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Корпоративная культура организа-

ции – достаточно сложный, многоаспектный 

и дискуссионный феномен. Последнее 

проявляется в отношении как минимум двух 

базовых групп методологических вопросов: 

каковы соотношение, содержание и сущ-

ность понятий «корпоративная» и «органи-

зационная» культура и какова природа этих 

феноменов: конструируемы ли они искус-

ственно или складываются естественным 

путем в рамках жизненного цикла органи-

зации, динамичны они или статичны. 

Касаясь первого вопроса, необхо-

димо отметить, что методологическая не-

определенность в отношении толкования 

корпоративной культуры существует в двух 

больших плоскостях: в области определе-

ния данного феномена с точки зрения оте-

чественного и западного опыта анализа ор-

ганизаций (подходы, описывающие особые 

отличительные черты корпораций, влияю-

щие на их культуру: масштаб, социальная 

ответственность, структура), с позиции 

определения логического соотношения 

между понятиями: тождественности (не 

тождественности), пересечения или подчи-

нения объемов понятий. 

Проведение анализа литературы поз-

волило выделить классификацию подходов к 

определению соотношения понятий «корпо-

ративная» и «организационная» культура.  

 Согласно первому подходу, органи-

зационная культура тождественна корпора-

тивной: явления имеют одинаковую структу-

ру (ценности, нормы, верования и т.д.). Ло-

гическая схема: ОК=КК (организационная 

культура = корпоративной). Следует отме-

тить, что многие американские ученые, та-

кие как Э. Шейн, Ф. Харрис и Р. Моран не 

проводят различий в этом отношении.  

Согласно второму подходу, органи-

зационная культура не тождественна кор-

поративной. (Логическая схема: ОК ≠ КК). В 

рамках этого положения возможны три точ-

ки зрения. Первая заключается в рассмот-

рении их как двух принципиально разных 

явлений по критериям стабильности (дина-

мичности), однородности, природе и ме-
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ханизмам создания, сущности, численно-

му охвату персонала. В свою очередь, дан-

ную точку зрения можно представить 

обобщенно двумя частными. В первом слу-

чае корпоративная культура представляет 

собой искусственное формирование, вы-

ступает управленческим ресурсом и кон-

курентным преимуществом компаний и 

фирм, инструментом, применяемым це-

ленаправленно, организационная – стихий-

но и  как естественно сложившийся фено-

мен. Подобную точку зрения отстаивают 

А.А. Рычкова и Г.В. Герасимова. 

А.А. Рычкова разделяет эти два явле-

ния по сущностным характеристикам, од-

нако, при этом она не производит струк-

турных их различий, включая в содержание 

обеих ценности, мифы, ритуалы и праздни-

ки. Также акцент данный автор делает на 

спонтанном формировании организаци-

онной культуры и неявном ее существова-

нии для коллектива. Корпоративная культура 

в ее понимании отличается взаимодей-

ствием между элементами культуры и осо-

знанием членами организации своей и чу-

жой роли в компании [12, с. 21]. 

 Прикладной характер корпоратив-

ной культуры отмечается и Г.В. Герасимо-

вой. Данный автор считает, что на сего-

дняшний день доминирует понимание кор-

порации как «сообщества» и «объедине-

ния». Поэтому корпоративная культура мо-

жет восприниматься как комплекс мер по 

созданию корпоративного духа и приме-

няться к организации любого масштаба и 

типа [3, с. 10].  

Такие авторы как Г.А. Микаелян, Т.А. 

Москалева, М.В. Селиванова подчеркивают 

«искусственный» характер корпоративной 

культуры, однако, обходят вопрос ее соот-

ношения с организационной. Г.А. Микаелян 

считает, что «корпоративная культура отли-

чается от всех остальных субкультур своим 

«рукотворным характером»: как никакая 

другая культура она есть продукт целена-

правленного культивирования и реализации 

неких стратегических задач» [8, с. 7]. М.В. 

Селиванова также подчеркивает практиче-

ское значение корпоративной культуры в 

понимании ее как системы принципов и 

норм, направленных на повышение моти-

вации работников и достижение целей ор-

ганизации [13, с. 11]. Т.А. Москалева отста-

ивает точку зрения о том, что корпоративная 

культура – это инновационный способ 

управления, вполне применимый к госу-

дарственным организациям, в основе кото-

рого лежат клиентоориентированные под-

ходы [10, с. 10]. В работе С.В. Павловской 

подчеркивается значение корпоративной 

культуры как «организационно-педаго-

гической системы», усиливающей сплочен-

ность коллектива, позволяющей членам ор-

ганизаций выбрать корректную модель по-

ведения [11, с. 6]. 

Во втором случае корпоративная 

культура характерна исключительно для 

корпораций, организационная – для сред-

них и мелких фирм, следовательно, разли-

чаются они по признаку организационной 

структуры и численному охвату персонала. 

