖона ܖкоторому ܖк ܖ,результат ܖи ܖ

основания.ܖ Ееܖ стиль,ܖ имиджܖ- ܖ этоܖ такжеܖ компонентыܖ корпоративнойܖ 

культуры.ܖ ܖ Дажеܖ качествоܖ выпускаемойܖ еюܖ продукцииܖ илиܖ поставляемыхܖ 

услугܖ ܖ воܖ многомܖ зависятܖ отܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ ведьܖ онаܖ отражаетܖ 

отношениеܖ сотрудниковܖ кܖ тому,ܖ чтоܖ ониܖ делают.ܖ Приܖ наличииܖ действительноܖ 

крепкойܖ иܖ развитойܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ компанияܖ значительноܖ 

повышаетܖ свойܖ уровеньܖ конкурентоспособности,ܖ чтоܖ являетсяܖ 

доказательствомܖ актуальностиܖ тематикиܖ «Корпоративнаяܖ культура как 

фактор конкурентоспособности организации»,   ܖ.развития ܖи ܖформирования ܖее ܖ

Опытܖ многихܖ развитыхܖ компанийܖ указываетܖ наܖ непосредственную  ܖ

связьܖ корпоративнойܖ культурыܖ иܖ производственныхܖ показателей.ܖ Кܖ 

сожалению,ܖ вܖ Россииܖ этотܖ фактܖ сталܖ приниматьсяܖ воܖ вниманиеܖ неܖ такܖ давно.ܖ 

Однако,ܖ сейчасܖ вопросܖ корпоративнойܖ культурыܖ становитсяܖ актуальнееܖ сܖ 

каждымܖ днем,ܖ отчастиܖ из-заܖ того,ܖ чтоܖ экономикаܖ переживаетܖ сложныйܖ периодܖ 

дляܖ некоторыхܖ отраслей.ܖ  

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

перечня рекомендаций по повышению уровня корпоративной культуры. 

Задачами работы являются: 

 Изучение понятия корпоративной культуры: ее истории, типов и 

уровней; 

 Выявление взаимосвязи между уровнем корпоративной 

культуры и бизнес-показателями организации; 

 Получение информации о корпоративной культуре и 

финансовых показателях банка ВТБ-24; 
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 Разработка на основе полученной информации перечня 

рекомендаций по повышению уровня корпоративной культуры 

исследуемого банка. 
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1. Аналитический обзор литературных источников 

Понятие корпоративной культуры 

Корпоративнаяܖ культураܖ— ܖ совокупностьܖ моделейܖ поведения,ܖ 

которыеܖ приобретеныܖ организациейܖ вܖ процессеܖ адаптацииܖ кܖ внешнейܖ средеܖ иܖ 

внутреннейܖ интеграции,ܖ показавшихܖ своюܖ эффективностьܖ иܖ разделяемыхܖ 

большинствомܖ членовܖ организации.ܖ Компонентамиܖ корпоративнойܖ культурыܖ 

являются: 

 принятаяܖ системаܖ лидерства; 

 стилиܖ разрешенияܖ конфликтов; 

 действующаяܖ системаܖ коммуникации; 

 положениеܖ индивидаܖ вܖ организации; 

 особенностиܖ гендерныхܖ иܖ межнациональныхܖ взаимоотношений; 

 принятаяܖ символика:ܖ лозунги,ܖ организационныеܖ табу,ܖ ритуалы. 

Обычноܖ существующаяܖ вܖ организацияхܖ корпоративнаяܖ культураܖ— ܖ 

сложныйܖ комплексܖ предположений,ܖ бездоказательноܖ принимаемыхܖ всемиܖ 

членамиܖ коллективаܖ иܖ задающихܖ общиеܖ рамкиܖ поведения. 

Современныеܖ руководителиܖ иܖ управляющиеܖ рассматриваютܖ культуруܖ 

своейܖ организацииܖ какܖ мощныйܖ стратегическийܖ инструмент,ܖ позволяющийܖ 

ориентироватьܖ всеܖ подразделенияܖ иܖ отдельныхܖ лицܖ наܖ общиеܖ цели,ܖ 

мобилизоватьܖ инициативуܖ сотрудниковܖ иܖ облегчатьܖ продуктивноеܖ общениеܖ 

междуܖ ними.ܖ Ониܖ стремятсяܖ создатьܖ собственнуюܖ культуруܖ дляܖ каждойܖ 

организацииܖ так,ܖ чтобыܖ всеܖ служащиеܖ понималиܖ иܖ придерживалисьܖ её.ܖ ܖ  

 ܖсобой ܖпредставляют ܖ,правило ܖкак ܖ,организации ܖСовременныеܖ

поликультурныеܖ образования.ܖ Наܖ практикеܖ каждаяܖ организацияܖ несётܖ вܖ себеܖ 

чертыܖ различныхܖ типовܖ культуры,ܖ иܖ задачаܖ исследователя,ܖ взявшегосяܖ заܖ 

анализܖ организации,ܖ выявитьܖ доминирующиеܖ типы,ܖ приܖ этом,ܖ неܖ упустивܖ изܖ 

поляܖ зренияܖ иܖ развивающиесяܖ илиܖ несущественные,ܖ наܖ первыйܖ взгляд,ܖ 

тенденции. [1] 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%BE%D0%BD%D1%84%D0%BB%D0%B8%D0%BA%D1%82
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9B%D0%BE%D0%B7%D1%83%D0%BD%D0%B3
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A2%D0%B0%D0%B1%D1%83
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B8%D1%82%D1%83%D0%B0%D0%BB
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Подходыܖ кܖ изучениюܖ корпоративнойܖ культуры  ܖ.различны ܖ

Соответственно,ܖ различаютсяܖ иܖ ееܖ определения.ܖ Существует,ܖ поܖ меньшейܖ 

мере,ܖ несколькоܖ десятковܖ определенийܖ этогоܖ понятия,ܖ вܖ которыхܖ встречаютсяܖ 

термины,ܖ общиеܖ дляܖ всехܖ них.ܖ Современныеܖ исследователи,ܖ какܖ правило,ܖ 

отождествляютܖ корпоративнуюܖ культуруܖ сܖ совокупностьюܖ норм,ܖ ценностейܖ иܖ 

идеалов. 

Дополнительныеܖ определенияܖ корпоративнойܖ культуры [2]: 

 Вошедшийܖ вܖ привычку,ܖ ставшийܖ традициейܖ образܖ мышленияܖ иܖ 

способܖ действия,ܖ которыйܖ вܖ большейܖ илиܖ меньшейܖ степениܖ разделяютܖ всеܖ 

работникиܖ предприятияܖ иܖ которыйܖ долженܖ бытьܖ усвоенܖ иܖ хотяܖ быܖ частичноܖ 

принятܖ новичками,ܖ чтобыܖ новыеܖ членыܖ коллективаܖ сталиܖ "своими".ܖ (Э.ܖ 

Джекс); 

 Комплексܖ убежденийܖ иܖ ожиданий,ܖ разделяемыйܖ членамиܖ 

организации,ܖ этиܖ убежденияܖ иܖ ожиданияܖ формируютܖ нормы,ܖ которыеܖ вܖ 

значительнойܖ степениܖ определяютܖ поведениеܖ вܖ организацииܖ отдельныхܖ 

личностейܖ иܖ групп.ܖ (Х.ܖ Шварцܖ иܖ С.ܖ Дэвис); 

 Системаܖ отношений,ܖ действийܖ иܖ артефактов,ܖ котораяܖ 

выдерживаетܖ испытаниеܖ временемܖ иܖ формируетܖ уܖ членовܖ данногоܖ 

культурногоܖ обществаܖ довольноܖ уникальнуюܖ общуюܖ дляܖ нихܖ психологию.ܖ (П.ܖ 

Б.ܖ Вейл);ܖ  

 Уникальныеܖ характеристикиܖ воспринимаемыхܖ особенностейܖ 

организации,ܖ то,ܖ чтоܖ отличаетܖ еёܖ отܖ всехܖ другихܖ вܖ отрасли.ܖ (К.ܖ Голд); 

 Комплексܖ базовыхܖ предположений,ܖ изобретённый,ܖ 

обнаруженныйܖ илиܖ разработанныйܖ группойܖ дляܖ того,ܖ чтобыܖ научитсяܖ 

справлятьсяܖ сܖ проблемамиܖ внешнейܖ адаптацииܖ внутреннейܖ интеграции,ܖ 

функционирующий  ܖсвою ܖподтвердить ܖчтобы ܖ,долго ܖдостаточно ܖ

состоятельность,ܖ иܖ передаваемыйܖ новымܖ членамܖ организацииܖ какܖ 

единственноܖ правильный».ܖ (Э.ܖ Шейн); 

 Одинܖ изܖ способовܖ осуществленияܖ организационнойܖ деятельностиܖ 

посредствомܖ использованияܖ языка,ܖ фольклора,ܖ традицийܖ иܖ другихܖ средствܖ 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A8%D0%B5%D0%B9%D0%BD,_%D0%AD%D0%B4%D0%B3%D0%B0%D1%80
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передачиܖ основныхܖ ценностей,ܖ убеждений,ܖ идеологии,ܖ которыеܖ направляютܖ 

деятельностьܖ предприятияܖ вܖ нужноеܖ русло.ܖ (Г.ܖ Морган); 

 Совокупностьܖ идей,ܖ ценностей,ܖ общепризнанныхܖ моделейܖ иܖ нормܖ 

поведения,ܖ присущихܖ конкретнойܖ организации;ܖ совместныйܖ опытܖ членовܖ 

организации,ܖ формирующийсяܖ вܖ ходеܖ коллективнойܖ деятельностиܖ иܖ 

выраженныйܖ какܖ материальными,ܖ такܖ иܖ духовнымиܖ формами.ܖ (А.ܖ Н.ܖ Крылов,ܖ 

2014); 

 Корпоративнаяܖ (внутренняяܖ илиܖ организационная)ܖ культураܖ— ܖ 

система,ܖ состоящаяܖ изܖ комплексаܖ правилܖ поведения,ܖ символов,ܖ ритуалов,  ܖ

традицийܖ иܖ ценностей,ܖ принятыхܖ вܖ организации,ܖ обязательнаяܖ дляܖ всехܖ еёܖ 

работников,ܖ разделяемаяܖ иܖ исполняемаяܖ ими.ܖ Этаܖ системаܖ должнаܖ 

функционироватьܖ достаточноܖ длительноеܖ время,ܖ статьܖ привычнойܖ дляܖ 

работников,ܖ содействоватьܖ успешномуܖ взаимодействиюܖ иܖ согласованнымܖ 

действиямܖ работниковܖ иܖ всехܖ уровнейܖ управленияܖ организацииܖ дляܖ 

достиженияܖ еёܖ целей,ܖ и,ܖ такимܖ образом,ܖ подтвердивܖ своюܖ состоятельностьܖ 

передаватьсяܖ новымܖ работникамܖ какܖ образецܖ исполнения.ܖ Корпоративнаяܖ 

культураܖ напрямуюܖ зависитܖ отܖ целейܖ организации,ܖ пронизываетܖ всюܖ еёܖ 

системуܖ иܖ являетсяܖ темܖ нематериальнымܖ активом,ܖ которыйܖ обеспечиваетܖ 

успехܖ илиܖ неуспехܖ организацииܖ вܖ будущем.ܖ Ключевуюܖ рольܖ вܖ реализацииܖ 

всегоܖ комплексаܖ корпоративнойܖ культурыܖ играетܖ высшееܖ руководствоܖ 

организацииܖ иܖ руководителиܖ еёܖ подразделений.ܖ Корпоративнаяܖ культураܖ 

начинаетܖ даватьܖ положительныеܖ результатыܖ тогда,ܖ когдаܖ еёܖ реально,ܖ аܖ неܖ наܖ 

словах,ܖ разделяетܖ иܖ поддерживаетܖ большинствоܖ работниковܖ предприятия.ܖ (О.ܖ 

Н.ܖ Шинкаренко,2011 ܖ).  

История появления корпоративной культуры 

Терминܖ «корпоративнаяܖ культура»ܖ появилсяܖ вܖ XIXܖ веке.ܖ Онܖ былܖ 

сформулированܖ иܖ примененܖ немецкимܖ фельдмаршаломܖ Мольтке,ܖ которыйܖ 

применялܖ его,ܖ характеризуя  ܖто ܖВ ܖ.среде [3] ܖофицерской ܖв ܖвзаимоотношения ܖ

времяܖ взаимоотношенияܖ регулировалисьܖ неܖ толькоܖ уставами,ܖ судамиܖ чести,ܖ 

ноܖ иܖ дуэлями:ܖ сабельныйܖ шрамܖ являлсяܖ обязательнымܖ атрибутомܖ 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D1%80%D1%8B%D0%BB%D0%BE%D0%B2,_%D0%90%D0%BB%D0%B5%D0%BA%D1%81%D0%B0%D0%BD%D0%B4%D1%80_%D0%9D%D0%B8%D0%BA%D0%BE%D0%BB%D0%B0%D0%B5%D0%B2%D0%B8%D1%87
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принадлежностиܖ кܖ офицерскойܖ «корпорации».ܖ Правилаܖ поведения,ܖ какܖ 

писанные,ܖ такܖ иܖ неписанные,ܖ сложилисьܖ внутриܖ профессиональныхܖ 

сообществܖ ещеܖ вܖ средневековыхܖ гильдиях,ܖ причемܖ нарушенияܖ этихܖ правилܖ 

моглиܖ приводитьܖ кܖ исключениюܖ ихܖ членовܖ изܖ сообществ.ܖ Профессиональныеܖ 

иܖ другиеܖ сообществаܖ ужеܖ тогдаܖ частоܖ имелиܖ внешниеܖ атрибуты.ܖ Обычноܖ ониܖ 

былиܖ связаныܖ сܖ покроемܖ иܖ цветомܖ одежды,ܖ аксессуарами,ܖ тайнымиܖ 

символамиܖ принадлежности,ܖ поведенческимиܖ знаками,ܖ поܖ которымܖ членыܖ 

сообществܖ моглиܖ отличатьܖ «своих»ܖ отܖ «чужих».ܖ Доܖ сихܖ порܖ студентыܖ 

Оксфордскогоܖ иܖ Кембриджскогоܖ университетовܖ носятܖ галстукиܖ 

определенныхܖ цветов,ܖ аܖ студентыܖ Тартусскогоܖ университетаܖ- ܖ особыеܖ 

фуражки [4]. 

Новыйܖ терминܖ «корпоративнаяܖ культура»ܖ кажетсяܖ таковымܖ толькоܖ наܖ 

первыйܖ взгляд.ܖ Наܖ зареܖ монополизма,ܖ когдаܖ основательܖ крупнейшейܖ 

автомобильнойܖ корпорацииܖ Фордܖ здоровалсяܖ соܖ своимиܖ рабочимиܖ заܖ рукуܖ и  ܖ

поздравлялܖ ихܖ сܖ семейнымиܖ торжествами,ܖ онܖ создавалܖ наܖ своихܖ заводахܖ 

именноܖ этуܖ самуюܖ культуруܖ— ܖ общуюܖ благоприятнуюܖ атмосферуܖ средиܖ 

персоналаܖ всехܖ уровнейܖ— ܖ эфемерноеܖ явление,ܖ котороеܖ нельзяܖ потрогатьܖ вܖ 

буквальномܖ смысле,ܖ ноܖ чьиܖ плодыܖ весьмаܖ материальны,ܖ такܖ какܖ напрямую  ܖ

способствуютܖ увеличениюܖ доходовܖ компании. 

Надоܖ заметить,ܖ что,ܖ вܖ принципе,ܖ исследованияܖ вܖ областиܖ культурыܖ 

организацииܖ имеютܖ довольноܖ длительнуюܖ историю.ܖ Профессорܖ 

Корнелльскогоܖ университетаܖ (США)ܖ Харрисонܖ Трайс[5]  ܖ склоненܖ считатьܖ 

первойܖ попыткойܖ исследованияܖ деятельностиܖ корпорацииܖ вܖ культурномܖ 

аспектеܖ работуܖ группыܖ американскихܖ учёныхܖ воܖ главеܖ сܖ Э.ܖ Мэйоܖ вܖ начале30 ܖ-

хܖ годовܖ приܖ проведенииܖ известногоܖ Хоторнскогоܖ экспериментаܖ вܖ копанииܖ 

Westernܖ Electricܖ вܖ Чикаго.ܖ Этотܖ экспериментܖ проводилсяܖ вܖ4 ܖ этапаܖ вܖ течениеܖ 

пятиܖ летܖ (ܖ1932-1927 гг.)ܖ иܖ имелܖ цельюܖ выяснениеܖ влиянияܖ наܖ 

производительностьܖ трудаܖ отобранныхܖ дляܖ исследованияܖ работниковܖ 

компанииܖ самыхܖ разныхܖ факторов.ܖ Результатыܖ первыхܖ двух  ܖпоставили ܖэтапов ܖ

вопросܖ оܖ несостоятельностиܖ некоторыхܖ посылокܖ «классической»ܖ теорииܖ 
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менеджмента,ܖ иܖ «виноваты»ܖ вܖ этомܖ былиܖ ранееܖ неܖ оценивавшиеся,ܖ «скрытые»ܖ 

психологическиеܖ иܖ социальныеܖ факторы.ܖ Дляܖ подтвержденияܖ своейܖ гипотезыܖ 

Э.ܖ Мэйоܖ иܖ егоܖ ближайшийܖ коллегаܖ У.ܖ Уорнерܖ разработалиܖ наܖ третьемܖ этапеܖ 

широкуюܖ программу,ܖ потребовавшуюܖ детальныхܖ наблюденийܖ иܖ проведенияܖ 

околоܖ20 ܖ тысячܖ интервьюܖ наܖ предметܖ выясненияܖ отношенияܖ людейܖ кܖ труду,  ܖ

разделяемыхܖ имиܖ принциповܖ иܖ убеждений,ܖ моральногоܖ климатаܖ вܖ коллективеܖ 

иܖ т.п.ܖ Темܖ самымܖ группуܖ учёныхܖ Э.ܖ Мейоܖ можноܖ считатьܖ своеобразнымиܖ 

«пионерами»ܖ исследованийܖ вܖ областиܖ организационнойܖ культурыܖ (хотяܖ самоܖ 

этоܖ понятиеܖ иܖ концепцияܖ появилисьܖ многоܖ позже).ܖ Выводыܖ Мэйоܖ оܖ 

необходимостиܖ «осмысленнойܖ жизниܖ дляܖ индивидуумаܖ вܖ компании»,ܖ 

развитияܖ «чувстваܖ групповойܖ сопричастности»ܖ наܖ основеܖ общихܖ групповыхܖ 

ценностейܖ явилисьܖ своеобразнымܖ толчкомܖ дляܖ дальнейшихܖ попытокܖ 

изученияܖ потребностейܖ иܖ поведенияܖ работниковܖ сܖ точкиܖ зренияܖ культурыܖ ихܖ 

организации. 

1.1 Типы корпоративных культур 

Дляܖ написанияܖ данногоܖ подразделаܖ былиܖ изученыܖ разныеܖ подходыܖ кܖ 

классификацииܖ корпоративныхܖ культур.ܖ Вܖ однихܖ заܖ основуܖ беретсяܖ модельܖ 

взаимоотношенияܖ сотрудниковܖ иܖ руководства,ܖ вܖ других  ܖуровень ܖ- ܖ

успешностиܖ компании.ܖ  

1.1.1 Типы корпоративных культур по К.Камерону и Р.Куинну 

Клановая культура. Очень дружественное место работы, где у людей 

много общего [6]. Организации похожи на большие семьи, их главы 

воспринимаются как воспитатели или родители. Организация держится 

вместе благодаря преданности и традиции. Высока обязательность 

организации. Она делает акцент на долгосрочной выгоде совершенствования 

личности, придает значение высокой степени сплоченности коллектива и 

моральному климату. Успех определяется в терминах доброго чувства к 
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потребителям и заботы о людях. Организация поощряет бригадную работу, 

участие людей в бизнесе и согласие. 

Иерархическая культура. Очень формализованное и 

структурированное место работы [6]. Тем, что делают люди, управляют 

процедуры. Лидеры гордятся тем, что они – рационально мыслящие 

координаторы и организаторы. Критически важно поддержание плавного 

хода организации. Организацию объединяют Формальные правила и 

официальная политика. Долгосрочные заботы организации состоят в 

обеспечении стабильности и показателей рентабельного выполнения 

операций. Успех определяется в терминах надежности поставок, выполнения 

календарных графиков и низких затрат. Управление наемными работниками 

озабочено гарантией занятости и обеспечением долгосрочной 

предсказуемости. 

Адхократическая культура. Динамичное предпринимательское и 

творческое место работы, где люди готовы идти на риск[6]. Лидеры 

считаются новаторами, готовы рисковать. Участников объединяет 

преданность экспериментированию и новаторству. Подчеркивается 

необходимость деятельности на передовом рубеже. В долгосрочной 

перспективе организация делает акцент на росте и обретении новых 

ресурсов. Успех означает производство/предоставление уникальных и новых 

товаров или услуг, лидерство в этом смысле на рынке. Организация 

поощряет личную инициативу и свободу. 

Рыночная культура. Организация, ориентированная на результаты, 

главной заботой которой является выполнение поставленной задачи[6]. Люди 

целеустремленны и соперничают между собой. Лидеры – твердые 

руководители и суровые конкуренты, они неколебимы и требовательны. 

Организацию связывает воедино стремление побеждать. Репутация и успех 

являются общей заботой. Фокус перспективной стратегии направлен на 

конкурентные действия, решение поставленных задач и достижение 

измеримых целей. Успех определяется в терминах проникновения на рынки 
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и увеличения рыночной доли. Важно конкурентное ценообразование и 

лидерство на рынке. Стиль организации – жестко проводимая линия на 

конкурентоспособность. 

 

Рисунок 1. Модель оценки корпоративной культуры 

Достоинством этой модели является ее органическая связь с 

основными задачами организационной культуры – внутренней 

интеграции и внешней адаптации, соотнесенность каждого типа культуры с 

такими важными аспектами управления как миссия, стратегия, фокус 

внимания и приоритеты менеджмента, критерии эффективности, способы 

повышения качества, роль руководителя и стиль руководства, роль 

менеджера по персоналу, критерии подбора и мотивация работников и т.д. 

В реально существующей организации в различной степени 

представлены все четыре типа культуры, но какие-то из них занимают 

доминирующее положение[6]. Графически это иллюстрируется диаграммой 

организационной культуры. 

Модель Камерона и Куинна позволяет получить профиль (набор 

характеристик) не только существующей культуры, но и желательной, при 

этом может быть выявлено видение новой культуры, предпочитаемой 

различными группами сотрудников и руководителей, а также расхождения 

http://web-konspekt.ru/753-vnutrennyaya-integraciya.html
http://web-konspekt.ru/753-vnutrennyaya-integraciya.html
http://web-konspekt.ru/752-vneshnyaya-adaptaciya.html
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существующей культуры и той, которая воспринимается как наиболее 

полезная и комфортная.  

1.1.2 Типы корпоративных культур по Дж.Зонненфельду 

 ܖявляется ܖобщепринятой ܖменеджменте ܖзападном ܖклассическом ܖВܖ

типологияܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ предложеннаяܖ Джеффриܖ 

Зонненфельдом [7].ܖ Онܖ различалܖ четыреܖ типаܖ культурܖ- ܖ baseballܖ team,ܖ club,ܖ 

academyܖ иܖ fortress.ܖ Каждаяܖ изܖ вышеперечисленныхܖ культур  ܖразный ܖимеет ܖ

потенциалܖ дляܖ поддержкиܖ состоянияܖ иܖ успехаܖ компанииܖ иܖ по-разномуܖ 

сказываетсяܖ наܖ карьереܖ работников. 

«Бейсбольная команда»ܖ возникаетܖ вܖ ситуации,ܖ гдеܖ принимаютсяܖ 

рискованныеܖ решения,ܖ гдеܖ реализуетсяܖ немедленнаяܖ иܖ непосредственнаяܖ 

взаимосвязьܖ сܖ внешнейܖ средой.ܖ Вܖ компанияхܖ сܖ такимܖ типомܖ корпоративнойܖ 

культурыܖ бизнес-решенияܖ принимаютсяܖ оченьܖ быстро.ܖ Вܖ такихܖ компанияхܖ 

временнойܖ интервалܖ междуܖ фактомܖ принятияܖ решенияܖ иܖ выяснениемܖ того,ܖ 

былоܖ лиܖ решениеܖ правильным,ܖ минимален.ܖ Вܖ такойܖ культуреܖ поощряетсяܖ 

талант,ܖ новаторствоܖ иܖ инициатива.ܖ Успешныеܖ ключевыеܖ сотрудникиܖ считаютܖ 

себяܖ «свободнымиܖ игроками»,ܖ иܖ компанииܖ простоܖ борютсяܖ заܖ них.ܖ Работникиܖ 

сܖ невысокимиܖ показателямиܖ быстроܖ выпадаютܖ изܖ обоймыܖ иܖ «попадаютܖ наܖ 

скамейкуܖ запасных».ܖ Бейсбол-культураܖ встречаетсяܖ вܖ техܖ областях,ܖ гдеܖ 

происходитܖ оченьܖ быстроеܖ движениеܖ бизнесаܖ иܖ гдеܖ оченьܖ великܖ рискܖ 

(производствоܖ фильмов,ܖ рекламноеܖ дело,ܖ IT). 

«Клубная культура»ܖ характеризуется  ܖи ܖпреданностью ܖ,лояльностью ܖ

сработанностью,ܖ команднойܖ работой.ܖ Стабильныеܖ иܖ безопасныеܖ условияܖ 

способствуютܖ поощрениюܖ возрастаܖ сотрудников,ܖ опытаܖ иܖ должностногоܖ 

преимущества.ܖ Этоܖ оченьܖ похожеܖ наܖ армиюܖ- ܖ сюдаܖ приходятܖ молодымиܖ иܖ 

остаютсяܖ навсегда,ܖ постепенноܖ продвигаясьܖ кܖ болееܖ высокимܖ позициям.ܖ 

Повышениеܖ вܖ должностиܖ получаютܖ толькоܖ работникиܖ этойܖ компании,ܖ приܖ 

этомܖ карьерныйܖ ростܖ происходитܖ медленноܖ иܖ постепенно.  ܖработника ܖОт ܖ

ожидают,ܖ чтоܖ наܖ каждомܖ новомܖ уровнеܖ онܖ долженܖ постигнутьܖ всеܖ 
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премудростиܖ даннойܖ работыܖ иܖ овладеватьܖ мастерством.ܖ Поэтомуܖ работникиܖ вܖ 

такихܖ компанияхܖ имеютܖ широкийܖ профессиональныйܖ кругозор.ܖ Так,ܖ 

например,ܖ руководителиܖ банковܖ частоܖ начиналиܖ своюܖ карьеруܖ сܖ должности  ܖ

простогоܖ кассира.ܖ Хотяܖ такиеܖ компанииܖ изнутри  ܖсобой ܖпредставляют ܖ

достаточноܖ гибкиеܖ структуры,ܖ всеܖ жеܖ оܖ нихܖ создаетсяܖ впечатление,ܖ какܖ оܖ 

закрытыхܖ дляܖ чужихܖ глазܖ компаниях,ܖ какܖ оܖ компаниях,ܖ вܖ которыхܖ любыеܖ 

переменыܖ осуществляютсяܖ медленноܖ иܖ постепенно. 

«Академическая культура»ܖ предполагаетܖ постепенныйܖ карьерныйܖ 

ростܖ сотрудниковܖ внутриܖ компании.ܖ Вܖ компанияхܖ сܖ академическимܖ стилемܖ 

корпоративнойܖ культурыܖ набираютܖ новыхܖ молодыхܖ сотрудников,ܖ которыеܖ 

проявляютܖ интересܖ кܖ долговременномуܖ сотрудничествуܖ иܖ ничегоܖ неܖ имеютܖ 

противܖ медленногоܖ продвиженияܖ поܖ служебнойܖ лестнице.ܖ Однако,ܖ вܖ отличиеܖ 

отܖ клубнойܖ культуры,ܖ работникиܖ здесьܖ редкоܖ переходятܖ изܖ одногоܖ отделаܖ вܖ 

другойܖ (изܖ одногоܖ направленияܖ вܖ другое).ܖ Уܖ каждогоܖ сотрудникаܖ естьܖ своеܖ 

специфическоеܖ направление,ܖ вܖ которомܖ онܖ иܖ совершенствуетܖ свойܖ 

профессиональныйܖ опытܖ иܖ мастерство,ܖ развиваетܖ свойܖ творческийܖ иܖ 

профессиональныйܖ потенциал.ܖ Хорошаяܖ работаܖ иܖ профессиональноеܖ 

мастерствоܖ являютсяܖ основаниемܖ дляܖ поощренияܖ иܖ продвиженияܖ вперед.ܖ 

Строгаяܖ академическаяܖ культураܖ характернаܖ дляܖ ужеܖ устоявшихся,ܖ давноܖ 

образованныхܖ институтов: ,университеты ܖ  ܖ,Cola ܖCoca ܖкак ܖ,компании ܖтакие ܖ

Ford,ܖ Generalܖ Motors.ܖ Хотяܖ узкаяܖ специализацияܖ иܖ гарантируетܖ работу,ܖ всеܖ же  ܖ

подобнаяܖ культураܖ ограничиваетܖ широкоеܖ развитиеܖ личностиܖ сотрудникаܖ иܖ 

препятствуетܖ внутриорганизационной  ܖстабильной ܖв ܖже ܖвсе ܖИ ܖ.кооперации ܖ

обстановкеܖ такаяܖ культураܖ работаетܖ хорошо. 

«Оборонная культура»ܖ можетܖ возникнутьܖ вܖ ситуацииܖ необходимостиܖ 

выживания.ܖ Текстильныеܖ компании,ܖ сберегательныеܖ банки,ܖ кредитныеܖ 

организацииܖ- ܖ вотܖ примерыܖ техܖ отраслей,ܖ которыеܖ неܖ такܖ давноܖ занималиܖ 

доминирующееܖ положениеܖ наܖ рынке,ܖ аܖ сейчасܖ отчаянноܖ борютсяܖ заܖ своеܖ 

выживание.ܖ Приܖ этойܖ культуреܖ нетܖ гарантииܖ постояннойܖ работы,ܖ нетܖ 

возможностиܖ дляܖ профессиональногоܖ роста,ܖ такܖ какܖ компаниямܖ частоܖ 
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приходитсяܖ подвергатьсяܖ реструктуризацииܖ иܖ сокращатьܖ свойܖ персонал,ܖ 

чтобыܖ адаптироваться  ܖкультура ܖТакая ܖ.условиям ܖвнешним ܖновым ܖк ܖ

губительнаܖ дляܖ работников,ܖ ноܖ приܖ этомܖ представляетܖ прекрасныеܖ 

возможностиܖ дляܖ некоторыхܖ уверенныхܖ вܖ своихܖ силахܖ менеджеров,ܖ которыеܖ 

любятܖ приниматьܖ вызов.ܖ Теܖ менеджеры,ܖ которыеܖ справлялисьܖ соܖ сложнойܖ 

ситуацией,ܖ получаютܖ признаниеܖ неܖ толькоܖ средиܖ своихܖ коллегܖ поܖ бизнесу,ܖ ноܖ 

иܖ вܖ масштабахܖ всейܖ страны. 

1.1.3 Позитивные и негативные корпоративные культуры 

Вܖ зависимостиܖ отܖ характераܖ влиянияܖ корпоративнойܖ культурыܖ наܖ 

общуюܖ результативностьܖ деятельностиܖ предприятияܖ выделяютܖ 

«положительную»ܖ (вܖ некоторыхܖ источникахܖ «позитивную»)ܖ иܖ 

«отрицательную»ܖ («негативную»)ܖ культуры [8].ܖ Культураܖ организацииܖ 

положительна,ܖ еслиܖ онаܖ способствуетܖ эффективномуܖ решениюܖ проблемܖ иܖ 

ростуܖ производительности,  ܖдеятельности ܖрезультативность ܖстимулирует ܖ

предприятияܖ и/илиܖ егоܖ развитие,ܖ являетсяܖ источникомܖ принятияܖ грамотныхܖ 

управленческихܖ решений.ܖ Отрицательнаяܖ культура  ܖисточник ܖ— ܖ

сопротивленияܖ иܖ общегоܖ хаоса,ܖ можетܖ препятствоватьܖ эффективномуܖ 

процессуܖ принятияܖ решений,ܖ общемуܖ функционированиюܖ предприятияܖ иܖ егоܖ 

развитию. 

Критерииܖ разделенияܖ культурܖ наܖ положительныеܖ иܖ отрицательныеܖ 

складываютсяܖ изܖ несколькихܖ составляющихܖ (наܖ основанииܖ классификации,ܖ 

предложеннойܖ С.ܖ Г.ܖ Абрамовойܖ иܖ И.ܖ А.ܖ Костенчук) [8]: 

 Поܖ степениܖ взаимоадекватностиܖ доминирующейܖ иерархииܖ 

ценностейܖ иܖ преобладающихܖ способовܖ ихܖ реализацииܖ выделяютܖ 

«стабильные»ܖ (высокаяܖ степень)ܖ иܖ «нестабильные»ܖ (низкаяܖ степень)ܖ 

культуры.ܖ Стабильнаяܖ культураܖ характеризуетсяܖ четкоܖ заданнымиܖ нормамиܖ 

поведенияܖ иܖ традициями.ܖ Нестабильнаяܖ— ܖ отсутствиемܖ четкихܖ 

представленийܖ обܖ оптимальном,ܖ допустимомܖ иܖ недопустимомܖ поведении,ܖ аܖ 

такжеܖ «колебаниями»ܖ социально-психологическогоܖ статусаܖ работников. 
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 Поܖ степениܖ соответствияܖ иерархииܖ личныхܖ ценностейܖ каждогоܖ изܖ 

сотрудниковܖ иܖ иерархическойܖ системыܖ внутригрупповыхܖ ценностейܖ 

выделяютсяܖ «интегративная»ܖ (высокаяܖ степень)ܖ иܖ «дезинтегративная»ܖ 

(низкаяܖ степень)ܖ культуры.ܖ Интегративнаяܖ культура  ܖхарактеризуется ܖ

единствомܖ общественногоܖ мненияܖ иܖ внутригрупповойܖ сплоченностью.ܖ 

Дезинтегративнаяܖ— ܖ отсутствиемܖ единогоܖ общественногоܖ мнения,ܖ 

разобщенностьюܖ иܖ конфликтностью. 

 Поܖ содержаниюܖ доминирующихܖ вܖ организацииܖ ценностейܖ 

выделяютсяܖ «личностно-ориентированные»ܖ иܖ «функционально-

ориентированные»ܖ культуры.ܖ Перваяܖ фиксируетܖ ценностиܖ самореализацииܖ иܖ 

саморазвитияܖ личностиܖ сотрудникаܖ вܖ процессеܖ иܖ посредствомܖ осуществленияܖ 

егоܖ профессионально-трудовойܖ деятельности.ܖ Дляܖ второйܖ основнаяܖ ценностьܖ 

заключаетсяܖ вܖ реализацииܖ функциональноܖ заданныхܖ алгоритмовܖ 

осуществленияܖ профессионально-трудовойܖ деятельностиܖ иܖ статусно-

определённыхܖ моделейܖ поведения. 

Поܖ мнениюܖ С.ܖ Г.ܖ Абрамовойܖ иܖ И.ܖ А.ܖ Костенчук,ܖ характерܖ 

организационнойܖ культурыܖ проявляетсяܖ черезܖ системуܖ отношений: 

 отношениеܖ работниковܖ кܖ своейܖ профессионально-трудовойܖ 

деятельности; 

 отношениеܖ работниковܖ кܖ предприятию; 

 функциональныеܖ иܖ межличностныеܖ отношенияܖ сотрудников. 

Позитивнаяܖ культураܖ фиксируетܖ ценностьܖ профессионально-трудовойܖ 

деятельностиܖ какܖ способаܖ реализацииܖ ценностиܖ саморазвития,ܖ аܖ такжеܖ 

ценностьܖ предприятияܖ какܖ условияܖ реализацииܖ саморазвития.ܖ Негативнаяܖ— ܖ 

отражаетܖ ситуацию,ܖ когдаܖ деятельностьܖ наܖ конкретномܖ предприятииܖ вܖ 

различнойܖ степениܖ выгоднаܖ сотруднику,ܖ ноܖ неܖ ценнаܖ сܖ точкиܖ зренияܖ егоܖ 

саморазвитияܖ иܖ самореализации.ܖ Исследованияܖ «отрицательных»ܖ культур  ܖ

выявили,ܖ чтоܖ вܖ этихܖ фирмахܖ преобладаютܖ следующиеܖ отношения:ܖ 

равнодушие,ܖ обезличиваниеܖ проблем,ܖ слепоеܖ подчинение,ܖ консерватизм,ܖ 

изоляционизм,ܖ антипатия.ܖ Поܖ мнениюܖ специалистовܖ вܖ областиܖ управленияܖ 



 

27 

человеческимиܖ ресурсами,ܖ вܖ компанияхܖ сܖ «негативной»ܖ культуройܖ 

отмечаетсяܖ рядܖ проблем:ܖ наличиеܖ слуховܖ иܖ сплетен,ܖ подрывающихܖ авторитетܖ 

предприятияܖ уܖ егоܖ работников,ܖ общественностиܖ иܖ партнёров;ܖ недовериеܖ 

руководителямܖ всехܖ уровней;ܖ высокаяܖ текучестьܖ кадров;ܖ «умственная»ܖ 

текучестьܖ кадров,ܖ тоܖ естьܖ работникиܖ присутствуютܖ физически,ܖ ноܖ 

интеллектуальноܖ иܖ эмоциональноܖ «отсутствуют»,ܖ работаютܖ вܖ течениеܖ дняܖ 

несколькоܖ часов,ܖ выполняютܖ лишьܖ самоеܖ необходимое,ܖ работаютܖ 

недостаточноܖ качественно,ܖ искусственноܖ растягиваютܖ времяܖ выполненияܖ 

задания,ܖ аܖ остальноеܖ времяܖ уходитܖ наܖ перекуры,ܖ чаепитие,ܖ 

непроизводственные  .д ܖ.т ܖи ܖразговоры ܖ

Позитивнаяܖ культураܖ характеризуется  ܖособенностями ܖследующими ܖ

социально-трудовыхܖ отношений: 

 Восприятиеܖ сотрудникомܖ себяܖ какܖ субъекта,ܖ чьяܖ 

профессионально-трудоваяܖ деятельностьܖ влияетܖ наܖ общуюܖ результативностьܖ 

деятельностиܖ предприятияܖ иܖ определяетܖ стратегиюܖ егоܖ развития. 

 Осознанноеܖ принятиеܖ личнойܖ ответственностиܖ заܖ общийܖ продуктܖ 

совместнойܖ деятельностиܖ организации.ܖ Добросовестноеܖ отношениеܖ кܖ своимܖ 

производственнымܖ обязанностямܖ становитсяܖ нормойܖ поведенияܖ работника.ܖ 

Общественноеܖ мнениеܖ негативноܖ настроеноܖ кܖ проявлениямܖ фиктивнойܖ 

трудовойܖ активности. 

 Ориентацияܖ сотрудникаܖ наܖ поиск,ܖ разработку,ܖ выборܖ иܖ 

воплощениеܖ наиболееܖ оптимальныхܖ способовܖ осуществленияܖ своейܖ 

деятельности.ܖ Уܖ работниковܖ формируетсяܖ ощущениеܖ ответственностиܖ заܖ 

качествоܖ продуктаܖ иܖ порождаетܖ заинтересованностьܖ вܖ егоܖ повышении.ܖ 

Трудоваяܖ деятельностьܖ любогоܖ видаܖ приобретаетܖ творческийܖ характер,ܖ чтоܖ 

создаетܖ общуюܖ атмосферуܖ увлеченностиܖ своейܖ работой. 

 Профессионально-трудоваяܖ деятельностьܖ позитивноܖ влияетܖ наܖ 

личностноеܖ развитие. 

 Ощущениеܖ взаимоадекватностиܖ личныхܖ иܖ коллективныхܖ 

критериевܖ собственнойܖ ценности.ܖ Успешностьܖ сотрудникаܖ вܖ результатеܖ 
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становитсяܖ основаниемܖ какܖ дляܖ самоуважения,ܖ такܖ иܖ дляܖ уваженияܖ соܖ 

стороныܖ коллег.ܖ Повышаетсяܖ эффективностьܖ деловогоܖ взаимодействия,ܖ чтоܖ 

являетсяܖ объективнымܖ условиемܖ установленияܖ доброжелательныхܖ 

межличностныхܖ отношенийܖ вܖ коллективе.ܖ  

1.1.4 Типы современных российских организационных культур 

Некоторыеܖ российскиеܖ исследователиܖ выделяютܖ следующиеܖ типыܖ 

современнойܖ российскойܖ организационнойܖ культуры:ܖ «друзья»,ܖ «семья»,ܖ 

культураܖ «начальника» [9]. 

Тип «друзья»ܖ характеренܖ дляܖ фирм,ܖ создаваемыхܖ вܖ годыܖ перестройки,ܖ 

когдаܖ открывалисьܖ возможностиܖ дляܖ созданияܖ новыхܖ структур,ܖ дляܖ сменыܖ 

сферыܖ деятельности.ܖ Пробитьсяܖ вܖ новойܖ сфереܖ вܖ одиночкуܖ былоܖ оченьܖ 

трудно,ܖ людиܖ чувствовалиܖ себяܖ неуверенно,ܖ иܖ поэтомуܖ ониܖ привлекалиܖ вܖ своиܖ 

фирмыܖ друзейܖ иܖ близких.ܖ Вܖ коммерческойܖ деятельностиܖ друзьяܖ стремились,ܖ 

преждеܖ всего,ܖ сохранитьܖ дружбу,ܖ ноܖ организационныеܖ целиܖ раноܖ илиܖ поздноܖ 

входилиܖ вܖ противоречиеܖ сܖ культуройܖ межличностныхܖ отношенийܖ иܖ 

разрушалиܖ их,ܖ дружбаܖ превращаласьܖ вܖ соперничествоܖ иܖ дажеܖ ненависть. 