Сторонники подхода: С.А. Шапиро,  

Т.Б. Иванова, Е.А. Журавлёва. С этой точки 

зрения исследователи предлагают отталки-

ваться от понятия корпорации как объеди-

нения более мелких компаний и фирм, 

существующего в сфере торговли и произ-

водства. Причем отмечается, что корпора-

ции характерны для западного общества, в 

России же разрабатывалось понятие «ор-

ганизации» и «организационной культуры», 

последняя возникла из изучения организа-

ционного поведения. 

Принципиально важным является 

разделение организационной и корпора-

тивной культур по признаку структуры. Ис-

следователи считают, что организационная 

структура – один из элементов организаци-

онной культуры, она имеет жесткий, импе-

ративный характер и напрямую связана с 

формальными нормами организации, за-

крепленными документально. С.А. Шапиро 

четко разграничивает два термина: «орга-

низационная культура фирмы» и «корпора-

тивная культура компании». Содержание 

первого явления, с его точки зрения, состав-

ляют дисциплина труда, правила внутренне-

го трудового распорядка, организация, 

нормирование, гуманизация труда, моти-

вационная и социальная политика, кадро-

вый документооборот, закрепленные в со-

ответствующих актах [17, с. 209]. В такой 

трактовке организационная культура отли-

чается особой формальностью. Под корпо-

ративной культурой он понимает  совокуп-

ность морально-этических принципов, цен-

ностей и норм, действующих в организации, 

и отражение их в сознании работников, вы-
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ражающееся в поведении и действиях.  

Некоторые авторы обосновывают 

разделение двух терминов наличием соци-

альной ответственности, характерной лишь 

для крупных компаний. Так Т.Б. Иванова, Е.А. 

Журавлёва указывают, что в случае трактов-

ки корпоративной культуры, как общепро-

фессиональной или предприниматель-

ской, в нее включаются более широкие по 

смыслу ценности и нормы, а также улуч-

шение условий труда, защита жизни, здо-

ровья, имущества работников, улучшение 

социально-психологического климата в 

коллективе, уважение прав личности и т.д. 

[6, с. 12]. 

В пределах позиции о разделении 

двух явлений имеет место подход, отража-

ющий подчинение объема одного из поня-

тий другому. Существует позиция о том, что 

организационная культура – часть корпора-

тивной. В данном и следующем случаях от-

мечается взаимосвязанность и взаимозави-

симость этих явлений. Логическая схема: 

ОК ∈ КК. Подобные мнения редко встреча-

ются в литературе. Так, А.В. Унылова считает 

организационную культуру частью корпора-

тивной в силу исключительно неформаль-

ного характера ее элементов. Корпоратив-

ная культура, по ее мнению, включает сово-

купность как формальных, так и нефор-

мальных правил, норм и ценностей органи-

зации [15, с. 21]. Отмечается и обратная 

позиция: корпоративная культура – часть 

организационной. Логическая схема: КК ∈ 

ОК. Сторонники: А. И. Пригожин, В.А. Спи-

вак, Т.В. Гудкова. 

А.И. Пригожин говорит об организа-

ционной культуре как о сложившейся спон-

танно в результате воздействия макрофак-

торов (географических, профессиональ-

ных, отраслевых) и личностных особенно-

стей членов организации. Корпоративная 

культура, по его мнению – тип организаци-

онной. Она концентрирует персонал вокруг 

целей организации. В.А. Спивак утвержда-

ет, что культура организации – это 

«…общее, универсальное, всеобъемлю-

щее (культура организации) и наиболее 

ярко представленное, развитое частное 

(корпоративная культура)» [14, с.7]. Т.В. Гуд-

кова замечает, что под организационной 

культурой необходимо понимать культуру 

любой компании и фирмы независимо от 

сферы деятельности, организационно-

правовой формы, типа структуры и численно-

сти персонала. Корпоративная культура су-

ществует, согласно ее взглядам, в корпораци-

ях как одной из форм организаций. Тогда по-

нятие организационной культуры по объему 

шире понятия корпоративной [4, с. 27]. 

Наконец, на сегодняшний день в 

процессе формирования находится еще 

один подход, в рамках которого корпора-

тивная культура понимается как новый от-

дельный пласт, этап, уровень культуры ком-

паний и фирм, явление постиндустриаль-

ного общества. Данная методологическая 

позиция еще в общем виде не сформули-

рована исследователями и не получила от-

ражения в классификациях подходах. Од-

нако отдельные понимания в рамках этой 

позиции имеют место в приращиваемых 

научных знаниях. В этом подходе сделан 

акцент на качественных различиях двух фе-

номенов. Логическая схема: ОК     КК. В 

этом подходе сочетаются точка зрения о 

прикладном значении корпоративной куль-

туры и понимание эволюционного развития 

культуры компаний и фирм. Такие ценно-

сти постиндустриального общества как 

взаимное уважение, партнерство, коллек-

тивное управление, сплочение, командная 

работа и социальная ответственность об-

рели инструментальное значение и вопло-

тились в совокупности практико-

ориентированных методик. Результатом 

этого процесса стало явление «корпорати-

визма».  