Организацияܖ сܖ типомܖ «семья»ܖ характеризуетсяܖ жёсткойܖ иерархией,ܖ 

существуютܖ роли  ܖ.братьев ܖи ܖсестёр ܖмладших ܖи ܖстарших ܖ,матери ܖи ܖотца ܖ

Взаимоотношенияܖ основаныܖ наܖ чувствах,ܖ полноеܖ отсутствиеܖ каких-либоܖ 

официальныхܖ правил.ܖ Руководительܖ уверен,ܖ чтоܖ подчинённыеܖ должныܖ 

пониматьܖ егоܖ сܖ полусловаܖ иܖ полунамёка,ܖ аܖ подчинённые,ܖ неܖ получаяܖ чёткихܖ 

указаний,ܖ пытаютсяܖ самиܖ почувствовать,ܖ чегоܖ руководительܖ отܖ нихܖ хочет.ܖ 

Такаяܖ «играܖ вܖ телепатию»ܖ приводитܖ кܖ серьёзнымܖ ошибкамܖ иܖ потерямܖ дляܖ 

организации.ܖ Какܖ правило,ܖ приܖ жёсткойܖ статуснойܖ иерархииܖ обязанностиܖ иܖ 

функцииܖ неܖ распределены.ܖ Каждыйܖ «старший»ܖ можетܖ что-тоܖ поручатьܖ 

любомуܖ «младшему»,ܖ иметьܖ сܖ нимܖ секреты,ܖ аܖ каждыйܖ «младший»ܖ стремитсяܖ 

проявитьܖ себяܖ передܖ «отцом».ܖ Каждыйܖ здесьܖ делаетܖ неܖ то,ܖ чтоܖ онܖ обязан,ܖ аܖ то,ܖ 

чтоܖ емуܖ кажетсяܖ наиболееܖ важным,ܖ исходяܖ изܖ семейныхܖ отношений. 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9F%D0%B5%D1%80%D0%B5%D1%81%D1%82%D1%80%D0%BE%D0%B9%D0%BA%D0%B0


 

29 

Культура «начальника»ܖ характеризуетܖ тотܖ факт,ܖ чтоܖ вܖ Россииܖ 

существуетܖ страхܖ передܖ начальником,ܖ руководителем.ܖ Вܖ тоܖ жеܖ времяܖ всеܖ 

проблемыܖ организацииܖ связываютܖ сܖ ошибкамиܖ вышестоящегоܖ руководства.ܖ 

Руководителейܖ принятоܖ считатьܖ некомпетентными,ܖ аܖ иногдаܖ простоܖ глупыми.ܖ 

Сотрудникиܖ верят,ܖ чтоܖ вܖ другихܖ компанияхܖ естьܖ хорошиеܖ руководители,ܖ 

которыеܖ моглиܖ быܖ всёܖ изменитьܖ иܖ сделатьܖ лучше.ܖ Вܖ результатеܖ людиܖ наܖ всехܖ 

уровняхܖ иерархииܖ ругаютܖ вышестоящих,ܖ приܖ этомܖ ощущаяܖ своюܖ реальнуюܖ 

беспомощность. 

Дляܖ формирования  ܖроссийских ܖна ܖкультуры ܖкорпоративной ܖ

предприятияхܖ руководствоܖ прибегаетܖ кܖ одномуܖ изܖ следующихܖ способов: 

 Усилениеܖ контроляܖ надܖ сотрудниками,ܖ введениеܖ штрафовܖ заܖ 

несоблюдениеܖ корпоративнойܖ культуры  ;меры ܖадминистративные ܖдругие ܖи ܖ

 Созданиеܖ специальныхܖ отделовܖ иܖ назначениеܖ лиц,ܖ ответственныхܖ 

заܖ корпоративнуюܖ культуру.ܖ Вܖ данномܖ случаеܖ принципыܖ корпоративнойܖ 

культурыܖ подробноܖ прописываютсяܖ воܖ внутреннихܖ документахܖ организации; 

 Приглашениеܖ внешнихܖ специалистовܖ дляܖ формированияܖ 

корпоративнойܖ культуры. 

1.1.5 Уровни культуры по Э.Шейну 

Эдгарܖ Шейнܖ считает,ܖ чтоܖ культуруܖ нужноܖ изучатьܖ наܖ трёхܖ уровнях:ܖ 

артефактов,ܖ провозглашаемыхܖ ценностейܖ иܖ базовыхܖ представлений [10].ܖ Этиܖ 

уровниܖ поܖ сутиܖ характеризуютܖ глубинуܖ исследования. 

Артефактыܖ— ܖ этоܖ видимыеܖ организационныеܖ структуры  ܖ,процессы ܖи ܖ

воспринимаемыеܖ факторыܖ внутреннейܖ средыܖ организации.ܖ Артефактыܖ можноܖ 

увидеть,ܖ услышать,ܖ пощупать.ܖ Какܖ следствие,ܖ объектыܖ этогоܖ уровняܖ легкоܖ 

можноܖ описать.ܖ Кܖ артефактамܖ относятсяܖ формаܖ одежды,ܖ речевыеܖ обороты,ܖ 

архитектураܖ иܖ планировкаܖ здания,ܖ символика,ܖ обрядыܖ иܖ ритуалыܖ 

организации.ܖ Обычноܖ артефактыܖ возникаютܖ неܖ наܖ пустомܖ месте.ܖ Ониܖ 

вытекаютܖ изܖ болееܖ глубокихܖ уровнейܖ культуры,ܖ являютсяܖ выражениемܖ 

ценностей,ܖ которыеܖ установилисьܖ вܖ организацииܖ заܖ времяܖ еёܖ становления,ܖ 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D1%80%D1%82%D0%B5%D1%84%D0%B0%D0%BA%D1%82
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D1%80%D1%82%D0%B5%D1%84%D0%B0%D0%BA%D1%82
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A1%D0%B8%D0%BC%D0%B2%D0%BE%D0%BB%D0%B8%D0%BA%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%A0%D0%B8%D1%82%D1%83%D0%B0%D0%BB%D1%8B_%D0%BE%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B7%D0%B0%D1%86%D0%B8%D0%BE%D0%BD%D0%BD%D0%BE%D0%B9_%D0%BA%D1%83%D0%BB%D1%8C%D1%82%D1%83%D1%80%D1%8B&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%A0%D0%B8%D1%82%D1%83%D0%B0%D0%BB%D1%8B_%D0%BE%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B7%D0%B0%D1%86%D0%B8%D0%BE%D0%BD%D0%BD%D0%BE%D0%B9_%D0%BA%D1%83%D0%BB%D1%8C%D1%82%D1%83%D1%80%D1%8B&action=edit&redlink=1


 

30 

былиܖ привнесеныܖ основателемܖ иܖ последующимиܖ руководителямиܖ иܖ 

сотрудниками. 

Подܖ провозглашаемыми ценностями  ܖи ܖвысказывания ܖпонимаются ܖ

действияܖ членовܖ организации,ܖ которыеܖ отражаютܖ общиеܖ ценностиܖ иܖ 

убеждения.ܖ Провозглашаемыеܖ ценностиܖ задаютсяܖ руководствомܖ компанииܖ 

какܖ частьܖ стратегииܖ илиܖ поܖ каким-либоܖ другимܖ причинам.ܖ Сотрудникамܖ 

известноܖ обܖ этихܖ ценностях,ܖ иܖ ониܖ самиܖ делаютܖ выбор,ܖ приниматьܖ этиܖ 

ценности,ܖ сделатьܖ видܖ иܖ адаптироватьсяܖ кܖ ситуации,ܖ илиܖ отвергнуть.ܖ Еслиܖ 

руководствоܖ вܖ своемܖ стремленииܖ утвердитьܖ определенныеܖ ценностиܖ 

достаточноܖ упорно,ܖ еслиܖ появляютсяܖ артефакты,ܖ отражающиеܖ значимостьܖ 

этихܖ ценностейܖ дляܖ организации,ܖ тогдаܖ ценностиܖ проходятܖ проверку.ܖ Черезܖ 

определенныйܖ промежутокܖ времениܖ становитсяܖ ясно,ܖ кܖ победамܖ илиܖ 

поражениямܖ вܖ бизнесеܖ приводитܖ приверженностьܖ кܖ провозглашаемымܖ 

ценностям. 

Вܖ первомܖ варианте,ܖ еслиܖ организацияܖ неܖ добьетсяܖ успеха,ܖ вܖ нейܖ 

сменитсяܖ лидерܖ илиܖ жеܖ прежнийܖ лидерܖ пересмотритܖ стратегиюܖ иܖ политику.ܖ Иܖ 

тогдаܖ провозглашаемыеܖ ценностиܖ отойдут,ܖ будутܖ изменены.ܖ Воܖ второмܖ 

варианте,ܖ еслиܖ организацияܖ достигнетܖ своихܖ целей,ܖ сотрудникиܖ обретутܖ 

уверенностьܖ вܖ том,ܖ чтоܖ идутܖ поܖ правильнойܖ дороге.ܖ Соответственно,ܖ иܖ 

отношениеܖ кܖ провозглашаемымܖ ценностямܖ компанииܖ станетܖ другим.ܖ Этиܖ 

ценностиܖ перейдутܖ наܖ болееܖ глубокийܖ уровеньܖ— ܖ уровеньܖ базовыхܖ 

представлений. 

Базовые представленияܖ— ܖ этоܖ основаܖ культуры  ܖ,организации ܖ

которуюܖ еёܖ членыܖ могутܖ неܖ осознаватьܖ иܖ считатьܖ непреложной.ܖ Именноܖ этаܖ 

основаܖ определяетܖ поведениеܖ людейܖ вܖ организации,ܖ принятиеܖ техܖ илиܖ иныхܖ 

решений. 

Базовыеܖ представления,ܖ илиܖ предположения,ܖ— ܖ «глубинный»ܖ уровеньܖ 

культурыܖ организации.ܖ Ониܖ открытоܖ неܖ выражаютсяܖ вܖ артефактахܖ и,ܖ чтоܖ ещёܖ 

болееܖ важно,ܖ неܖ могутܖ бытьܖ описаныܖ дажеܖ участникамиܖ организации.ܖ Этиܖ 

представленияܖ находятсяܖ наܖ подсознательномܖ уровнеܖ сотрудников,ܖ являютсяܖ 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A3%D0%BF%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D0%B5%D0%BD%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%B5_%D1%80%D0%B5%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9F%D0%BE%D0%B4%D1%81%D0%BE%D0%B7%D0%BD%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B5
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дляܖ нихܖ самоܖ собойܖ разумеющимися.ܖ Вероятнееܖ всего,ܖ этиܖ представленияܖ 

обладаютܖ такойܖ силой,ܖ посколькуܖ привелиܖ компаниюܖ кܖ успеху.ܖ Еслиܖ 

найденноеܖ решениеܖ проблемыܖ оправдываетܖ себяܖ разܖ заܖ разом,ܖ оноܖ начинаетܖ 

восприниматьсяܖ какܖ нечтоܖ должное.ܖ То,ܖ чтоܖ былоܖ некогдаܖ гипотезой,ܖ 

принимаемойܖ толькоܖ интуитивноܖ илиܖ условно,ܖ постепенноܖ превращаетсяܖ вܖ 

реальность.ܖ Базовыеܖ представленияܖ кажутсяܖ членамܖ группыܖ настолькоܖ 

очевидными,ܖ чтоܖ варьированиеܖ поведенияܖ вܖ рамкахܖ даннойܖ культурнойܖ 

единицыܖ сводитсяܖ кܖ минимуму.ܖ Наܖ деле,ܖ еслиܖ группаܖ придерживаетсяܖ какого-

тоܖ базовогоܖ представления,ܖ тоܖ поведение,ܖ котороеܖ держитсяܖ наܖ любыхܖ иныхܖ 

представлениях,ܖ будетܖ казатьсяܖ участникамܖ группыܖ непонятным. 

Базовыеܖ представленияܖ имеютܖ отношениеܖ кܖ фундаментальнымܖ 

аспектамܖ существования,ܖ которымиܖ могутܖ быть:ܖ природаܖ времениܖ иܖ 

пространства;ܖ природаܖ человекаܖ иܖ человеческойܖ активности;ܖ природаܖ истиныܖ 

иܖ способыܖ еёܖ обретения;ܖ правильныеܖ взаимоотношенияܖ индивидаܖ иܖ группы;ܖ 

относительнаяܖ важностьܖ работы,ܖ семьиܖ иܖ саморазвития;ܖ обретениеܖ 

мужчинамиܖ иܖ женщинамиܖ своейܖ истиннойܖ ролиܖ иܖ природаܖ семьи.ܖ Мыܖ неܖ 

заручаемсяܖ новымиܖ представлениямиܖ вܖ каждойܖ изܖ этихܖ областей,ܖ попадаяܖ вܖ 

новуюܖ группуܖ илиܖ организацию.ܖ Каждыйܖ членܖ новойܖ группыܖ привноситܖ свойܖ 

культурныйܖ «багаж»,ܖ приобретенныйܖ имܖ вܖ предыдущихܖ группах;ܖ когдаܖ жеܖ уܖ 

новойܖ группыܖ возникаетܖ собственнаяܖ история,ܖ онаܖ можетܖ изменитьܖ частичноܖ 

либоܖ целикомܖ этиܖ представления,ܖ связанныеܖ сܖ важнейшимиܖ областямиܖ еёܖ 

опыта.ܖ Изܖ этих-тоܖ новыхܖ представленийܖ иܖ складываетсяܖ культураܖ даннойܖ 

конкретнойܖ группы. 

Сотрудники,ܖ неܖ следующиеܖ базовымܖ представлениям,ܖ раноܖ илиܖ поздноܖ 

окажутсяܖ «вܖ опале»,ܖ посколькуܖ междуܖ нимиܖ иܖ ихܖ коллегамиܖ возникнетܖ 

«культурныйܖ барьер». 

Существуетܖ такжеܖ ордернаяܖ концепция  ܖВ ܖ:культуры ܖкорпоративной ܖ

соответствииܖ сܖ ордернымܖ подходомܖ организационнаяܖ культураܖ понимаетсяܖ 

какܖ этико-детерминированныйܖ сложныйܖ социально-психологическийܖ 

порядок,ܖ имеющийܖ какܖ «внешний»ܖ (организационный),ܖ такܖ иܖ «внутренний»ܖ 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%93%D0%B8%D0%BF%D0%BE%D1%82%D0%B5%D0%B7%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%98%D0%BD%D1%82%D1%83%D0%B8%D1%86%D0%B8%D1%8F
http://hrgame.ru/category/korporativnaya-kultura
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(личностный)ܖ аспекты.ܖ Ордерноеܖ определениеܖ организационнойܖ культурыܖ 

гласит,ܖ чтоܖ онаܖ естьܖ сложныйܖ социопсихологическийܖ порядокܖ интеракций,ܖ 

направляемыхܖ иܖ регулируемых  ܖОсновной ܖ.смыслов ܖэтических ܖсистемой ܖ

функциейܖ оргкультуры  ܖ,активности ܖвидов ܖвсех ܖупорядочивание ܖявляется ܖ

используемыхܖ вܖ процессеܖ достиженияܖ цели,ܖ стоящейܖ передܖ организацией.ܖ 

Элементнаяܖ базаܖ оргкультурнойܖ системыܖ включаетܖ вܖ себяܖ материальные,ܖ 

нематериальныеܖ иܖ смешанныеܖ (комбинированные)ܖ типыܖ элементов.ܖ Двеܖ 

последнихܖ разновидностиܖ (комбинированныеܖ иܖ нематериальные)ܖ делятся,ܖ вܖ 

своюܖ очередь,ܖ наܖ триܖ группы:ܖ а)ܖ эмоционально-образные;ܖ б)ܖ символические;ܖ 

в)ܖ рационально-рефлексивныеܖ группыܖ элементов.ܖ Объяснительнаяܖ модельܖ 

происхожденияܖ культурныхܖ различий,ܖ обнаруживающихܖ себяܖ наܖ уровнеܖ 

личности,ܖ исходитܖ изܖ представленияܖ оܖ том,ܖ чтоܖ лидерܖ организацииܖ 

инициируетܖ определенныйܖ типܖ управленческогоܖ взаимодействия,ܖ которыйܖ вܖ 

итогеܖ иܖ порождаетܖ всюܖ сложнуюܖ совокупностьܖ организационныхܖ 

взаимодействийܖ /отношений,ܖ определяемыхܖ какܖ социопсихологическийܖ ордерܖ 

(порядок).ܖ Иначе:ܖ лидерܖ задаетܖ типܖ управленческогоܖ взаимодействия,ܖ порож-

дающийܖ организационнуюܖ культуру. 

1.2 Взаимосвязь корпоративной культуры и производственных 

показателей компании 

Почемуܖ жеܖ воܖ всемܖ миреܖ вܖ последнееܖ времяܖ возникܖ повышенныйܖ 

интересܖ кܖ организационнойܖ культуре?ܖ Какܖ ученые,ܖ такܖ иܖ консультантыܖ вܖ 

областиܖ бизнесаܖ пришлиܖ кܖ выводуܖ оܖ том,ܖ чтоܖ корпоративнаяܖ культураܖ 

оказываетܖ непосредственноеܖ влияниеܖ наܖ всеܖ производственныеܖ показателиܖ 

компании [11].ܖ Этоܖ мнениеܖ сложилосьܖ вܖ результатеܖ следующего: 

 ܖ.организаций ܖхарактере ܖи ܖструктуре ܖв ܖизменения ܖПроизошли ܖ.1

Сегодняшнийܖ организационныйܖ мирܖ значительноܖ отличаетсяܖ отܖ того,ܖ какимܖ 

онܖ былܖ вܖ начале80 ܖ-х,ܖ когда,ܖ какܖ обнаружилиܖ Т.ܖ Петерсܖ иܖ Р.ܖ Ватерман,ܖ 

наблюдалсяܖ лишьܖ небольшойܖ интересܖ кܖ организационнойܖ культуре.ܖ 

Процессыܖ деструктуризацииܖ иܖ децентрализации,ܖ возникновениеܖ 

самоуправляемыхܖ бригадܖ (self-managedܖ teams)ܖ наܖ различныхܖ 
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организационныхܖ уровняхܖ уменьшилиܖ важностьܖ иܖ необходимостьܖ 

ежедневногоܖ контроляܖ руководствомܖ компанииܖ иܖ увеличилиܖ значимостьܖ 

корпоративнойܖ культурыܖ- ܖ тогоܖ «клея»,ܖ которыйܖ скрепляетܖ иܖ удерживаетܖ 

организациюܖ какܖ единоеܖ целое.ܖ Сталоܖ очевидным,ܖ чтоܖ организацииܖ сܖ сильнойܖ 

корпоративнойܖ культуройܖ простоܖ неܖ нуждаютсяܖ вܖ развитойܖ бюрократическойܖ 

иерархииܖ иܖ системеܖ контроля.ܖ Когдаܖ людиܖ имеютܖ единыеܖ ценностиܖ иܖ нормыܖ 

поведения,ܖ нетܖ необходимостиܖ указыватьܖ им,ܖ какܖ ониܖ должныܖ поступитьܖ вܖ 

каждойܖ конкретнойܖ ситуации:ܖ организацияܖ можетܖ бытьܖ «уверена»,ܖ чтоܖ ееܖ 

членыܖ примутܖ правильноеܖ решение,ܖ руководствуясьܖ своимиܖ культурнымиܖ 

нормамиܖ иܖ ценностями. 

 ܖвремя ܖпоследнее ܖв ܖмире ܖорганизационном ܖв ܖизменения ܖВсе ܖ

указываютܖ наܖ важностьܖ неܖ простоܖ сильныхܖ корпоративныхܖ культур,ܖ аܖ гибких,ܖ 

способныхܖ приспосабливатьсяܖ кܖ новымܖ условиям.ܖ Приܖ этомܖ второеܖ качествоܖ 

частоܖ оказываетсяܖ важнееܖ первого.ܖ Анализируяܖ процессыܖ слиянияܖ компанийܖ 

илиܖ приобретенияܖ однимиܖ компаниямиܖ других,ܖ Люблинܖ иܖ О'Брайанܖ вܖ1997 ܖ г.ܖ      

пришлиܖ кܖ выводуܖ оܖ том,ܖ чтоܖ воܖ многихܖ случаяхܖ именноܖ корпоративнаяܖ 

культураܖ послужилаܖ причинойܖ неудачныхܖ слияний [12]. 

 ܖпроцветающих ܖвсех ܖполитика ܖчто ܖ,показали ܖИсследования ܖ ܖ.2

компаний,ܖ которыеܖ хорошоܖ знаютܖ своеܖ делоܖ иܖ имеютܖ ясныеܖ целиܖ иܖ четкоܖ 

выраженныеܖ принципы,ܖ обязательноܖ включаетܖ вܖ себяܖ представлениеܖ оܖ 

корпоративнойܖ культуреܖ какܖ залогеܖ успехаܖ организации.ܖ Так,ܖ кредоܖ компанииܖ 

Джонсонܖ иܖ Джонсонܖ сܖ1943 ܖ г.ܖ отражаетܖ ееܖ ответственностьܖ передܖ 

заказчиками,ܖ служащими,ܖ менеджерами,ܖ населениемܖ техܖ городов,ܖ гдеܖ 

располагаетсяܖ компания,ܖ иܖ ееܖ акционерами.ܖ Однимܖ изܖ основополагающихܖ 

принциповܖ корпоративнойܖ культурыܖ компанииܖ Хьюлетт-Паккардܖ являетсяܖ 

пониманиеܖ того,ܖ чтоܖ людиܖ всегдаܖ хотятܖ заниматьсяܖ хорошейܖ творческойܖ 

работойܖ иܖ готовыܖ делатьܖ ееܖ приܖ правильнойܖ организацииܖ труда.ܖ Одинܖ изܖ 

руководителейܖ высшегоܖ уровняܖ компанииܖ Льюܖ Платтܖ вܖ своейܖ речиܖ вܖ 

Йельскомܖ университетеܖ сказал:ܖ «Намܖ неܖ нужнаܖ толстаяܖ книгаܖ правил.ܖ Вместоܖ 
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этогоܖ мыܖ опираемсяܖ наܖ ценности,ܖ принятыеܖ вܖ компании,ܖ иܖ наܖ способностьܖ 

людейܖ действоватьܖ наилучшимܖ образомܖ приܖ любыхܖ обстоятельствах».ܖ  

Показатели корпоративной культуры 

Существуют различные методы оценки корпоративной культуры, и 

соответственно, разные показатели. В данной работе корпоративная культура 

исследуется по методу К.Камерона и Р.Куинна. Авторы данной методологии 

в качестве основных показателей корпоративной культуры предлагают 

следующие [6]: 

1. Важнейшие характеристики; 

2. Общий стиль лидерства в организации; 

3. Управление сотрудниками; 

4. Связующая сущность организации; 

5. Стратегические приоритеты; 

6. Критерии успеха. 

Для каждого из данных показателей существуют четыре 

альтернативных признака, характеризующих каждый показатель. 

Важнейшие характеристики: 

- Организация уникальна по своим особенностям. Она подобна 

большой семье. Люди многим делятся друг с другом и это выглядит 

искренне. 

- Организация очень динамична и проникнута предпринимательством. 

Люди готовы брать инициативу на себя и идти на риск. 

- Организация ориентирована на результат. Главная забота - добиться 

выполнения задания. Люди ориентированы на соперничество и достижение 

поставленной цели.  

- Организация жестко структурирована и строго контролируется. 

Действия людей, как правило, определяются формальными процедурами.  
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Общий стиль лидерства в организации: 

- Общий стиль лидерства в организации характеризуется широким 

применением наставничества, стремлением помочь или научить.  

- Общий стиль лидерства в организации служит примером 

предпринимательства, новаторства и склонности к риску. 

- Общий стиль лидерства в организации служит примером 

деловитости, наступательности, ориентации на результат. 

- Общий стиль лидерства в организации ориентирован на 

координацию, четкую организацию и плавное ведение дел. 

Управление сотрудниками: 

- Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 

командной работы, единодушия и участия коллектива в принятии решений. 

- Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 

индивидуального риска, новаторства, свободы и самобытности каждого. 

- Стиль руководства в организации характеризуется высокой 

требовательностью, твердыми установками на внутреннюю конкуренцию и 

поощрением достижений. 

- Стиль руководства в организации характеризуется гарантией 

занятости, требованиями о соответствии принятым нормам, 

предсказуемостью и стабильностью в отношениях. 

Связующая сущность организации: 

- Организацию связывают воедино преданность делу и взаимное 

доверие. Приверженность общему делу - на этом держится очень многое в 

организации. 

- Организацию связывают воедино приверженность новаторству и 

совершенствованию. Акцентируется необходимость быть на передовых 

рубежах. 

- Организацию связывают воедино акцент на достижениях и 

выполнении задачи. Общепринятые термины - наступательность и победа. 
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- Организацию связывают воедино формальные правила и 

официальная политика. Важно поддержание плавного хода деятельности 

организации. 

Стратегические приоритеты: 

- В приоритете - развитие людей. Организация заостряет внимание на 

поддержании высокого доверия, открытости, соучастия. 

- Организация акцентирует внимание на обретении новых ресурсов и 

преодолении новых вызовов. Ценятся новые подходы к работе и поиск новых 

возможностей. 

- В приоритете - конкурентоспособность и высокие достижения. 

Реализация целей «за пределами возможностей» и стремление к победе на 

рынке ценятся превыше всего. 

- Организация акцентирует внимание на неизменности и 

стабильности. Очень важны эффективность, контроль и бесперебойность 

операций.  

Критерии успеха: 

- Организация определяет успех через такие понятия, как развитие 

человеческих ресурсов, коллективной работы и заботу о людях. 

- Успех для организации - прежде всего новые и уникальные 

продукты. Организация -лидер по своему продукту и инноватор. 

- Организация определяет успех как победу над конкурентами. 

Лидерство на рынке - ключевой фактор. 

- Организация определяет успех, в первую очередь, в терминах 

эффективности.  

1.3 Формирование корпоративной культуры в организации 

Формированиеܖ корпоративнойܖ культурыܖ- ܖ длительныйܖ иܖ сложныйܖ 

процесс.ܖ Основныеܖ (первые)ܖ шагиܖ этогоܖ процессаܖ должныܖ быть:ܖ определениеܖ 

миссииܖ организации;ܖ определениеܖ основныхܖ базовыхܖ ценностей [13].ܖ Иܖ ужеܖ 

исходяܖ изܖ базовыхܖ ценностейܖ формулируютсяܖ стандартыܖ поведенияܖ членовܖ 
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организацииܖ- ܖ традицииܖ иܖ символика.ܖ Такимܖ образом,ܖ формированиеܖ 

корпоративнойܖ культуры  :этапа ܖчетыре ܖследующие ܖна ܖраспадается ܖ

 определениеܖ миссииܖ организации,ܖ базовыхܖ ценностей; 

 формулированиеܖ стандартовܖ поведенияܖ членовܖ организации; 

 формированиеܖ традицийܖ организации; 

 разработкаܖ символики. 

Всеܖ этиܖ шагиܖ иܖ ихܖ результатыܖ оченьܖ удобноܖ иܖ целесообразноܖ описатьܖ вܖ 

такомܖ документе,ܖ какܖ корпоративное руководство.ܖ Этотܖ документܖ особенноܖ 

полезенܖ вܖ ситуацияхܖ приемаܖ наܖ работуܖ иܖ адаптацииܖ новыхܖ сотрудниковܖ иܖ даетܖ 

возможностьܖ практическиܖ сразуܖ понять,ܖ насколькоܖ потенциальныйܖ сотрудникܖ 

разделяетܖ ценностиܖ организации. 

Примерыܖ традиций,ܖ внешнихܖ признаков,ܖ поܖ которымܖ можноܖ судитьܖ оܖ 

корпоративнойܖ культуреܖ организаций: 

 всеܖ сотрудникиܖ ходятܖ наܖ работуܖ вܖ одеждеܖ офисногоܖ стиля.ܖ Наܖ 

пятницуܖ неܖ назначаютсяܖ никакиеܖ переговоры,ܖ потомуܖ чтоܖ традиционноܖ вܖ этотܖ 

деньܖ всеܖ одеваютсяܖ «вольно»; 

 уܖ всехܖ одинаковыеܖ иܖ дорогиеܖ ручкиܖ известнойܖ фирмы; 

 «работаешьܖ наܖ здоровыйܖ образܖ жизниܖ- ܖ неܖ кури»; 

 деньܖ образованияܖ компанииܖ- ܖ бурныйܖ праздникܖ сܖ выездомܖ заܖ 

город; 

 еслиܖ сотрудникиܖ задерживаютсяܖ сверхурочноܖ- ܖ заܖ счетܖ фирмыܖ ихܖ 

угощаютܖ пиццейܖ сܖ пивом; 

 заܖ каждыйܖ проработанныйܖ годܖ выплачиваетсяܖ определеннаяܖ 

премия; 

 всеܖ общаютсяܖ наܖ «ты»ܖ иܖ поܖ имениܖ (этоܖ установка);ܖ  

 обязательноܖ пользоватьсяܖ (поܖ крайнейܖ мере,ܖ вܖ общественныхܖ 

местах)ܖ тойܖ продукцией,ܖ которуюܖ продаетܖ твояܖ фирма. 

Существуетܖ многоܖ подходовܖ кܖ выделениюܖ различныхܖ атрибутов,ܖ 

характеризующих  ܖ.Ф ܖ,Так ܖ.микроуровне ܖна ܖи ܖ-макро ܖна ܖкультуру ܖиную ܖили ܖту ܖ
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Харрисܖ иܖ Р.ܖ Моранܖ предлагаютܖ рассматриватьܖ конкретнуюܖ корпоративную  ܖ

культуруܖ наܖ основеܖ десятиܖ характеристик [14]: 

 осознаниеܖ себяܖ иܖ своегоܖ местаܖ вܖ организации; 

 коммуникационнаяܖ системаܖ иܖ языкܖ общения; 

 внешнийܖ вид,ܖ одеждаܖ иܖ презентацияܖ себяܖ наܖ работе; 

 чтоܖ иܖ какܖ едятܖ люди,ܖ привычкиܖ иܖ традицииܖ вܖ этойܖ области; 

 осознаниеܖ времени,ܖ отношениеܖ кܖ немуܖ иܖ егоܖ использование; 

 взаимоотношенияܖ междуܖ людьми; 

 ценностиܖ иܖ нормы; 

 вераܖ воܖ что-тоܖ иܖ отношениеܖ илиܖ расположениеܖ кܖ чему-то; 

 процессܖ развитияܖ работникаܖ иܖ научение; 

 трудоваяܖ этикаܖ иܖ мотивирование. 

Вܖ числоܖ используемыхܖ методовܖ исследованияܖ конкретнойܖ 

корпоративнойܖ культуры  :[15] (Русалиновой ܖ.А ܖпо) ܖследующие ܖвходят ܖ

1. Наблюдениеܖ (рекогнисцировочное,ܖ моментное,ܖ фиксированноеܖ вܖ 

значимыхܖ ситуациях); 

2. Интервьюܖ сܖ руководителемܖ группыܖ иܖ представителямиܖ 

общественныхܖ организацийܖ (пилотажноеܖ иܖ частичноܖ стандартизованное); 

3. Сплошнойܖ опросܖ членовܖ производственнойܖ группыܖ поܖ 

стандартизованномуܖ опроснику,ܖ включающемуܖ вопросыܖ дляܖ расчетовܖ 

индексовܖ групповойܖ оценкиܖ иܖ социометрическиеܖ критерии; 

4. Анализܖ производственнойܖ документации,ܖ отражающейܖ характерܖ 

активностиܖ иܖ результатыܖ деятельностиܖ группы. 

1.4 Поддержание корпоративной культуры 

 1.4.1 Механизмы поддержания корпоративной культуры 

Можноܖ выделитьܖ пятьܖ первичныхܖ механизмовܖ поܖ поддержкеܖ ܖ 

корпоративнойܖ культуры [16].ܖ Кܖ нимܖ относятся: 

 выделениеܖ объектовܖ внимания,ܖ оценкиܖ иܖ контроляܖ руководителя; 
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 критерииܖ распределенияܖ поощренийܖ иܖ вознаграждений; 

 намеренноеܖ созданиеܖ образцовܖ дляܖ подражания; 

 стратегииܖ разрешенияܖ критическихܖ ситуацийܖ иܖ кризисов; 

 критерииܖ отбораܖ приܖ приемеܖ наܖ работу,ܖ повышенииܖ вܖ должностиܖ 

иܖ увольнении. 

Ключнвые принципы действий руководителей и сотрудников 

предствалены в таблице 1.1. 

Коܖ вторичнымܖ механизмамܖ введенияܖ вܖ корпоративнуюܖ культуруܖ 

представленийܖ иܖ идейܖ ееܖ создателейܖ иܖ руководителейܖ относятся [16]: 

 композицияܖ иܖ структураܖ компании; 

 системыܖ иܖ принципыܖ деятельностиܖ организации; 

 дизайнܖ внутреннихܖ помещений,ܖ фасадаܖ иܖ строенийܖ вܖ целом; 

 истории,ܖ рассказы,ܖ легендыܖ иܖ мифыܖ оܖ наиболееܖ важныхܖ событияхܖ 

иܖ людяхܖ компании; 

 официальныеܖ заявленияܖ иܖ документы,ܖ декларирующиеܖ кредоܖ 

компании,ܖ ееܖ философиюܖ иܖ идеологию. 

Этиܖ механизмыܖ вторичныܖ лишьܖ потому,ܖ чтоܖ ониܖ действуютܖ вܖ 

зависимостиܖ отܖ первичных.ܖ Еслиܖ первыеܖ неܖ противоречатܖ последним,ܖ тоܖ 

вторичныеܖ механизмыܖ способствуютܖ формированиюܖ организационнойܖ 

идеологииܖ иܖ формализуютܖ многоеܖ изܖ того,ܖ чтоܖ былоܖ неформальноܖ усвоеноܖ 

ранее.ܖ Еслиܖ жеܖ вторичныеܖ механизмыܖ противоречатܖ первичным,ܖ тоܖ ониܖ либоܖ 

будутܖ игнорироваться,ܖ либоܖ станутܖ источникомܖ внутреннегоܖ конфликта.ܖ  

Вторичные мезанизмы поддержания корпоративной культуры и их 

основная идея представлены в таблице 1.2. 
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Таблица 1.1 - Первичные механизмы поддержания корпоративной культуры 

Первичные механизмы Позиция руководства Позиция сотрудников 

1. Выделение объектов 

внимания, оценки и 

контроля руководителя 

Все,ܖ чтоܖ постоянноܖ находитсяܖ вܖ полеܖ зренияܖ 

руководителя,ܖ дажеܖ незначительныйܖ комментарий,ܖ 

замечаниеܖ илиܖ вопросܖ оܖ чем-то -ܖ егоܖ интересует.ܖ Еслиܖ 

руководительܖ понимает,ܖ какоеܖ сильноеܖ воздействиеܖ 

можетܖ иметьܖ постоянноеܖ выделениеܖ иܖ удержаниеܖ вܖ 

центреܖ вниманияܖ того,ܖ чтоܖ онܖ считаетܖ важным,ܖ иܖ 

доведениеܖ этогоܖ доܖ сведенияܖ подчиненных,ܖ онܖ будетܖ 

последователенܖ вܖ примененииܖ данногоܖ метода. 

Вынуждаяܖ подчиненныхܖ сосредоточитьܖ своеܖ вниманиеܖ 

наܖ главныхܖ вопросахܖ подܖ определеннымܖ угломܖ зрения,ܖ 

руководительܖ можетܖ довестиܖ доܖ сотрудниковܖ свойܖ 

взглядܖ наܖ ситуациюܖ иܖ такимܖ образомܖ добитьсяܖ 

принятогоܖ имܖ решенияܖ программыܖ развитияܖ компании. 

 

Сотрудники внимательно относятся к тому, как 

руководство расставляет приоритеты. Им необходимо 

прислушиваться к мнению руководителей и 

настраиваться на достижение целей по той программе 

развития, которую высшее руководство принимает для 

компании. 

2. Критерии 

распределения 

поощрений и 

вознаграждений 

Руководителиܖܖ достаточноܖ легкоܖܖ доводятܖ доܖ 

подчиненныхܖ своиܖ приоритеты,ܖ постоянноܖ увязываяܖ 

поощренияܖ иܖ наказанияܖ сܖ темܖ илиܖ инымܖ поведениемܖ 
подчиненного. 

Членыܖܖ организацииܖ исходяܖ изܖ своегоܖ опытаܖ 

узнают,ܖ какимܖ образомܖ вܖ компанииܖ происходитܖ 

изменениеܖ статусаܖ работника,ܖ чтоܖ поощряется,ܖ аܖ чтоܖ 
наказывается. 

3. Намеренное создание 

образцов для подражания 
Основателиܖ организацийܖ иܖ руководителиܖ 

понимают,ܖ чтоܖ ихܖ поведениеܖ частоܖ являетсяܖ образцомܖ 

дляܖ подражанияܖ иܖ можетܖ лучше,ܖ чемܖ какие-тоܖ другиеܖ 

методы,ܖ способствоватьܖ формированиюܖ уܖ 

подчиненных,ܖ особенноܖ уܖ новичков,ܖ ихܖ представленийܖ 

иܖ ценностей. 

Сотрудники видят в руководстве 

олицетворение ключевых принципов корпоративной 

культуры компании. 

4. Стратегии разрешения 

критических ситуаций и 
Манераܖ поведенияܖ руководителяܖܖ организации,ܖ 

оказавшейсяܖ вܖ кризиснойܖ ситуации,ܖ приводитܖ кܖ 

В кризисной ситуации сотрудники должны 

быть готовы к любым решениям руководства. 
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кризисов созданиюܖ новыхܖ норм,ܖ формированиюܖ новыхܖ 

ценностей,ܖ приемовܖ работыܖ иܖ вскрываетܖ важныеܖ 

основополагающиеܖ принципыܖ корпоративнойܖ 
культуры. 

 

Например, сокращение количества заработной платы 

вместо сокращения штата путем увольнения 

некоторого количества сотрудников.  

5. Критерии отбора при 

приеме на работу, 

повышении в должности 

и увольнении 

Обычноܖ компанииܖ стремятсяܖ приниматьܖ наܖ 

работуܖ техܖ кандидатов,ܖ которыеܖ неܖ толькоܖ подходятܖ 

организацииܖ поܖ ихܖ профессиональнойܖ пригодности,ܖ ноܖ 

иܖ соответствуютܖ нормамܖ иܖ ценностямܖ ееܖ 

корпоративнойܖ культуры. 

Перед попыткой трудоустройства в компанию 

кандидат должен максимально возможно ознакомиться 

со всей доступной информацией о ее корпоративной 

культуре и предлагать свою кандидатуру только в том 

случае, если он действительно понимает, что 

ключевые принципы ему близки.  

 

Таблица 1.2 - Вторичные механизмы поддержания корпоративной культуры 

Вторичные механизмы Основная идея 

1. Композиция и 

структура компании 
Основателиܖ организацииܖ частоܖ твердоܖ убежденыܖ вܖ том,ܖ чтоܖ имܖ известно,ܖ какܖ организоватьܖ компанию,ܖ 

чтобыܖ онаܖ работалаܖ сܖ максимальнойܖ эффективностью.ܖ Одниܖ считают,ܖ чтоܖ дляܖ этогоܖ достаточноܖ выстроитьܖ 

жесткуюܖ иерархиюܖ иܖ высокоцентрализованнуюܖ системуܖ контроля.ܖ Другиеܖ полагают,ܖ чтоܖ силаܖ организацииܖ вܖ ееܖ 

людях,ܖ кадрах,ܖ поэтомуܖ ониܖ создаютܖ структуру,ܖ вܖ которойܖ властьܖ спускаетсяܖ какܖ можноܖ ниже.ܖ Следовательно,ܖ 

основателиܖ организацииܖ ужеܖ сܖ самогоܖ началаܖ закладываютܖ вܖ ееܖ структуреܖ своеܖ пониманиеܖ основныхܖ 

корпоративныхܖ ценностей. 

2. Системы и принципы 

деятельности организации 
Самаяܖ заметнаяܖ сторонаܖ жизниܖ организацииܖ- ܖ этоܖ ееܖ дневной,ܖ месячный,ܖ квартальный,ܖ годовойܖ циклܖ 

процессов,ܖ отчетов,ܖ событий,ܖ формܖ иܖ другихܖ повторяющихсяܖ явлений,ܖ причиныܖ иܖ источникиܖ которыхܖ поройܖ 

невидимыܖ иܖ неясны,ܖ ноܖ служатܖ тойܖ жеܖ четкойܖ цели,ܖ чтоܖ иܖ формальнаяܖ структураܖ компании:ܖ ониܖ делаютܖ работуܖ 

организацииܖ болееܖ предсказуемой,ܖ организованной,ܖ менееܖ беспокойнойܖ иܖ неясной. 

3. Дизайн внутренних 

помещений, фасада и 

строений в целом 

Важнуюܖ рольܖ вܖ развитииܖ культурыܖ играетܖ окружающаяܖ среда.ܖ Недостаточноܖ простоܖ сформулироватьܖ 

политикуܖ иܖ принятыеܖ методыܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ которыеܖ проповедуетܖ организация.ܖ Своюܖ лептуܖ вܖ этоܖ 

вносятܖ физическоеܖ окружение,ܖ объемܖ работܖ иܖ другиеܖ составляющие.ܖ Например,ܖ чистыйܖ магазинܖ сܖ аккуратноܖ иܖ 

красивоܖ расставленнымиܖ наܖ витринахܖ товарамиܖ ужеܖ характеризуетܖ корпоративнуюܖ культуру,ܖ однойܖ изܖ 
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ценностейܖ которойܖ являетсяܖ заботаܖ оܖ покупателе,ܖ следовательно,ܖ здесьܖ физическоеܖ окружениеܖ поддерживаетܖ иܖ 

закрепляетܖ корпоративныеܖ принципы. 

4. Истории, рассказы, 

легенды и мифы о 

наиболее важных 

событиях и людях 

Поܖ мереܖ накопленияܖ опытаܖ совместнойܖ деятельностиܖ частьܖ историиܖ организацииܖ отражаетсяܖ вܖ рассказах,ܖ 

легендах,ܖ мифах.ܖ Однакоܖ подобнаяܖ формаܖ передачиܖ корпоративныхܖ ценностейܖ неܖ самаяܖ надежная,ܖ посколькуܖ 

основнаяܖ идеяܖ событияܖ поройܖ бываетܖ нечеткоܖ выражена.ܖ Руководителиܖ неܖ всегдаܖ могутܖ проконтролировать,ܖ чтоܖ 

оܖ нихܖ говорятܖ подчиненные,ܖ пересказываяܖ теܖ илиܖ иныеܖ корпоративныеܖ «байки». 

5. Официальные 

заявления и документы, 

декларирующие кредо 

компании, ее философию 

и идеологию 

Формируяܖ корпоративнуюܖ культуруܖ компании,ܖ руководительܖ долженܖ иметьܖ достаточноܖ полноеܖ 

представлениеܖ оܖ культуреܖ вообщеܖ иܖ корпоративнойܖ вܖ частности.ܖ Егоܖ задачаܖ- ܖ пониматьܖ рольܖ иܖ местоܖ егоܖ личнойܖ 

иܖ корпоративнойܖ культурыܖ вܖ достиженииܖ целейܖ организации,ܖ грамотноܖ выявлятьܖ ееܖ специфику,ܖ корректироватьܖ 

иܖ поддерживатьܖ наܖ оптимальномܖ уровне. 

Руководительܖ долженܖ предвидетьܖ последствияܖ своихܖ решенийܖ вܖ культурологическомܖ аспекте.ܖ Повышаетܖ 

егоܖ авторитетܖ иܖ умениеܖ диагностироватьܖ причиныܖ неудачܖ иܖ успехов,ܖ многиеܖ изܖ которыхܖ относятсяܖ прямоܖ илиܖ 

косвенноܖ кܖ корпоративнойܖ культуре. 
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1.4.2 Факторы, способствующие поддержанию корпоративной 

культуры 

Вܖ решенииܖ задачиܖ поддержанияܖ сформировавшейсяܖ корпоративнойܖ 

культурыܖ определяющуюܖ рольܖ играютܖ триܖ фактора [17]: 

 отборܖ персонала; 

 деятельностьܖ высшегоܖ руководящегоܖ звена; 

 культурная   ܖ.стадии ܖосновные ܖее ܖи ܖадаптация ܖ

Рассмотримܖ ихܖ подробнее. 

 ܖцель ܖопределенную ܖпреследует ܖперсонала ܖОтбор ܖ.Отбор персонала ܖ.1

идентифицировать ܖ-  ܖи ܖнавыками ܖ,знаниями ܖобладающих ܖ,людей ܖнабрать ܖи ܖ

способностями,ܖ позволяющимиܖ имܖ успешноܖ выполнятьܖ работу.ܖ Однако,ܖ какܖ 

правило,ܖ необходимымܖ требованиямܖ отвечаетܖ неܖ одинܖ кандидат,ܖ аܖ несколько.ܖ 

Приܖ окончательномܖ отбореܖ предпочтениеܖ отдаетсяܖ тем,ܖ которыеܖ вܖ большейܖ 

степениܖ совместимыܖ сܖ организационнойܖ культурой  ܖсистема ܖи ܖфирмы ܖ

ценностейܖ которыхܖ идентичнаܖ корпоративным. 

Вܖ процессеܖ отбораܖ решаетсяܖ двоякаяܖ задача:ܖ сܖ однойܖ стороны,ܖ 

кандидатыܖ оцениваютܖ своеܖ соответствиеܖ требованиямܖ организации,ܖ аܖ сܖ 

другойܖ- ܖ организацияܖ получаетܖ возможностьܖ отсеятьܖ техܖ претендентов,ܖ 

которыеܖ впоследствииܖ могутܖ разрушающимܖ образомܖ воздействоватьܖ наܖ ееܖ 

ключевыеܖ ценности. 

2. Деятельность руководящего звена.  ܖна ܖкомпании ܖСоздатели ܖ

основеܖ собственныхܖ представлений,ܖ аܖ такжеܖ идей,ܖ заимствованныхܖ изܖ 

надежныхܖ источников,ܖ вырабатываютܖ видениеܖ иܖ задаютܖ общееܖ направлениеܖ 

предстоящейܖ деятельностиܖ компании.ܖ Они,ܖ фактическиܖ добиваясьܖ 

формированияܖ своейܖ версииܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ самиܖ подбирают,ܖ 

обучаютܖ иܖ готовятܖ руководителейܖ среднегоܖ звенаܖ (менеджеров),ܖ способныхܖ 

реализоватьܖ поставленныеܖ цели,ܖ иܖ черезܖ нихܖ добиваютсяܖ выполненияܖ работыܖ 

иܖ решенияܖ задачܖ компанииܖ наилучшимܖ образом. 
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Еслиܖ руководительܖ формируетܖ корпоративнуюܖ культуру,ܖ тоܖ менеджерܖ 

являетсяܖ чем-тоܖ вродеܖ образцаܖ моралиܖ иܖ этикиܖ дляܖ сотрудниковܖ компании.ܖ 

Именноܖ менеджерܖ формируетܖ необходимыеܖ условияܖ иܖ побудительныеܖ 

мотивы,ܖ вынуждающиеܖ сотрудниковܖ приниматьܖ теܖ ценностиܖ иܖ отношения,ܖ 

которыеܖ отвечаютܖ целямܖ организацииܖ иܖ одновременноܖ удовлетворяютܖ ихܖ 

потребностям. 

Чтобыܖ действияܖ руководстваܖ способствовалиܖ формированиюܖ иܖ 

укреплениюܖ корпоративнойܖ культуры,ܖ менеджерܖ долженܖ бытьܖ 

последователенܖ вܖ своихܖ действиях.ܖ Любоеܖ несоответствиеܖ междуܖ поступкомܖ 

иܖ егоܖ последствиями,ܖ созданноеܖ поܖ винеܖ менеджера,ܖ подрываетܖ основыܖ 

корпоративнойܖ культуры. 

Какܖ толькоܖ новыйܖ сотрудникܖ вступаетܖ вܖ организацию,ܖ егоܖ менеджерܖ 

объясняетܖ ему,ܖ какܖ должнаܖ бытьܖ сделанаܖ работа,ܖ какܖ следуетܖ выполнитьܖ 

поставленнуюܖ задачу.ܖ Поܖ завершенииܖ работыܖ менеджерܖ можетܖ высказатьܖ илиܖ 

неܖ высказатьܖ своеܖ одобрениеܖ илиܖ недовольство. 

Если,ܖ например,ܖ работаܖ выполненаܖ прекрасно,ܖ ноܖ менеджерܖ неܖ 

высказалܖ одобрения,ܖ тоܖ этоܖ значит,ܖ чтоܖ работникܖ неܖ знает,ܖ какܖ оцененܖ труд.ܖ 

Еслиܖ работаܖ выполненаܖ недостаточноܖ хорошоܖ иܖ менеджерܖ неܖ высказалܖ 

недовольства,ܖ работникܖ вновьܖ неܖ получаетܖ представленияܖ оܖ том,ܖ какܖ работаܖ 

должнаܖ бытьܖ выполнена,ܖ т.е.ܖ чтоܖ жеܖ являетсяܖ признаннойܖ вܖ компании  ܖ

ценностьюܖ илиܖ нормой.ܖ Иܖ толькоܖ лишьܖ вܖ томܖ случае,ܖ еслиܖ менеджерܖ 

прореагировалܖ соответствующимܖ образомܖ наܖ выполненнуюܖ работу,ܖ работникܖ 

получаетܖ представлениеܖ оܖ том,ܖ чтоܖ принятоܖ вܖ даннойܖ компанииܖ иܖ считаетсяܖ 

нормойܖ ееܖ корпоративнойܖ культуры. 

Следовательно,ܖ корпоративнаяܖ культураܖ передаетсяܖ черезܖ ответнуюܖ 

реакциюܖ менеджераܖ наܖ действиеܖ работника.ܖ Поܖ мереܖ ростаܖ числаܖ усвоенныхܖ 

моделейܖ «поступокܖ- ܖ последствие»ܖ уܖ новогоܖ членаܖ организацииܖ возникаетܖ 

представлениеܖ оܖ полномܖ спектреܖ принятыхܖ вܖ организацииܖ норм,ܖ иܖ 

корпоративнаяܖ культура,ܖ вܖ своюܖ очередь,ܖ формируетܖ уܖ индивидаܖ требуемоеܖ 
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восприятиеܖ действительностиܖ путемܖ созданияܖ новыхܖ норм,ܖ ценностей,ܖ 

представлений. 

3. Культурная адаптация и ее основные стадии. Скольܖ эффективныܖ 

быܖ ниܖ былиܖ процессыܖ подбораܖ персонала,ܖ новыеܖ работникиܖ неܖ могутܖ сразуܖ 

ознакомитьсяܖ сܖ организационнойܖ культуройܖ иܖ вестиܖ себяܖ вܖ соответствииܖ сܖ 

ней.ܖ Именноܖ поэтомуܖ предпринимаютсяܖ усилияܖ помочьܖ новымܖ работникамܖ 

адаптироватьсяܖ кܖ организационнойܖ культуре.ܖ Этотܖ адаптационныйܖ процессܖ 

называетсяܖ социализациейܖ илиܖ аккультурацией,ܖ когдаܖ речьܖ идетܖ обܖ усвоенииܖ 

новыхܖ культурныхܖ ценностей. 

Потребностьܖ вܖ знанияхܖ оܖ корпоративнойܖ культуреܖ обостряетсяܖ вܖ 

ситуациях,ܖ вызывающихܖ удивлениеܖ новичкаܖ- ܖ неясных,ܖ двусмысленныхܖ илиܖ 

неординарных,ܖ аܖ такжеܖ вܖ искусственноܖ созданных,ܖ вܖ которыхܖ используются  ܖ

знанияܖ оܖ корпоративнойܖ культуре. 

Вܖ компанияхܖ обычноܖ проводятсяܖ программыܖ ориентацииܖ иܖ тренингиܖ 

наܖ выездеܖ (заܖ пределамиܖ компании).ܖ Ноܖ всеܖ ониܖ имеютܖ одинܖ недостаток:ܖ 

организаторыܖ тренинговܖ представляютܖ официальнуюܖ точкуܖ зренияܖ наܖ 

корпоративнуюܖ культуру,ܖ скорееܖ желаемые,ܖ аܖ неܖ действительныеܖ 

корпоративныеܖ ценности,ܖ официальноܖ признанные,ܖ аܖ неܖ реальноܖ 

действующиеܖ методыܖ иܖ процессы. 

Болееܖ полезнойܖ иܖ ценнойܖ дляܖ новичковܖ всегдаܖ являетсяܖ информацияܖ 

изܖ разрядаܖ «неܖ дляܖ печати».ܖ Чемܖ реальнееܖ контекст,ܖ вܖ которомܖ передаетсяܖ иܖ 

усваиваетсяܖ культурныйܖ корпоративныйܖ материал,ܖ темܖ болееܖ мотивированно  ܖ

будетܖ восприниматьܖ егоܖ новичокܖ иܖ темܖ болееܖ значимойܖ дляܖ негоܖ окажетсяܖ 

полученнаяܖ информация. 

Процессܖ вступленияܖ новыхܖ работниковܖ вܖ организациюܖ- ܖ самаяܖ 

критическаяܖ стадияܖ социализации.ܖ Именноܖ наܖ этойܖ стадииܖ организацияܖ 

«подгоняет»ܖ работникаܖ подܖ категориюܖ образцовогоܖ сотрудника.ܖ Теܖ новички,ܖ 

которымܖ неܖ удаетсяܖ усвоитьܖ основныеܖ нормыܖ поведения,ܖ рискуютܖ статьܖ 

нонконформистами,ܖ иܖ впоследствииܖ ихܖ ждетܖ увольнение. 
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Когдаܖ вܖ организациюܖ приходятܖ новыеܖ работники,ܖ ониܖ вܖ качествеܖ 

платыܖ заܖ членствоܖ приносятܖ вܖ жертвуܖ какую-тоܖ частьܖ личнойܖ свободыܖ иܖ 

отказываютсяܖ поܖ мереܖ необходимостиܖ отܖ частиܖ своихܖ представлений,ܖ 

ценностей,ܖ еслиܖ таковыеܖ неܖ соответствуютܖ тем,ܖ которыеܖ принятыܖ вܖ 

компании.ܖ Задача,ܖ стоящаяܖ передܖ остальнымиܖ членамиܖ организации,ܖ 

заключаетсяܖ вܖ том,ܖ чтобыܖ обучитьܖ новичковܖ тому,ܖ чтоܖ отܖ нихܖ ждут,ܖ чтоܖ здесьܖ 

принято,ܖ чтоܖ признаноܖ правильным. 

Вܖ разныхܖ организацияхܖ могутܖ бытьܖ различныеܖ представленияܖ оܖ 

приоритетах,ܖ например,ܖ таких: 

 чтоܖ считаетсяܖ хорошейܖ работой; 

 насколькоܖ допускаетсяܖ фамильярностьܖ вܖ производственныхܖ 

отношениях; 

 принятоܖ лиܖ проявлятьܖ (иܖ еслиܖ да,ܖ тоܖ доܖ какойܖ степени)ܖ почтениеܖ иܖ 

уважениеܖ кܖ вышестоящимܖ сотрудникам; 

 какܖ следуетܖ выглядетьܖ иܖ одеватьсяܖ наܖ работе;ܖ насколькоܖ важноܖ 

вовремяܖ начинатьܖ иܖ заканчиватьܖ рабочийܖ день; 

 чтоܖ являетсяܖ нормойܖ вܖ отношенииܖ кܖ работе,ܖ профсоюзнойܖ 

деятельности,ܖ коллегам,ܖ менеджерам,ܖ клиентам;ܖ ' 

 насколькоܖ активноܖ принятоܖ общатьсяܖ сܖ сотрудникамиܖ воܖ 

внерабочееܖ времяܖ иܖ т.д. 

Новомуܖ работнику,ܖ чтобыܖ статьܖ полноправнымܖ членомܖ организации,ܖ 

недостаточноܖ бытьܖ хорошимܖ профессионаломܖ- ܖ онܖ долженܖ овладетьܖ всемиܖ 

принятымиܖ нормамиܖ иܖ правилами.ܖ Приܖ этом,ܖ какܖ считаютܖ некоторыеܖ 

исследователиܖ вܖ областиܖ корпоративнойܖ культуры [18],ܖ отдельноܖ взятомуܖ 

индивидуܖ неܖ обязательноܖ искреннеܖ веритьܖ иܖ по-настоящемуܖ приниматьܖ 

корпоративныеܖ ценностиܖ- ܖ нужноܖ простоܖ вестиܖ себяܖ вܖ соответствииܖ сܖ ними. 
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 1.6.3. Методы получения информации о корпоративной культуре в 

процессе культурной адаптации 

Вܖ распоряженииܖ новыхܖ членовܖ организацииܖ имеетсяܖ несколькоܖ 

источниковܖ потенциальнойܖ информацииܖ оܖ корпоративнойܖ культуре.  ܖ

Профессорܖ М.ܖ Лоуисܖ выделяетܖ семьܖ способовܖ полученияܖ информации,ܖ 

используяܖ которыеܖ новыеܖ сотрудникиܖ получаютܖ сведенияܖ оܖ корпоративнойܖ 

культуре [19]: 

 Открытыеܖ методыܖ прямогоܖ вопроса,ܖ когдаܖ легкоܖ напрямую  ܖ

спроситьܖ «агента»ܖ корпоративнойܖ культуры  .проблеме ܖиной ܖили ܖтой ܖо ܖ

 Вопросыܖ могутܖ бытьܖ заданыܖ неܖ напрямуюܖ вܖ томܖ случае,ܖ когдаܖ 

стоитܖ позаботитьсяܖ оܖ «сохраненииܖ лица»ܖ (например,ܖ когдаܖ проблемаܖ входитܖ вܖ 

сферуܖ егоܖ профессиональныхܖ навыковܖ илиܖ когдаܖ новичокܖ неܖ чувствуетܖ себяܖ 

достаточноܖ свободноܖ вܖ даннойܖ ситуацииܖ илиܖ сܖ даннымܖ «агентом»). 

 Вопросܖ можноܖ задатьܖ третьемуܖ лицу,ܖ подменяя,ܖ например,ܖ 

первичныйܖ источник  ܖ.(сотрудником) ܖвторичным ܖ(начальника) ܖинформации ܖ

Третьяܖ сторонаܖ задействуется,ܖ когдаܖ основнойܖ источникܖ информацииܖ 

недоступенܖ илиܖ когдаܖ необходимоܖ объяснитьܖ информацию,ܖ полученнуюܖ от  ܖ

основногоܖ источника. 

 Вܖ качествеܖ экспериментаܖ правилаܖ можноܖ нарушать,ܖ следяܖ заܖ 

реакциейܖ остальных,ܖ сܖ темܖ чтобыܖ понять,ܖ насколькоܖ иܖ приܖ какихܖ условияхܖ этоܖ 

правилоܖ работает. 

 Можноܖ вестиܖ завуалированныеܖ беседы,ܖ вызываяܖ «агента»ܖ наܖ 

откровенностьܖ вܖ доверительнойܖ обстановке. 

 Допустимоܖ использоватьܖ методыܖ прицельногоܖ наблюденияܖ заܖ 

некоторымиܖ людьмиܖ вܖ определенныхܖ производственныхܖ ситуациях. 

 Можноܖ использоватьܖ общееܖ наблюдение,ܖ изучаяܖ то,ܖ чтоܖ 

происходит,ܖ отмечая,ܖ оܖ чемܖ беседуютܖ сотрудники,ܖ вܖ какойܖ манереܖ общаютсяܖ 

сܖ представителямиܖ другихܖ отделов,ܖ сܖ клиентами,ܖ руководствомܖ иܖ т.д.ܖ Вܖ 
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отличиеܖ отܖ методаܖ прицельногоܖ наблюденияܖ этотܖ способܖ полученияܖ 

информацииܖ нецеленаправленܖ иܖ нерегулярен. 

Например,ܖ впервыеܖ отправляясьܖ наܖ заседаниеܖ высокогоܖ уровня,ܖ новыйܖ 

сотрудникܖ можетܖ спроситьܖ оܖ том,ܖ какܖ принятоܖ одеватьсяܖ вܖ подобныхܖ случаях,ܖ 

непосредственноܖ уܖ своегоܖ начальника,ܖ посмотреть,ܖ какܖ одетܖ сотрудник,ܖ 

вернувшийсяܖ сܖ аналогичногоܖ заседания,ܖ рассказатьܖ сотрудникамܖ историюܖ оܖ 

том,ܖ какܖ наܖ егоܖ предыдущейܖ работеܖ кто-тоܖ явилсяܖ наܖ заседаниеܖ вܖ 

неподходящейܖ одежде,ܖ иܖ понаблюдатьܖ заܖ реакциейܖ слушателейܖ иܖ т.д.ܖ Иܖ 

каждыйܖ изܖ перечисленныхܖ методовܖ поможетܖ емуܖ понять,ܖ какܖ принятоܖ 

одеватьсяܖ вܖ новойܖ организации. 

Чемܖ меньшеܖ сходстваܖ замечаетܖ новыйܖ сотрудникܖ вܖ новомܖ окруженииܖ поܖ 

сравнениюܖ соܖ своимܖ предыдущимܖ местомܖ работы,ܖ чемܖ большеܖ дляܖ негоܖ 

степеньܖ новизныܖ иܖ чемܖ меньшеܖ егоܖ опытܖ вܖ сменеܖ производственныхܖ ролей,ܖ 

темܖ чащеܖ онܖ будетܖ использоватьܖ методыܖ наблюденияܖ иܖ режеܖ- ܖ прямыеܖ 

вопросыܖ вܖ процессеܖ аккультурации. 

Новыеܖ сотрудникиܖ сܖ болееܖ высокойܖ самооценкойܖ будутܖ прибегатьܖ кܖ 

методуܖ прямогоܖ вопросаܖ чаще,ܖ чемܖ те,ܖ уܖ которыхܖ самооценкаܖ низка.ܖ Чемܖ 

большеܖ новизнаܖ контекста,ܖ темܖ значительнееܖ становятсяܖ задачиܖ 

аккультурации. 
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2 Корпоративная культура банка  

2.1 Общие положения 

Банкܖ «ВТБ 24»ܖ (ПАО)ܖ былܖ основанܖ1 ܖ августаܖ2005 ܖ годаܖ приܖ поддержкеܖ 

Банкаܖ России [20].ܖ  

ВТБ 24 (ПАО) — один из крупнейших участников российского рынка 

банковских услуг. Он входит в международную финансовую группу ВТБ 

и специализируется на обслуживании физических лиц, индивидуальных 

предпринимателей и предприятий малого бизнеса. 

Сеть банка формируют 1086 офисов в 75 регионах страны. 

Банк предлагает клиентам основные банковские продукты, принятые 

в международной финансовой практике. 

В числе предоставляемых услуг: выпуск банковских карт, ипотечное 

и потребительское кредитование, автокредитование, услуги дистанционного 

управления счетами, кредитные карты с льготным периодом, срочные 

вклады, аренда сейфовых ячеек, денежные переводы. Часть услуг доступна 

нашим клиентам в круглосуточном режиме, для чего используются 

современные телекоммуникационные технологии. 

Акционерами ВТБ 24 (ПАО) являются Банк ВТБ (публичное 

акционерное общество) — доля в уставном капитале 99,9329%, 

миноритарные акционеры — общая доля в уставном капитале — 0,0671%. 

Уставный капитал ВТБ 24 (ПАО) составляет 113 382 854 347 рублей. 

Коллектив банка придерживается ценностей и принципов 

международной финансовой группы ВТБ. Одна из главных задач группы — 

поддержание и совершенствование развитой финансовой системы России. 

Деятельность ВТБ 24 (ПАО) осуществляется в соответствии 

с генеральной лицензией Банка России № 1623 от 29.10.2014 г. 

Надзор за деятельностью ВТБ 24 (ПАО) в соответствии 

с Федеральным законом от 10.07.2002 № 86-ФЗ «О Центральном банке 

Российской Федерации (Банке России)» осуществляет Департамент надзора 

за системно значимыми кредитными организациями Банка России. 
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2.1.1 Спонсорство и благотворительность 

ВТБ24 уже много лет вносит свой вклад в поддержку и развитие 

общества за счет реализации благотворительных и спонсорских программ 

и проектов в области культуры и искусства, здравоохранения, образования 

и социального обеспечения. Эта деятельность является неотъемлемой частью 

ведения бизнеса банка и, в конечном итоге, способствует устойчивому 

экономическому развитию, повышению качества жизни и социальной 

поддержке населения в регионах присутствия банка. 

В 2017 г. подход ВТБ24 к осуществлению благотворительной 

и спонсорской деятельности не изменился. Он по-прежнему основан 

на принципах последовательности и долгосрочности, открытости 

и прозрачности. Приоритет отдается постоянным партнерам 

и благополучателям, на протяжении многих лет вносящим своей 

деятельностью значительный вклад в развитие общества. 

Поддержка и развитие культуры и искусства 

25 ноября 2016 года в Москве состоялось вручение премии «Лидеры 

корпоративной благотворительности». «Лидеры корпоративной 

благотворительности». Проект отмечает лучшие благотворительные 

программы российских компаний. В 2016 году победителем в номинации 

«За лучший прогресс» стал банк ВТБ24. 

В рамках своей благотворительной деятельности ВТБ24 является 

партнером многих учреждений культуры федерального и регионального 

уровней. 

ВТБ24 с 2008 г. поддерживает Московский театральный колледж при 

Московском театре-студии под руководством О. П. Табакова, с 2011 г. —

 Государственный академический театр им. Е. Б. Вахтангова и его гастроли 

в регионах. 

В 2015 году ВТБ24 выступил генеральным спонсором премии 

легендарного театрального режиссера Юрия Любимова, которая была 

вручена в день рождения мастера — 30 сентября — в театре им. Вахтангова. 
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Премия учреждена некоммерческой организацией «Благотворительный фонд 

развития театрального искусства Ю. П. Любимова» и приурочена к 100-

летнему юбилею режиссера, который будет отмечаться в 2017 году. 

Организаторы планируют сделать вручение премии ежегодным. 

В 2014 г. ВТБ24 выступил партнером реконструкции гостевого дома 

в селе Михайловском Государственного мемориального историко-

литературного и природно-ландшафтногомузея-заповедника А. С. 

Пушкина «Михайловское». Благодаря поддержке банка музей-

заповедник уже в 2015 году, в Год Литературы, смог поприветствовать 

в своих стенах гостей и любителей творчества великого российского поэта 

и писателя. 

Кроме того, с 2014 года ВТБ24 сотрудничает с Международным 

фестивалем «Усадьба Jazz» и является официальным партнером его 

региональной программы в Воронеже, Екатеринбурге и Санкт-Петербурге. 

Поддержка и развитие образования 

С 2008 г. ВТБ24 тесно сотрудничает с НИУ ВШЭ. При генеральной 

поддержке ВТБ24 университет проводит ежегодную Международную 

апрельскую конференцию, а также реализует стипендиальную программу 

в рамках магистратуры Международного института экономики и финансов 

НИУ ВШЭ и Лондонской школы экономики. Благодаря ВТБ24 18 лучших 

студентов программы ежегодно получают бесплатное образование и диплом 

обеих высших школ. 

С 2015 года ВТБ24 поддерживает Институт экономической политики 

имени Е. Т. Гайдара — научно-исследовательский и учебно-методический 

центр. Научные исследования в области экономики являются основным 

видом деятельности Института. 

Волонтерство 

Волонтерская деятельность в ВТБ24 является давней традицией, 

число волонтеров в банке постоянно растет. С 2013 г. банк проводит 

ежемесячный конкурс волонтерских проектов сотрудников, лучшие 
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участники получают финансирование банка. Волонтеры ВТБ24 по правилам 

конкурса обязаны в обязательном порядке обеспечивать со-

финансирование проводимых акций. Во всех регионах присутствия 

сотрудники объединяются в команды, придумывают проекты, проводят 

подготовительные работы с благополучателями и направляют презентацию 

на конкурс. 

В 2017 г. сотрудники ВТБ24 традиционно участвовали в программе 

корпоративного волонтерства, на данный момент единственной постоянно 

проводимой в Группе ВТБ. Уже не один год сотрудники реализуют проекты, 

направленные на оказание помощи ветеранам, инвалидам, детям, оставшимся 

без попечения родителей, проводят полезные мастер-классы, творческие 

конкурсы, обучающие тренинги по финансовой грамотности, субботники 

и другие полезные мероприятия. Подобные акции действительно популярны 

среди работников банка: в 2016 г. усилиями сотрудников было собрано около 

1 млн рублей, банк поддержал волонтерские проекты в сумме более 

3 млн рублей. 

За все время проведения конкурса победителями стали 260 проектов, 

в акциях приняло участие более 2 тыс. волонтеров банка, помощь получили 

свыше 15 тыс. человек. В 2016 г. вклад сотрудников в волонтерские проекты 

составил более 900 тыс. рублей, а в 2015 г. достиг почти 1 млн рублей. Вклад 

банка в 2016 г. составил 2,45 млн рублей, в 2015 г. — более 3 млн рублей. 

Работники банка принимали участие в спортивных акциях, 

организованных крупными благотворительными фондами. Так, в 2016 г. 

было продолжено сотрудничество с фондом «Даунсайд Ап», оказывающим 

поддержку семьям, государственным и некоммерческим организациям 

в обучении, воспитании и интеграции в общество детей с синдромом Дауна. 

Сотрудники банка приняли участие в организованных с благотворительными 

целями велозаезде и турнире по мини-футболу. 

В конце года второй раз была проведена новогодняя 

благотворительная ярмарка «Добрые дела», на которой сотрудники могли 
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купить поделки и новогодние подарки, сделанные подопечными 

и сотрудниками фонда «Даунсайд Ап» и нашими коллегами из всех регионов 

страны. Собранные деньги также были направлены в фонд. 

Развитие благотворительных программ и продуктов для 

клиентов банка 

С 2011 года ВТБ24 предлагает клиентам банка также принять участие 

в благотворительных программах. Так, банк поддерживает проведение акций 

по сбору пожертвований для оказания помощи пострадавшим и семьям 

погибших в катастрофах и при возникновении чрезвычайных ситуациях, 

открывая бескоммиссионный прием пожертвований через систему 

«Телебанк», банкоматную и офисную сеть. Информация о проводимых 

акциях размещалась в офисах банка, на сайте и направлялась клиентам 

в информационных письмах. 

Помимо этого клиенты системы «Телебанк» в специальном разделе 

«Благотворительность» могут получить информацию о благотворительных 

акциях, проводимых при поддержке банка, и фондах — партнерах ВТБ24 

и внести пожертвование в режиме on-line. Такие же опции работают 

и в банкоматах банка. 

С 2014 года банк добавил новые возможности для клиентов в рамках 

программы «Коллекция». Клиенты банка могут не только получить подарки 

за накопленные за участие в программе «Коллекция» баллы, но и могут 

передать эти баллы на благотворительность, выбрав наиболее 

понравившийся благотворительный фонд в разделе «Благотворительность». 

2.1.2 Позиция банка в рейтинге надежности  

Одним из наиболее важных показателей для банка является его 

надежность. Так как рассчитать ее самостоятельно довольно сложно, 

обратимся к рейтингу, составленному аналитиками Центрального Банка 

России. 
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Чаще всего финансовые компании оценивают по показателям 

бухгалтерского баланса, в частности – безналичные и наличные денежные 

средства, высоколиквидность активов и т.д. Сегодня эксперты, в частности, 

Центробанк, используют показатель собственного капитала или, по-другому, 

достаточность собственных средств. 

Величина этого норматива должна составлять не менее 10-11%. Если 

у какого-либо банка этот показатель снижается и достигает всего 2-3% от 

общих активов, тогда ЦБ РФ назначает проверку эффективности 

деятельности такой компании, и в дальнейшем может отозвать лицензию. 

На данный момент существует ТОП-10 банковских организаций, 

которые имеют наибольшую величину собственного капитала, что 

способствует их максимальной надежности. Ниже представлен список 10-ти 

самых надежных банков России с указанием их собственного капитала в 

млрд.руб. 

1. Сбербанк России — 22,7  

2. ВТБ Банк Москвы — 9,46 

3. Газпромбанк — 5,15 

4. ВТБ 24 — 3,15 

5. ФК Открытие — 2,82 

6. Россельхозбанк — 2,802 

7. Альфа-банк — 2,46 

8. Национальный Клиринговый Центр — 2,310 

9. Московский кредитный банк — 1,45 

10. Промсвязьбанк — 1,33 млрд. руб. 

  

 

 

http://kredist.ru/kakie-banki-zakrylis-v-2014-godu-v-rossii/
http://kredist.ru/vklady-v-sberbanke/
http://kredist.ru/bank-moskvy-vklady-fizicheskix-lic/
http://kredist.ru/gazprom-vklady-fizicheskix-lic/
http://kreditorpro.ru/vtb-24-oficialnyj-sajt-vklady-otzyvy/
http://kredist.ru/vklady-fk-otkrytie-v-etom-godu-otzyvy/
http://kreditorpro.ru/samye-vygodnye-vklady-v-rosselxozbanke/
http://kredist.ru/alfa-bank-vklady-pod-procenty/
http://kredist.ru/vklady-mkb/
http://kredist.ru/promsvyazbank-vklady-fizicheskix-lic/
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График 2.1 - Рейтинг надежности банков 

Банк ВТБ24 находится на 4-ом месте в рейтинге надежности, что 

является очень хорошим показателем, так как всего в России насчитывается 

более 600 банков, 54% из которых относятся к крупным. 

2.2 Поведенческая корпоративная культура ВТБ 24 

2.2.1 Основные корпоративные ценности 

Вܖ корпоративномܖ руководствеܖ описываютсяܖ такиеܖ ценностиܖ банкаܖ какܖ 

развитие,ܖ энергия,ܖ надежность,ܖ эффективность,ܖ открытостьܖ иܖ самаяܖ главнаяܖ 

ценностьܖ- ܖ людиܖ (Рисунок1 ܖ).  
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Рисунокܖ.2.1 ܖ Корпоративныеܖ ценностиܖ банкаܖ ВТБ-24 

  2.2.2 Культура взаимоотношений 

 Всяܖ информация,ܖ касательноܖ того,ܖ какܖ необходимоܖ общатьсяܖ сܖ 

клиентами,ܖ содержитсяܖ вܖ документеܖ «Концепцияܖ качестваܖ клиентскогоܖ 

обслуживанияܖ банкаܖ «ВТБ-24». 

 Онаܖ прописанаܖ оченьܖ подробно,ܖ вܖ видеܖ инструкцииܖ какܖ 

необходимоܖ вестиܖ себяܖ сܖ клиентамиܖ вܖ различныхܖ ситуациях,ܖ разрешатьܖ какие-

либоܖ вопросы,ܖ приветствовать/прощатьсяܖ иܖ т.д. 

 Чтоܖ жеܖ касаетсяܖ взаимоотношенийܖ междуܖ сотрудниками,ܖ дляܖ 

этогоܖ создаетсяܖ благоприятнаяܖ атмосфераܖ вܖ видеܖ различныхܖ корпоративныхܖ 

встреч,ܖ вечеринок,ܖ спортивныхܖ соревнований.ܖ Всеܖ этиܖ мероприятияܖ оченьܖ 

массовые.ܖ Ониܖ такжеܖ служатܖ вܖ качествеܖ возможностиܖ обменаܖ опытомܖ междуܖ 

сотрудниками.ܖ.......    
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2.3 Диагностика изменений корпоративной культуры банка в 

регионе с лучшей динамикой по бизнесу  

   Существует множество способов оценки корпоративной культуры. 

Для диагностики корпоративной культуры в данной работе используется 

методология К.Камерона и Р.Куинна. Данная методология является одной из 

самых известных, в ее основе лежит рамочная конструкция конкурирующих 

ценностей, разработка которой подкреплялась исследованием большого 

количества эффективных организаций. Авторами данной методики был 

выявлен перечень индикаторов для результативной и тщательной оценки 

именно тех важных аспектов организации, которые определяют фундамент 

ее культуры. Каждый индикатор подвергся статистическому анализу, что 

позволило выделить два главных измерения: «гибкость - стабильность» и 

«внутренний фокус - внешний фокус». Оба измерения образуют четыре 

квадрата, каждый из которых соответствует своим представлениям об 

эффективности, ценностях, стилях руководства и образуют свою культуру. 

Таким образом, авторы выделяют четыре вида культуры (Глава 1.1.1): 

иерархическая, рыночная, клановая, адхократическая.  

Для оценки преобладающего типа культуры К.Камерон и Р.Куинн 

разработали инструмент в форме вопросника, требующего индивидуальных 

ответов по 6 вопросам, которые являются ключевыми измерениями 

корпоративной культуры. По каждому из 6 вопросов предлагаются 4 

альтернативных ответа, между которыми распределяются баллы по 100-

бальной оценке в том весовом соотношении, которое в наибольшей степени 

описывает организацию.  

В рамках исследования лист-опроса был применен на ключевых 

сотрудниках и руководителях филиала в г.Самара, т.к. данный филиал 

показал наиболее динамичный темп прироста БП за последние 2-3 года. 

Данный взрывной рост явно коррелируется с приходом в филиал нового 

Управляющего. В целях определения связи между данными темпами роста 

БП и изменениями в корпоративной культуре до прихода нового 
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Управляющего и на текущий момент, опрос проведен за два периода: 2012-

2014гг. и за 2016 год. 

Заполненные сотрудниками лист-опросы были консолидированы и 

приведены в таблице 2.1 (Приложение А). 

В результате анализа данного лист-опроса получена оценка 

преобладающих типов корпоративной культуры (График 2.8). 

 

График 2.8 -Тип корпоративной культуры филиала 

   Как мы видим из представленного графика, в 2016 году по сравнению 

с периодом 2012-2014гг., произошел сдвиг корпоративной культуры в 

сторону рыночного и кланового типов, с одновременным снижением доли 

бюрократического типа культуры. 

Это означает, что филиал в настоящий момент больше фокусирует 

свое внимание на внешнее окружение, ориентируется на результат и 

лидерство на рынке, вместе с тем сотрудники филиала ощущают заботу о 

людях и улучшение командной работы, приверженности, вовлеченности и 

сплоченности сотрудников. 
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2.4 Причинно-следственные связи и оценка рисков 

Статистические методы позволяют определить риски организации. В 

данной работе для оценки возможных причин, по которым клиент может не 

вернуться, используется FMEA-анализ. Задача данного анализа - выявить 

наиболее возможные причины отказа клиента банка от повторного 

обращения.  

Для определения перечня возможных причин отказа сначала была 

разработана Диаграмма Исикавы (Приложение Б), отражающая факторы, 

влияющие  на то, чтобы клиент был удовлетворен. 

Для FMEA-анализа рассмотрены категории факторов, связанных с 

работой персонала, с предоставляемыми услугами и помещением офиса. 

Таблица анализа представлена в Приложении В. Так же были разработаны 

шкалы для оценки баллами каждого критерия. 

S O D 

3 
Клиент не вернулся 

3 
Наиболее высоко 

вероятно 
3 

Невозможно 

проконтролировать 

2 

Клиент оставил жалобу 

в  

письменной форме  

2 

Средняя вероятность 

2 

Сложно проконтролировать 

1 

Клиент устно высказал 

свои  

замечания 

1 

Событие мало 

вероятно 1 

Легко проконтролировать 

Таблица 2.2 - Шкалы для оценки критериев 

Подсчитав ПЧР всех возможных причин можно сделать следующие 

выводы: 

1. В категории «Услуги» наиболее вероятной причиной отказа может 

послужить высокая процентная ставка по займам; 
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2. В категории «Персонал» - неприветливый и медлительный 

персонал; 

3. В категории «Помещение офиса» - неудобное расположение офиса. 

 

Таким образом, результаты проделанной работы отражают связть 

между уровнем корпоративной культуры и финансовыми показателями 

банка, а значит и уровнем его конкурентоспособности. 
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3 Финансовый менеджмент, ресурсоэффективность и 

ресурсосбережение 

   3.1 Потенциальные потребители результатов исследования  

В настоящее время существуют некоторые сферы деятельности, 

эффективность которых зависит от рационального использования одного из 

главных ресурсов компании - ее сотрудников. Раскрытие их потенциала 

может значительно увеличить прибыль, а их высокие компетенции могут 

вывести компанию на новый уровень и сделать не только 

конкурентоспособной, но и уверенно занимающей свою нишу. 

Потенциальными потребителями данного исследования, в частности перечня 

рекомендаций по повышению и поддержанию уровня корпоративной 

культуры, являются, в первую очередь внутренние потребители Банка ВТБ-

24 - его сотрудники и руководство. 

Внешние потребители, т.е. клиенты, которые пользуются услугами 

Банка ВТБ-24, также являются косвенными потребителями результатов 

данного исследования, так как предполагается, что они поднимут качество 

оказываемых услуг и гудвилл Банка в целом. 

Целью данного раздела является выявление наиболее эффективных 

способов реализации потенциала сотрудников банка за счет повышения 

уровня корпоративной культуры. 

Для достижения данной цели необходимо выполнить следующие 

задачи: 

1. Произвести SWOT-анализ; 

2. Составить план проведения исследования; 

3. Рассчитать бюджет на проведение исследования; 

4. Оценить эффективность исследования. 

 



 

62 

3.2 SWOT-анализ  

Метод SWOT-анализа - универсальная методика стратегического 

менеджмента. Объектом SWOT-анализа может стать любой продукт, 

компания, магазин, завод, страна, образовательное учреждение и даже 

человек.  

В данном случае производится анализ деятельности компании.  

Первый этап анализа представляет собой  описание сильных и слабых 

сторон компании, выявление возможностей и угроз для развития, которые 

проявились или могут появиться в его внешней среде. 

Таблица 3.1 - Матрица SWOT 

 Сильные стороны 

компании:  

С1. Широкая известность  

С2. Наличие необходимой 

технологической оснастки 

(сайт, мобильное приложение, 

большое количество 

банкоматов и т.д.) 

С3. Узнаваемый 

корпоративный стиль 

С4. Наличие офисов почти во 

всех городах России  

С5. Наличие дочерних банков, 

охватывающих разные 

сегменты населения 

Слабые стороны компании: 

Сл1. Высокая процентная ставка 

по кредитам  

Сл2. Сложные условия 

получения кредита 

Сл3. Процентная ставка по 

вкладам 

Сл4. Наличие комиссии при 

снятии средств через банкоматы 

других банков 

Сл5. Наличие некоторых 

серьезных конкурентов 

Возможности: 

В1. Введение 

новейшей российской 

платежной системы 

«Мир» 

В2. Увеличение 

количества офисов в 

крупных городах 

В3. Постоянная 

разработка новых 

предложений, 

которыми не 

обладают конкуренты 

В4. Привлечение 

новых клиентов  

В5. Повышение 

качества 

обслуживания 

Реализовать такую 

возможность, как введение 

новой платежной системы, 

Банку поможет его хорошая 

тех. оснастка. Также у Банка 

большие ресурсы для того, 

чтобы расширить свою сеть. 

Возможностью, которой 

стоит уделить наибольшее 

внимание, является 

привлечение новых клиентов, 

так как все сильные стороны 

банка этому способствуют. 

Такая слабая сторона банка, как 

наличие комиссии при снятии 

средств через банкоматы других 

банков поддерживается 

введением системы «Мир», 

позволяющей избежать 

комиссии. 

Слабая сторона в виде наличия 

серьезных конкурентов может 

усилиться при помощи 

постоянной разработки новых 

эксклюзивных предложений. 

Угрозы: Последствия таких угроз как В случае экономического кризиса 



 

63 

У1. Экономические 

кризисы 

У2. Перекредитация 

населения 

У3. Появление 

конкурентов с более 

выгодными 

условиями 

У4. Увеличение 

количества 

неплательщиков 

У5. Мошеннические 

операции 

экономические кризисы и 

перекредитация населения 

могут быть минимизированы 

благодаря наличию у банка 

дочерних банков, в которых 

условия получения кредитов 

могут оказаться более 

выгодными. 

Наименее существенной 

угрозой для исследуемого 

банка является появление 

конкурентов с наиболее 

выгодными условиями, так 

как почти все возможности 

банка говорят о его высокой 

конкурентоспособности. 

Избежать мошеннических 

операций банк может 

благодаря своей хорошей 

технологической оснастки, 

куда также входит 

двухэтапная система 

подтверждения личности при 

использовании мобильного 

приложения.  

  

или перекредитации населения 

банк может испытать 

трудности из-за высокой 

процентной ставки и сложных 

условия получения кредита. 

В случае появления банка-

конкурента с наиболее 

выгодными условиями, 

исследуемый банк может 

проиграть из-за высокой 

процентной ставки по 

кредитам, которая также 

может послужить причиной 

реализации такой угрозы как 

увеличение числа 

неплательщиков. 

 

 3.3 Планирование научно-исследовательских работ 

 

3.3.1 Структура работ в рамках научного исследования 

 

Планирование ВКР включает в себя составление перечня работ, 

необходимых для достижения поставленной цели; определении участников 

работ; установлении продолжительности в рабочих днях; построении 

линейного графика и его оптимизации.  

Порядок составления этапов, распределение исполнителей по данным 

видам работ представлен в таблице 3.2. 
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Таблица 3.2 - Перечень этапов, работ и распределение исполнителей 

 
Основные этапы 

№ 

раб 
Содержание работ 

Должность 

исполнителя 

П
о
д

го
то

в
и

те
л
ь
н

ы
й

 

эт
ап

 

Создание темы 

проекта 

1 
Составление и утверждение темы 

ВКР 
Научный 

руководитель 

2 
Выдача задания на выполнение 

ВКР 

Научный 

руководитель 

Выбор 

направления  

исследования 

3 
Поиск и изучение материала по 

теме ВКР 
Студент 

4 Выбор направления исследований Студент 

5 Выбор объекта исследования Студент 

6 Календарное планирование работ 
Руководитель, 

студент 

 

О
сн

о
в
н

о
й

 э
та

п
 

 

Теоретические  

исследования 

7 
Изучение литературы по теме 

ВКР 
Студент 

8 
Написание теоретической части 

ВКР 
Студент 

9 
Изучение внутренней 

документации организации Студент 

Практическое 

исследование 
10 

Проведение анкетирования 

сотрудников организации  Студент 

Составление 

перечня  

рекомендаций  

11 

Составление перечня 

рекомендаций по повышению 

уровня корпоративной культуры 

 

Студент 

 

12 

Согласование полученных 

результатов с научным 

руководителем 

Студент 

З
ак

л
ю

ч
и

те
л
ь
-

н
ы

й
 э

та
п

 

Оценка 

полученных  

результатов 

13 
Оценка эффективности 

полученных результатов 

Научный 

руководитель, 

студент 

Оформление 

отчета по  

НИР 

14 

Оформления итогового варианта 

ВКР и проверка его 

руководителем 

Научный 

руководитель, 

студент 

   3.3.2 Определение трудоемкости выполнения работ 

  Трудовые затраты в большинстве случаях образуют основную часть 

стоимости разработки. 

Трудоемкость выполнения научного исследования оценивается 

экспертным путем в человеко-днях (человеко-часах) и носит вероятностный 

характер, т.к. зависит от множества трудно учитываемых факторов. Для 

определения ожидаемого (среднего) значения трудоемкости itож  используется 

следующая формула (1):  
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5

23 maxmin
ожi

ii tt
t


 ,            (1)                      

где  tожi– ожидаемая трудоемкость выполнения i-ой работы чел.-дн.;  

tmini– минимально возможная трудоемкость выполнения заданной i-ой 

работы, чел.-дн.;  

tmaxi – максимально возможная трудоемкость выполнения заданной i-

ой работы, чел.-дн.. 

Исходя из ожидаемой трудоемкости работ, определяется 

продолжительность каждой работы в рабочих днях Тр (2), учитывающая 

параллельность выполнения работ несколькими исполнителями. Такое 

вычисление необходимо для обоснованного расчета заработной платы, так 

как удельный вес зарплаты в общей сметной стоимости научных 

исследований составляет около 65 %. 

i

t
T

i Ч

ожi
р  ,            (2)                 

где iTр  – продолжительность одной работы, раб. часах;  

itож  – ожидаемая трудоемкость выполнения одной работы, чел.-часах.  

iЧ  – численность исполнителей, выполняющих одновременно одну и 

ту же работу на данном этапе, чел. 

 

3.3.3 Разработка графика проведения научного исследования 

 

Для удобства построения графика, длительность каждого из этапов 

работ из рабочих дней следует перевести в календарные дни. Для удобства 

построения графика, длительность каждого из этапов работ из рабочих дней 

следует перевести в календарные дни. Для этого необходимо 

воспользоваться следующей формулой (3): 

     калрк kТT ii 
,    (3) 
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где       Ткi– продолжительность выполнения i-й работы в календарных 

днях;  

Трi – продолжительность выполнения i-й работы в рабочих днях;  

kкал– коэффициент календарности. 

Коэффициент календарности определяется по следующей формуле 

(4): 

првыхкал

кал
кал

ТТТ

T
k


 ,   (4) 

где       kкал– коэффициент календарности 

калT  – количество календарных дней в году;  

выхТ  – количество выходных дней в году;  

прТ  – количество праздничных дней в году. 

48,1
119365

365
кал 


k  

Рассчитанные значения в календарных днях по каждой работе 
i

T
к

 

необходимо округлить до целого числа.  

Все рассчитанные значения сведены в таблицу (таблица 3.3). 

На основе таблицы 5 строится календарный план-график. График 

строится для максимального по длительности исполнения работы, в рамках 

научно-исследовательского проекта с разбивкой по месяцам и декадам (10 

дней) за период времени написания диплома. 

Таблица 3.3 - Временные показатели проведения научного исследования 

Вид работы 

Трудоемкость 

работы 

Исполн

ители 

Длител

ьность 

работ в 

рабочих 

днях     

Длител

ьность 

работ в 

календа

рных 

днях 

    

    , 

чел-

дни 

    , 

чел-

дни 

    , 

чел-

дни 

Составление и утверждение темы 

проекта 
1 2 1,4 

Руковод

итель 
1,4 2 

Выдача технического задания НИР 
2 4 2,8 

Руковод

итель 
2,8 4 

Поиск и изучение материала по 7 14 9,8 Студент 9,8 15 
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Для иллюстрации календарного плана проекта с разбивкой по 

месяцам и декадам (10 дней) за период времени дипломирования строится 

диаграмма Ганта, представленная в таблице 3.4, где цифрами обозначены 

пункты: 

1. Составление и утверждение темы ВКР; 

2. Выдача задания на выполнение ВКР; 

3. Поиск и изучение материала по теме ВКР; 

4. Выбор направления исследований; 

5. Выбор объекта исследования; 

6. Календарное планирование работ; 

7. Изучение литературы по теме ВКР; 

8. Написание теоретической части ВКР; 

9. Изучение внутренней документации организации; 

10.  Проведение анкетирования сотрудников; 

11. Составление перечня рекомендаций по повышению уровня 

корпоративной культуры; 

12. Согласование полученных результатов с научным руководителем; 

13. Оценка эффективности полученных результатов; 

14. Оформление итогового варианта ВКР и проверка его руководителем. 

теме 

Выбор направления исследований 8 13 10,1 Студент 10,1 15 

Выбор организации объекта 

исследования 3 10 5,8 

Руковод

итель,  

Студент 

2,9 4 

Календарное планирование работ 3 4 6,8 

Руковод

итель, 

Студент 

3,4 5 

Изучение литературы по теме ВКР 14 17 15,2 Студент 15,2 23 

Изучение внутренней 

документации организации 
11 16 13 Студент 13 19 

Составление перечня 

рекомендаций по повышению 

уровня корпоративной культуры 

17 25 20,3 Студент 20,3 30 

Согласование данного перечня с 

научным руководителем и 

руководством компании 

2 4 2,7 Студент 2,7 4 

Оценка эффективности 

полученных результатов 
5 13 8,2 

Руковод

итель, 

 Студент 

4,1 6 

Заключение 1 4 2 Студент 2 3 

Завершение оформления работы 5 9 6,7 Студент 6,7 10 
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Таблица 3.4 - Диаграмма Гантта                                                      

Вид 

работ 
Исполнители 

Кол-во 

дней, 

Траб 

Февраль Март Апрель Май 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

1 
Руководитель 2             

2 
Руководитель 5             

3 
Студент 15             

4 
Студент 15             

5  

Студент 
6             

6 Руководитель,  

Студент 
5 

            

7 
Студент 25             

8 
Студент 30             

9 
 Студент 19             

10 
Студент 4             

11 
Студент 6             

12 

Студент 3 

 

 

           

13 Руководитель, 

Студент 
3             

14 Руководитель, 

Студент  
7             

- студент                          - руководитель 
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Диаграмма Ганта – горизонтальный ленточный график, на котором 

работы по теме представляются протяженными во времени отрезками, 

характеризующимися датами начала и окончания выполнения данных работ. 

Из диаграммы видно, что работа над дипломным проектом началась в 

первой декаде февраля, а закончилась в последней декаде мая.  

 3.4 Бюджет научно-технического исследования 

 3.4.1 Расчет материальных затрат НТИ 

При планировании бюджета научно-техническое исследование должно 

быть обеспечено полное и достоверное отражение всех видов расходов, 

связанных с его выполнением. 

Расчет материальных затрат осуществляется по следующей формуле: 

1

(1 ) ,
m

м Т i расхi

i

З k Ц N


       (5) 

Где, m– количество видов материальных ресурсов, потребляемых при 

выполнении научного исследования; 

Nрасхi– количество материальных ресурсов i-го вида, планируемых к 

использованию при выполнении научного исследования (шт., кг, м, м2 и 

т.д.); 

Цi– цена приобретения единицы i-го вида потребляемых 

материальных ресурсов (руб./шт., руб./кг, руб./м, руб./м
2
 и т.д.); 

kT– коэффициент, учитывающий транспортно-заготовительные 

расходы в пределах 15-25%). 

Расчеты, произведенные в данном разделе, внесены в таблицу 3.5. 

Таблица 3.5 -  Матрица затрат на материалы 

Наименование 

материала 

Единица 

измерения 
Количество 

Цена за ед., 

руб 

Затраты на 

материалы 

(Зм), руб. 

Бумага Лист 120 2,5 300 

Интернет М/бит (пакет) 1 350 1400 

Маркер Шт. 2 17 34 

Шариковая ручка Шт. 2 42 84 

Итого: 1818 

 Так как для выполнения данной работы не нужно специальное 
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оборудование или программное обеспечение, общие материальные затраты 

составили 1818 руб. 

3.4.2 Основная заработная плата исполнителей темы 

В настоящую статью включается основная заработная плата научных 

и инженерно-технических работников, рабочих макетных мастерских и 

опытных производств, непосредственно участвующих в выполнении работ 

по данной теме. Величина расходов по заработной плате определяется исходя 

из трудоемкости выполняемых работ и действующей системы окладов и 

тарифных ставок. 

Необходимо рассчитать основную заработную плату для: 

 Научного руководителя; 

 Студента. 

Основная заработная плата руководителя (инженера) рассчитывается 

по следующей формуле: 

Зосн = Здн·Траб ,         (6) 

где Зосн –  основная заработная плата одного работника; 

Траб – продолжительность работ, выполняемых научно-техническим 

работником, раб.дн., представлена в таблице3; 

Здн –  среднедневная заработная плата работника, руб. 

Среднедневная заработная плата рассчитывается по формуле: 

,   (7) 

где Зм – месячный должностной оклад работника, руб.; 

М – количество месяцев работы без отпуска в течение года:  

при отпуске в 24 раб.дня М равно11,2 месяца, 5-дневная неделя, 

при отпуске в 48 раб.дней М равно 10,4 месяца, 6-дневная неделя ;  

Fд – действительный годовой фонд рабочего времени научно-

технического персонала (в рабочих днях), из таблицы 3.6. 

д

м
дн

F

МЗ
З



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Таблица 3.6 - Баланс рабочего времени 

Показатели рабочего времени Руководитель  Студент 

Календарное число дней 365 365 

Количество нерабочих дней 

- выходные дни 

- праздничные дни 

 

111 

8 

 

111 

8 

Потери рабочего времени 

- отпуск 

- невыходы по болезни 

 

48 

- 
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- 

Действительный годовой фонд рабочего времени 199 175 

 

Месячный должностной оклад работника (руководителя): 

                    ,                    (5) 

где Зтс – заработная плата по тарифной ставке, руб.;  

kпр – премиальный коэффициент, равный 0,3 (т.е. 30 процентов от Зтс);  

kд – коэффициент доплат и надбавок составляет примерно 0,2 – 0,5;  

kр – районный коэффициент, равный 1,3 (для Томска). 

 

Таблица 3.7 - Расчет основной заработной платы 

Исполнители Зтс, тыс. 

руб. 

kпр kд kр Зм, 

тыс. 

руб. 

Здн, 

тыс. 

руб. 

Тр, 

раб. 

дн. 

Зосн, 

тыс. 

руб. 

Руководитель 33 800 0,3 0,3 1,3 70304 2267,9 31 70304,9 

Студент 17 000 0 0 1,3 22100 157,9 140 22106 

Итого Зосн 92410,9 

Заработная плата научного руководителя составила 70304,9 руб., а 

заработная плата студента 22106 руб., суммарная заработная плата составила 

92410,9 руб. 

3.4.3. Дополнительная заработная плата исполнителей темы 

Затраты по дополнительной заработной плате исполнителей темы 

учитывают величину предусмотренных Трудовым кодексом РФ доплат за 
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отклонение от нормативных условий труда, а также выплат, связанных с 

обеспечением гарантий и компенсаций. 

Расчет дополнительной заработной платы ведется по следующей 

формуле: 

,доп доп оснЗ к З                (6) 

 

Где, kдоп – коэффициент дополнительной заработной платы (на стадии 

проектирования принимается равным 0,12 – 0,15). 

При коэффициенте равном 0,12, дополнительные заработные платы 

студента и руководителя равны: 

Здоп.студента = 22106*0,12= 2652,72 руб. 

Здоп.руоководителя =70304,9*0,12= 8436,59 руб. 

  Таким образом, дополнительная заработная плата руководителя равна 

8436,59 руб, а дополнительная заработная плата студента - 2652,72 руб. 

Общая дополнительная заработная плата равна 11089,31 руб. 

3.4.4 Отчисления во внебюджетные фонды (страховые 

отчисления) 

Величина отчислений во внебюджетные фонды определяется исходя из 

следующей формулы: 

                       ,          (7)  

где kвнеб – коэффициент отчислений на уплату во внебюджетные 

фонды (пенсионный фонд, фонд обязательного медицинского страхования и 

пр.).  

На 2014 г. в соответствии с Федеральным законом от 24.07.2009 

№212-ФЗ установлен размер страховых взносов равный 30%. На основании 

пункта 1 ст.58 закона №212-ФЗ для учреждений осуществляющих 

образовательную и научную деятельность в 2014 году водится пониженная 

ставка – 27,1%. 

Таблица 3.8 - Отчисления во внебюджетные фонды  

Исполнитель 
Основная заработная плата, 

руб. 

Дополнительная заработная 

плата, руб. 
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Научный руководитель 70304,9 8436,59 

Студент 22106 2652,72 

Коэффициент отчисления 

во внебюджетные фонды 
27,1 

Отчисления Студент: 6709,6 Руководитель: 21338,9 

Итого 28048,6 

Отчисления во внебюджетные фонды от руководителя равны 21338,9 

руб., отчисления студента равны 6709,6 руб. Общие отчисления равны 

28048,6 руб.  

 3.4.5 Накладные расходы 

Величина накладных расходов определяется по формуле: 

( ) ,накл нрЗ статей к               (8) 

где, kнр – коэффициент, учитывающий накладные расходы. 

Величину коэффициента накладных расходов можно взять в размере 

16%.  

Таблица 3.9 - Расчет бюджета затрат НТИ 

       Наименование статьи Сумма, руб. Доля затрат, % 

1. Материальные затраты НТИ 1818 1,2 

2. Затраты по основной заработной 

плате исполнителей темы 

92410,9 59,7 

3. Затраты по дополнительной 

заработной плате исполнителей темы 

11089,31 7,2 

4. Отчисления во внебюджетные 

фонды 

28048,6 18,1 

5. Накладные расходы 21338,69 13,8 

6. Бюджет затрат НТИ 154705,5 100 

 

Таким образом,  накладные расходы равны 21338,69 руб.  

(1818+92410,9+11089,31+28048,6)*0,16=133366,81*0,16=21338,69 руб. 

Бюджет НТИ составил 154705,5 руб. 

 

3.5 Определение эффективности исследования 

 

Эффективность проделанной работы состоит в том, что применение ее 

результатов, а именно перечня рекомендаций по повышению уровня 
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корпоративной культуры, позволит повысить конкурентоспособность 

организации. На примере многих успешных компаний также 

просматривается прямо-пропорциональная  зависимость уровня 

корпоративной культуры и коммерческих показателей. Развитая 

корпоративная культура укрепляет позиции организации и помогает ей 

удержаться на плаву даже в сложных экономических ситуациях. Кроме того, 

узнаваемый корпоративный стиль и устойчивая культура, входящие в состав 

нематериальных активов компании, увеличивают стоимость ее деловых 

связей (гудвилл). 

Таким образом, в процессе работы над данным разделом, цель была 

выполнена, а поставленные задачи - решены.  

Полученные результаты SWOT-анализа  позволили выявить не только 

сильные и слабые стороны банка, его возможности и угрозы, но и определить 

взаимосвязь между ними. Благодаря полученным результатам можно 

увидеть, какие слабые стороны можно усилить при помощи каких 

возможностей, каких угроз стоит опасаться из-за некоторых слабых сторон, 

какие сильные стороны позволяют не бояться каких угроз и т.д. Главные 

возможности, которые стоит реализовать банку: введение платежной 

системы «Мир», увеличение количества офисов, разработка новых 

конкурентоспособных предложений, привлечение новых клиентов и 

повышение качества обслуживания. Банк обладает для этого следующими 

ресурсами: широкая известность, наличие хорошей технологической 

оснастки и офисов во всех городах России, наличие дочерних банков и 

узнаваемый корпоративный стиль. Однако у банка есть и слабые стороны, 

такие как: высокая процентная ставка по кредитам и сложные условия его 

получения, низкая процентная ставка по вкладам, наличие некоторых 

серьезных конкурентов и комиссии при снятии средств в банкоматах других 

банков. В связи с этим существуют и угрозы: появление новых конкурентов с 

более выгодными условиями, увеличение количества неплательщиков. Кроме 

того, возможны экономические кризисы в стране или мошеннические 
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операции, также характерная для всех банков угроза - перекредитация 

населения.   

Вся работа состоит из трех основных этапов. Подготовительный этап 

состоит из создания темы проекта и выбора направления исследования и 

длится 48 дней. Основной этап состоит из теоретических исследований, 

которые заняли 74 дня, практического исследования, на которое ушло 4 дня и 

составления перечня рекомендаций (6 дней). Общая длительность 

реализации проекта составляет 145 дней. 

Общий бюджет на проведение исследования равен 154705,5 руб. 
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4. Социальная ответственность 

Бизнес ВТБ-24 является социально-ответственным. Социальная 

корпоративная ответственность – такая же неотъемлемая часть политики 

группы ВТБ, как финансовая эффективность и нацеленность на 

коммерческий успех. Результатом работы группа видит не только успешные 

проекты и прибыльные операции, но и процветающее и гармоничное 

общество. Согласно Политике Банка в области социальной корпоративной 

ответственности: 

«1. Банк осознает свою ответственность за экономические, 

социальные и экологические последствия своей деятельности и осуществляет 

комплекс мероприятий в содействии устойчивому развитию общества.  

2. Банк направляет свои усилия на формирование благоприятной 

внутренней и внешней сред. Таким образом, деятельность в области 

корпоративной социальной ответственности (далее – «КСО»), нацеленная на 

позитивные изменения в коллективе Банка и в обществе, соответствует 

стратегическим интересам Банка в ориентации на ведение открытого и 

прозрачного бизнеса, понятного для общества 

3. КСО является одним из ключевых элементов корпоративного 

поведения Банка и  позволяет укреплять его репутацию в России и за 

рубежом, объединять дочерние финансовые и кредитные компании вокруг 

общих ценностей, снижать стратегические, репутационные и операционные 

риски, что в конечном итоге способствует повышению капитализации и 

подтверждению статуса Банка на международном уровне. 

4. В развитии системы КСО Банк ориентируется на накопленный 

собственный опыт взаимодействия с заинтересованными сторонами, а также 

на международные стандарты в области КСО и нефинансовой отчетности, 

включая Руководство по отчетности в области устойчивого развития 

Глобальной Инициативы по отчетности GRI (Global Reporting Initiative)». 
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Социальная корпоративная ответственность банка согласована с 

принципами Международного стандарта ICCSR26000:2011 «Социальная 

ответственность организации» [22]. 

Введение 

Объектом исследования является создание перечня рекомендаций по 

повышению уровня корпоративной культуры. 

Основной целью данного раздела является проверка соответствия 

нормам условий труда для обеспечения производственной безопасности 

человека, повышения производительности труда, сохранения 

работоспособности в процессе деятельности, а также охраны окружающей 

среды. 

Организация рабочего места и производственная среда должны 

соответствовать общепринятым и специальным требованиям техники 

безопасности, нормам санитарии, эргономики, экологической и пожарной 

безопасности.  

Негативное воздействие на окружающую природную среду 

(литосферу) на данном рабочем месте возможно при образовании отходов 

при поломке вычислительной техники. Из чрезвычайных ситуаций возможно 

возникновение пожара или вооруженное ограбление. 

У результатов исследования могут быть как внутренние, так и 

внешние потребители. Внутренними потребителями являются руководители 

и сотрудники банка ВТБ-24. Внешними потребителями являются клиенты 

банка, так как использование результатов данного исследования направлен 

не только на увеличение коммерческого результата, но и на повышение 

уровня качества оказываемых услуг. 

4.1. Профессиональная безопасность 

4.1.1. Описание рабочего места 

Рабочим местом является офис банка ВТБ-24, параметры которого: 

высота - 3,2 м, ширина - 5 м, длина - 8 м. В офисе имеется три окна. 
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Рабочее место представляет собой зонированный рабочий стол с 

компьютером. В офисе в общем доступе сотрудников есть несколько 

принтеров. 

4.1.2 Анализ вредных и опасных факторов, которые могут 

возникнуть на рабочем месте при проведении исследований 

На основе стандарта ГОСТ 12.0.003-74 «Система стандартов 

безопасности труда (ССБТ) [23]. Опасные и вредные производственные 

факторы. Классификация» были выбраны вредные и опасные факторы для 

данной разработки. 

Перечень опасных и вредных факторов, характерных для рабочего 

места, представлен в таблице 4.1. 

Таблица 4.1 - Опасные и вредные факторы. 

Источник фактора, 

наименование видов 

работ 

Факторы (по ГОСТ 12.0.003-74) Нормативные документы 

Вредные Опасные 

 Работа производится 

сидя за персональным 

компьтером 

1. Повышенный 

уровень 

электромагнитн

ых излучений; 

2. Повышенная 

напряженность 

электрического и 

магнитного 

полей; 

3. Повышенная 

пульсация 

светового 

потока; 

4. Отклонение 

показателей 

микроклимата 

1. Поражение 

электрическим 

током; 

2. Повышенный 

уровень 

статического 

электричества. 

 

1. ГОСТ 12.0.003-74 

Опасные и вредные 

производственные 

факторы. 

Классификация;  

2. СанПиН 2.2.4.548-96 

Гигиенические 

требования к 

микроклимату 

производственных 

помещений; 

3. СанПиН 2.2.2/2.4.1340-

03 Гигиенические 

требования к 

персональным 

электронно-

вычислительным 

машинам и 

организации работы"; 

4. ГОСТ 12.1.005-88 

Общие санитарно-

гигиенические 

требования к воздуху 

рабочей зоны; 

5. СП 52.13330.2011 

Естественное и 

искусственное 

освещение. 

Актуализированная 

редакция СНиП 23-05-

http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
http://docs.cntd.ru/document/902215381
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95*. 

 

  

4.1.3 Вредные факторы производственной среды 

Вредными факторами производственной среды данного рабочего 

места являются: повышенный уровень электромагнитных излучений, 

отклонение показателей микроклимата, повышенная напряженность 

электрического и магнитного полей, недостаточная освещенность в 

помещении. 

4.1.3.1 Электромагнитные излучения. Повышенная 

напряженность электрического и магнитного полей 

Основным источником электромагнитных излучений полей 

радиочастот на данном рабочем месте является монитор компьютера.  

Электромагнитные излучения полей радиочастот на данном рабочем 

месте исходят от монитора компьютера. Электромагнитные излучения 

оказывают на организм человека тепловое действие, а именно интегральное 

повышение температуры тела человека или отдельных частей его тела при 

общем или местном облучении, а также не тепловой эффект, который связан 

с переходом электромагнитной энергии, исходящей от монитора компьютера, 

в нетепловую форму энергии. 

При длительном нахождении в зоне повышенного электромагнитно 

излучения возможны следующие неблагоприятные воздействия на состояние 

человека: усталость, тошнота, головная боль. При достаточно высоком 

превышении нормативов возможны повреждения сердечно-сосудистой 

системы, мозга, центральной нервной системы. Облучение глаз 

электромагнитным излучением может привести к помутнению хрусталика, а 

в дальнейшем к катаракте. Электромагнитное излучение также может 

оказывать влияние на психику человека, возникает раздражительность, 

нервозность, человеку становится трудно контролировать себя. При 
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определенных условиях и значительных превышениях нормативов, возможно 

развитие трудно поддающихся лечению заболеваний, вплоть до раковых. 

Основными нормативными документами, регламентирующими 

допустимые уровни воздействия электромагнитного излучения полей 

радиочастот, являются ГОСТ 12.1006—84 ССБТ «Электромагнитные поля 

радиочастот. Допустимые уровни на рабочих местах и требования к 

проведению контроля» [24], СанПиН 2.1.8/2.2.4.1383-07 «Гигиенические 

требования к размещению и эксплуатации передающих радиотехнических 

объектов» [25], СН № 5803—91 «Предельно допустимые уровни воздействия 

ЭМП диапазона частот 10–60 кГц» [26].  

В профессиональных ПДУ воздействия в диапазоне частот 60 кГц до 

300 МГц основным нормируемыми параметрами является напряженность 

электрического (E) и магнитного (H) полей и энергетическая нагрузка. ПДУ 

воздействия магнитного и электрического поля составляют: для полного 

рабочего дня - 500 В/м и 50 А/м. Нормирование энергетической нагрузки 

рассчитывается через произведение квадрата напряженности электрического 

поля или магнитного поля на время воздействия на организм. 

Энергетические нагрузки электрического и магнитного полей не должны 

превышать 20000 В
2
ч/м

2
 и 200 А

2
 ч/м

2
. В диапазоне частот выше 300 МГц 

нормируется плотность потока энергии и предельно допустимая 

энергетическая нагрузка. Предельно допустимое значение плотности потока 

энергии - 10 Вт/м
2,
 предельно допустимая энергетическая нагрузка 

(произведение ППЭ излучения на время воздействия) - 2 Вт ч/м
2
. 

Методы защиты персонала от электромагнитных излучений, 

исходящих от монитора компьютера: 

 выбор рациональных режимов работы компьютера; 

 ограничение времени работы за компьютером, периодические 

перерывы в работе; 

 защита расстоянием (максимально возможное удаление рабочего 

места от источников электромагнитного излучения); 

http://slovari.yandex.ru/~%D0%BA%D0%BD%D0%B8%D0%B3%D0%B8/%D0%9E%D1%85%D1%80%D0%B0%D0%BD%D0%B0%20%D1%82%D1%80%D1%83%D0%B4%D0%B0/%D0%A0%D0%B0%D0%B1%D0%BE%D1%87%D0%B8%D0%B9%20%D0%B4%D0%B5%D0%BD%D1%8C/
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 рациональное размещение источников электромагнитного 

излучения; 

 использование защитных фильтров для мониторов компьютеров; 

 применение нейтрализаторов электромагнитных полей; 

 применение средств индивидуальной защиты (очки защитные со 

спектральными фильтрами). 

4.1.3.2 Отклонение показателей микроклимата 

На рабочем месте важны метеорологические условия внутренней 

среды помещений, которые определяются действующими на организм 

человека сочетаниями температуры, влажности, скорости движения воздуха 

и теплового излучения. Этот комплекс факторов оказывает влияние на 

теплообмен человека с окружающей средой, на тепловое состояние человека 

и определяет самочувствие, работоспособность, здоровье и 

производительность труда. 

Работа сотрудника банка относится к Iа (до 139 Вт)  категории работ 

по уровню энергозатрат, т.к. работа производится в сидячем положении и 

сопровождающиеся незначительным физическим напряжением. 

Допустимые параметры микроклимата в офисе без избытка тепла для 

работы категории Ia  в СанПиН 2.2.4.548-96 [27], таблица 4.2. Измеренные 

параметры микроклимата помещения соответствуют представленным в 

таблице нормативным значениям. 

Таблица 4.2 - Допустимые параметры значения микроклимата в 

кабинете без избытка тепла для работы категории Ia. 
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*При температурах воздуха 25С и выше максимальные величины 

относительной влажности воздуха должны приниматься в соответствии с 

требованиями п. 6.5. СанПин 2.2.4.548-96[6]. 

**При температурах воздуха 26-28 С скорость движения воздуха в теплый 

период года должна приниматься в соответствии с требованиями п. 6.6. СанПин 

2.2.4.548-96[6].  

Таблица 4.3 - Оптимальные параметры значения микроклимата в 

кабинете без избытка тепла для работы категории Ia. 

 

Период 

года 

Категория ра- 

бот по уров- 

ню энерго- 

затрат, Вт 

Темпе- 

ратура 

возду- 

ха, °С 

Относитель- 

ная влаж- 

ность воз- 

духа, % 

Скорость 

движения 

воздуха, 

м/с 

Холодный Iа (до 139) 

 

22-24 

 

60-40 

 

0,1 

 

Теплый Iа (до 139) 

 

23-25 

 

60-40 

 

0,1 

 

Офис банка относится к помещениям с нормальным 

тепловыделением, микроклимат в нем поддерживается на оптимальном 

уровне с помощью системы водяного центрального отопления, естественной 

вентиляцией и дополнительным подогревом в холодное время года. Влажная 

уборка в помещении проводится ежедневно.  

4.1.3.3 Исследование пульсации светового потока 

Правильное освещение рабочего места – это одна из основных 

составляющих успешной деятельности и хорошего самочувствия. Если не 

придерживаться данного мнения, могут возникнуть проблемы со зрением и 

значительно снизится производительность труда. Также необходимо 

особенно внимательно относиться к освещению рабочего места с 
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компьютером. Помещения для эксплуатации ПЭВМ должны иметь 

естественное и искусственное освещение. Рациональное световое 

оформление помещений направлено на улучшение санитарно-гигиенических 

условий труда и повышение производительности. 

Естественное освещение – освещение помещений светом солнца 

(прямым или отраженным), проникающим через световые проемы в 

наружных ограждающих конструкциях. Естественная освещенность является 

наиболее благоприятной для человека. Производительность труда при 

естественном освещении на 10% выше, чем при искусственном.  

Искусственное освещение – это освещение помещений с помощью 

различных светильников и др. Использование искусственного освещения 

направлено на то, чтобы с его помощью создать наиболее благоприятные 

условия для работы зрительного аппарата человека. При условии 

равномерного освещения, светильники располагаются в верхней части 

кабинета, на одинаковом расстоянии друг от друга. 

При превышении допустимых норм пульсации освещенности на 

рабочем месте, у человека могут появляться напряжение в глазах, усталость, 

трудность сосредоточения на сложной работе, головная боль. 

Нормирование освещенности производится в соответствии со СП 

52.13330.2011 [28], СанПиН 2.2.1/2.1.1.1278-03 [29]. Нормируемые значения 

освещенности помещений в настоящих нормах приводятся в точках ее 

минимального значения на рабочей поверхности для любых источников 

света и представлены в таблице 4.4. 

Таблица 4.4 - Нормируемые показатели естественного, 

искусственного и совмещенного освещения помещений 
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Коэффициент пульсации характеризует колебания во времени 

светового потока, падающего на единицу поверхности. Для люминесцентных 

ламп допустимый коэффициент пульсации освещенности при работе с 

компьютером не должен превышать 5%. 

В исследуемом помещении освещенность рабочей поверхности равна 

460 лк, коэффициент пульсации – 4,6 %, что соответствует нормам. 

4.1.4 Опасные факторы производственной среды 

Опасными факторами производственной среды данного рабочего 

места являются: поражение электрическим током и повышенный уровень 

статического электричества. Рассмотрим каждый из вышеуказанных 

факторов. 

4.1.4.1 Поражение электрическим током  

Источниками электрической опасности на данном рабочем месте 

являются электрические сети, вычислительная техника.  

Электробезопасность и допустимые нормы регламентируются 

Правилами устройства электроустановок (ПУЭ), Межотраслевыми 

правилами по охране труда при эксплуатации электроустановок (ПОТ Р М–
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016–2001; РД 153–34.0–03.150–00 от 01.07.2001 г. ), ГОСТ 12.1.038 – 82 [30], 

ГОСТ 12.1.019 (с изм. №1) ССБТ [31]. 

На рабочем месте применены следующие методы защиты от 

опасности поражения электрическим током: 

 защитное заземление; 

 зануление; 

 защитное отключение; 

 электрическое разделение сетей разного напряжения; 

 изоляция токоведущих частей. 

 

4.1.4.2 Повышенный уровень статического электричества 

Источниками статического электричества на данном рабочем месте 

являются  компьютеры, оргтехника и другие электроприборы. Они являются 

распространителями заряда и создают электростатические поля. 

Воздействие статического электричества на организм человека может 

проявляться в следующем: 

 повышенная утомляемость, раздражительность, плохой сон; 

 спазм сосудов и функциональные нарушения в центральной 

нервной системе; 

 изменение кожной чувствительности и сосудистого тонуса. 

Средства защиты от статического электричества и допустимые нормы 

регламентируются стандартами ГОСТ 12.4.124-83[32] , ГОСТ 12.1. 045 – 84 

ССБТ [33]. 

На рабочем месте применены следующие методы защиты от 

воздействия статического электричества: 

 предупреждающие возможность возникновения 

электростатического заряда: постоянный отвод статического электричества 

от технологического оборудования с помощью заземления; 
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 снижающие величины потенциала электростатического заряда до 

безопасного уровня: повышение относительной влажности воздуха и 

материала, химическая обработка поверхности, нанесения антистатических 

веществ и электропроводных пленок; 

 нейтрализующие заряды статического электричества: ионизация 

воздуха. 

4.2 Экологическая безопасность 

На данном рабочем месте выявлен предполагаемый источник 

загрязнения окружающей среды, а именно воздействие на литосферу в 

результате образования отходов  при поломке предметов вычислительной 

техники и оргтехники. 

Вышедшие из строя ПЭВМ и сопутствующая оргтехника относятся к 

IV классу опасности и подлежат специальной утилизации. 

Для оказания наименьшего влияния на окружающую среду, 

необходимо проводить специальную процедуру утилизации ПЭВМ и 

оргтехники, при которой более 90% отправится на вторичную переработку и 

менее 10% будут отправлены на свалки. 

Этапы утилизации ПЭВМ и оргтехники: 

1. Удаление опасных компонентов (соединения свинца в старых 

моделях ПЭВМ, аккумуляторы и экраны, содержащие ртуть, в устаревших 

моделях ноутбуков). 

2. Удаление крупных пластиковых частей. 

3. Сортировка и измельчение пластика для вторичной переработки. 

4. Измельчение оставшихся частей ПЭВМ и оргтехники. 

5. Сортировка измельченных частей ПЭВМ и оргтехники (железные 

части, цветные металлы, пластик). 

Таким образом, компьютеры и сопутствующая оргтехника после 

вторичной переработки могут быть использованы снова для изготовления 

оргтехники.  
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4.3 Безопасность в чрезвычайных ситуациях 

Возможные ЧС на данном рабочем месте – возникновение пожара или 

вооруженное ограбление.  

1) Возникновение пожара на рабочем месте может быть обусловлено 

возгоранием неисправной вычислительной и оргтехники. Для обеспечения 

пожарной безопасности при эксплуатации необходимо своевременно 

проводить обслуживающие, ремонтные и профилактические работы в 

соответствии с инструкциями. 

Меры пожарной безопасности: 

 не допускается загромождение путей эвакуации посторонними 

предметами; 

 пользование только исправными электроприборами; 

 курение только в отведенных для этой цели местах; 

 проведение инструктажа по пожарной безопасности; 

 уборка рабочего места, отключение электроприборов по 

завершению работы. 

Для тушения пожара имеются огнетушитель порошковый ОП-4(з)-

АВСЕ и силовой щит, который позволяет мгновенно обесточить помещение. 

В подразделении имеется инструкция по пожарной безопасности и 

порядок действий при возникновении возгорания или пожара. 

В случае обнаружения пожара или признаков горения (задымление, 

запах гари, повышение температуры и т.п.) каждый работник должен: 

 прекратить работу; 

 по возможности отключить электрооборудование; 

 нажать кнопку пожарной сигнализации и подать сигнал о пожаре; 

 сообщить о случившемся ответственному за пожарную 

безопасность; 

 принять меры по эвакуации людей; 
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 принять по возможности меры по тушению пожара (используя 

имеющиеся средства пожаротушения) и сохранности материальных 

ценностей.  

2) Вооруженное ограбление. 

Мероприятия по предотвращению вооруженных ограблений: 

1. Постановка охраны. 

Первоочередной задачей при постановке любого объекта на охрану 

является обеспечение пропускного режима доступа персонала, посетителей и 

транспортных средств на территорию компании. Так как очень сложно 

установить пропускной режим для большого количества клиентов, 

необходимо использовать  систему видеонаблюдения. 

2. Система видеонаблюдения. 

Камеры видеонаблюдения для технических целей используются для 

охраны объектов, фиксирования или предотвращения попадания на объект  

лиц. Современная система видеонаблюдения позволяет сфокусировать на 

одном мониторе картинки событий, происходящих в различных концах 

помещения. Теперь охранник, наблюдая за монитором, владеет ситуацией 

происходящей на территории всего офиса. 

3. Кнопка вызова полиции. 

Данная кнопка находится в зоне доступа каждого сотрудника, 

расположенная таким образом, чтобы он мог быстро и незаметно ее нажать, 

чтобы вызвать полицию. 

4.4 Правовые и организационные вопросы обеспечения 

безопасности 

Рабочее место должно обеспечивать комфортные условия работы. 

Требования к рабочему месту вытекают из условий работы, размеров 

рабочего помещения и необходимости в передвижении в ней сотрудника. 

В случае неправильной организации рабочего места, сотрудник может 

получить производственные травмы и профессиональные заболевания.  
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Требования к организации рабочего места при данных условиях 

(работа, сидя) определены следующим стандартом ГОСТ 12.2.032-78[34]. 

При организации рабочего места, необходимо учитывать 

антропометрические показатели сотрудника. Конструкцией рабочего места 

должно быть обеспечено оптимальное положение сотрудника, которое 

достигается регулированием высоты рабочей поверхности, сидения и 

пространства для ног. 

В соответствии с СанПиН  2.2.2/2.4.1340-03[35], необходимо 

соблюдать требования к параметрам рабочего места сотрудника. Параметры 

рабочего места сотрудника представлены в таблице 4.5. 

Таблица 4.5 -  Параметры рабочего места сотрудника 

Параметры Значение параметра Реальные значения 

Высота рабочей поверхности стола От 600 до 800  мм 700 

Высота от стола до клавиатуры Около 20 мм 20 

Высота клавиатуры 600-700, мм 600 

Удаленность клавиатуры от края 

стола 
Не менее 80 мм 300 

Удаленность экрана монитора от глаз  500-700, мм 600 

Высота сидения 400-500, мм 450 

Угол наклона монитора 0-30, град. 20 

Наклон подставки ног 0-20, град. 0 

На данном рабочем месте все требования к его организации 

соблюдены. Параметры рабочего места соответствуют установленным к ним 

требованиям, учтены особенности психофизического восприятия цвета 

(интерьер кабинета окрашен в спокойные тона). 

4.4.1 Особенности законодательного регулирования проектных 

решений 

Специалисты банка проводят более 50% рабочего времени с ПЭВМ. В 

соответствии с СанПиН 2.2.2/2.4.1340-03 сотрудники должны проходить 

обязательные (при поступлении на работу) и периодические медицинские 

осмотры. 
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Работу с ПЭВМ следует ограничить (не более 3-х часов в день) при 

условии соблюдения гигиенических требований или исключить полностью 

для беременных женщин. 

Каждый ПЭВМ должен иметь санитарно-эпидемиологическое 

заключение. Санитарно-эпидемиологический надзор за эксплуатацией ПЭВМ 

регулируется в соответствии с СанПиН 2.2.2/2.4.1340-03[35]. 

Организации необходимо осуществлять постоянный контроль за 

соблюдением санитарных правил при эксплуатации ПЭВМ согласно 

действующими санитарными правилами и внутренними инструкциями. 
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Заключение 

В процессе выполнения ВКР были выполнены все поставленные 

задачи и достигнута цель. 

Были изучены вопросы ресурсоэффективности социальной 

ответственности исследования. 

Таким образом, корпоративная культура - это сложный механизм, для 

поддержания которого необходимо придерживаться следующих 

рекомендаций: 

1. Совремнный подход к понимаю корпоративной культуры - это 

видение ее как мощного стратегического инструмента. С ее помощью 

руководитель может ориентировать все подразделения и отдельных лиц на 

общие цели, мобилизировать инициативу сотрудников и наладить 

продуктивное общение между ними. 

2. Руководитель, видящий в корпоративной культуре образ мышления 

своих сотрудников, имеет возможность наделить ее идеологиями, которые, 

по его мнению, необходимы компании для достижения успеха. 

3. Руководству необходимо формиривать корпоративную культуру с 

самых глубинных уровней, чтобы, будучи строгим сводом правил, она не 

стала негативной, вызывая у сотрудников сопротивление и препятствовала 

эффективному рабочему процессу. Если корпоративная культура является 

образом мысли сотрудников, то она имеет большие шансы стать 

положительной, а именно способствовать эффективному решению проблем и 

росту производительности, стимулировать результативность деятельности 

предсприятия и его развитие, являть источником принятия грамотных 

управленческих решений. 

4. Руководство всегда должно иметь честкое представление о типе 

корпоративной культуры своей организации. Исследовать ее можно, 

например, по методу К.Камерона и Р.Куинна, используя в качестве основных 

показателей следующие: 

 Важнейшие характеристики; 
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 Общий стиль лидерства в организации; 

 Управление сотрудниками; 

 Связующую сущность организации; 

 Стратегические приоритеты; 

 Критерии успеха. 

Исследовать корпоративную культуру можно путем набюдения, 

интервью с руководителем, опроса членов производственной группы по 

опроснику и анализа производственной документации, отражающей характер 

активности и результаты деятельности группы. 

5. Формирование корпоративной культуры - это сложный процесс, 

который как и другие нуждается в контроле и управлении. Для того, чтобы 

она была полноценной, необходимо определить миссию и базовые ценности 

организации, сформулировать стандарты поведения для сотрудников, 

создавать в организации традиции, разработать ее символику. 

6. Необходимо использовать известные методы поддержания 

корпоративной культуры: 

 выделениеܖ объектовܖ внимания,ܖ оценкиܖ иܖ контроляܖ руководителя; 

 критерииܖ распределенияܖ поощренийܖ иܖ вознаграждений; 

 намеренноеܖ созданиеܖ образцовܖ дляܖ подражания; 

 стратегииܖ разрешенияܖ критическихܖ ситуацийܖ иܖ кризисов; 

 критерииܖ отбораܖ приܖ приемеܖ наܖ работу,ܖ повышенииܖ вܖ должностиܖ 

иܖ увольнении. 

7. Руководитель должен всегда помнить о том, что он, формируя или 

укрепляя корпоративную культуру, является чем-то вроде образца морали и 

этики для сотрудников. Его действия должны быть последовательны, так как 

плохой пример может подорвать основы корпоративноц культуры. 

Руководитель всегда должен показывать свое отношение к работе 

сотрудников, так как им необходимо знать, как оценен их труд. 
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Приложение А 

Таблица 2.1 - Лист-опрос по корпоративной культуре 

Характеристики КК 2012-

2014гг. 

2016г. 

1. Важнейшие характеристики   
Организация уникальна по своим особенностям. Она подобна 

большой семье. Люди многим делятся друг с другом и это 

выглядит искренне. 

22 15 

Организация очень динамична и проникнута 

предпринимательством. Люди готовы брать инициативу на себя и 

идти на риск. 

22 19 

Организация ориентирована на результат. Главная забота - 

добиться выполнения задания. Люди ориентированы на 

соперничество и достижение поставленной цели.  

32 45 

Организация жестко структурирована и строго контролируется. 

Действия людей, как правило, определяются формальными 

процедурами.  

23 21 

2. Общий стиль лидерства в организации   
Общий стиль лидерства в организации характеризуется широким 

применением наставничества, стремлением помочь или научить.  
19 23 

Общий стиль лидерства в организации служит примером 

предпринимательства, новаторства и склонности к риску. 
22 24 

Общий стиль лидерства в организации служит примером 

деловитости, наступательности, ориентации на результат. 
29 32 

Общий стиль лидерства в организации ориентирован на 

координацию, четкую организацию и плавное ведение дел. 
29 20 

3. Управление сотрудниками   
Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 

командной работы, единодушия и участия коллектива в принятии 

решений. 

18 22 

Стиль руководства в организации характеризуется поощрением 

индивидуального риска, новаторства, свободы и самобытности 

каждого. 

23 24 

Стиль руководства в организации характеризуется высокой 

требовательностью, твердыми установками на внутреннюю 

конкуренцию и поощрением достижений. 

29 31 

Стиль руководства в организации характеризуется гарантией 

занятости, требованиями о соответствии принятым нормам, 

предсказуемостью и стабильностью в отношениях. 

30 23 

4. Связующая сущность организации   

Организацию связывают воедино преданность делу и взаимное 

доверие. Приверженность общему делу - на этом держится очень 

многое в организации. 

24 26 

Организацию связывают воедино приверженность новаторству и 

совершенствованию. Акцентируется необходимость быть на 

передовых рубежах. 

24 26 

Организацию связывают воедино акцент на достижениях и 

выполнении задачи. Общепринятые термины - наступательность 

29 35 
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и победа. 

Организацию связывают воедино формальные правила и 

официальная политика. Важно поддержание плавного хода 

деятельности организации. 

23 13 

5. Стратегические приоритеты   

В приоритете - развитие людей. Организация заостряет внимание 

на поддержании высокого доверия, открытости, соучастия. 

17 22 

Организация акцентирует внимание на обретении новых ресурсов 

и преодолении новых вызовов. Ценятся новые подходы к работе и 

поиск новых возможностей. 

28 25 

В приоритете - конкурентоспособность и высокие достижения. 

Реализация целей «за пределами возможностей» и стремление к 

победе на рынке ценятся превыше всего. 

27 38 

Организация акцентирует внимание на неизменности и 

стабильности. Очень важны эффективность, контроль и 

бесперебойность операций.  

28 15 

6. Критерии успеха   

Организация определяет успех через такие понятия, как развитие 

человеческих ресурсов, коллективной работы и заботу о людях. 

18 21 

Успех для организации - прежде всего новые и уникальные 

продукты. Организация -лидер по своему продукту и инноватор. 

23 26 

Организация определяет успех как победу над конкурентами. 

Лидерство на рынке - ключевой фактор. 

32 38 

Организация определяет успех, в первую очередь, в терминах 

эффективности.  

27 14 
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                                      Причинно-следственная диаграмма Исикавы                                        Приложение Б 
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FMEA-анализ возможных причин, по которым клиент может не вернуться.           Приложение В 

 

 