О.О. Ладыгин выделяет подход, в 

рамках которого организационная культу-

ра является отправной точкой образования 

нового типа культуры – корпоративной. Она 

возникает вследствие необходимости объ-

единения высокоиндивидуализированных 

личностей массового общества для дости-

жения целей компаний и фирм. Ее функ-

циями выступает максимально полное ис-

пользование и мобилизация человеческого 

капитала, развитие творческих способно-

стей персонала, стимулирование иннова-

ций, управление качеством, формирова-

ние уникального стиля компаний [7, с. 12]. 

Подобного подхода придерживается и О.В. 

Бусыгин. Он говорит о корпоративной куль-

туре как о новой стадии в развитии органи-

зационной и считает, что трансформация 

одного явления в другое происходит в ситу-

ации, когда руководство прибегает к ана-
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лизу соответствия персонала ценностям 

организации [2,  с. 6]. Д.Ю. Ходус подчерки-

вает эволюцию культуры компаний и фирм, 

говоря о том, что в последней трети XX в. – 

начале XXI в. произошел переворот в под-

ходах к управлению: «в процессе перехода 

от индустриального общества к постинду-

стриальному формируются новые тенден-

ции в организационно–управленческой и 

производственно-хозяйственной сферах, 

ориентирующие на качественную сторону 

изменений в организации, духовно направ-

ляемый менеджмент, креативность про-

цесса деятельности, мотивационно-цен-

ностный потенциал работников, нематери-

альные активы в превращенной форме 

социального капитала, создание корпора-

ций – сообществ, объединяющих в единое 

целое людей, обладающих как средствами 

производства, так и способностью к труду и 

потреблению. Подобные новации нашли 

отражение в понятии «корпоративная куль-

тура» [16, с. 6]. В.Н. Давыдов также опреде-

ляет процессуальность культуры компаний 

и фирм. Он говорит о том, что критериями 

перехода к корпоративной культуре, как к 

новой стадии организационной, являются: 

усложнение механизма сотрудничества, 

переход от бюрократического управления к 

партисипативному, смещение акцента с 

определения корпорации как организаци-

онной формы на ее трактовку как объеди-

нения [5, с. 11]. Е.А. Бекелева четко говорит 

о корпоративной культуре как о качествен-

но новом этапе организационной и рас-

сматривает их как «одновидовые», указывая, 

что в постиндустриальном обществе про-

изошло изменение внутреннего устройства 

организаций и изменение социально-

трудовых отношений, что и привело к появ-

лению нового термина [1, с. 11]. 

Среди последних из перечисленных 

позиций наблюдается тенденция слияния, 

сочетания различных подходов к корпора-

тивной культуре, что в дальнейшем позволит 

выстроить целостную модель явления куль-

туры компаний и фирм. Использование ло-

гических схем наглядно демонстрирует, что 

в науке все же доминирует позиция каче-

ственного разведения данных понятий. 

На наш взгляд, наиболее коррект-

ным и непротиворечивым на данный мо-

мент является понимание природы корпо-

ративной культуры как элемента постинду-

стриального общества. 

Также необходимо выделить клас-

сификацию подходов в зависимости от по-

нимания исследователями сущности и со-

держания корпоративной культуры. 

Корпоративная культура – это слож-

ный комплекс взаимосвязанных элементов: 

норм, ценностей, ритуалов, символов и т.д. 

Этот подход в разных исследованиях име-

нуется как «структурный», «содержатель-

ный» или «системный».  

Корпоративная культура – инстру-

мент повышения эффективности деятель-

ности предприятий. Это, так называемый, 

«функциональный», «прагматический» (в 

некоторых источниках – «рационально-

прагматический»), «экономический», 

«управленческий» подход. В основе – моби-

лизация человеческого потенциала и моти-

вация как конкурентные преимущества. 

Культура воспринимается как идеальный 

конструкт, совокупность заданных самими 

членами организации или руководством, 

внешними специалистами образцов для 

достижений целей компаний и фирм, це-

лей коллектива. Примеры инструменталь-

ных трактовок были приведены выше. 

Корпоративная культура – это прояв-

ление, совокупность духовных ценностей 

коллектива (символический, социокультур-

ный). В данном случае исследователи об-

ращаются к изучению смыслового значения 

отдельных элементов культуры («мифов», 

«верований», «легенд», «героев», «тради-

ций»), способов их закрепления и переда-

чи, их роли в жизни определенной общно-

сти. Символы являются смыслообразую-

щим звеном организации, позволяют со-

здавать и поддерживать идеологию в ней, 

устраняют неопределенность. С этой точки 

зрения актуально определение С.А. Михай-

линой, в рамках которого корпоративная 

культура отражает потребности членов ор-

ганизаций в построении партнерских, кон-

венциональных отношений, является спосо-

бом организации деятельности: «комплекс 

тех необходимых знаний, навыков, верова-

ний, а также разделяемых данным кругом 

профессионалов ценностей и норм пове-

дения, которые формируются в ходе сов-

местной деятельности членов организации 

для достижения общих целей и позволяют им 

действовать взаимоприемлемым образом, 

исполнять значимые для них роли» [9, с. 18].  
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Корпоративная культура – совокуп-

ность когнитивных схем, в которых отража-

ются различные элементы культуры (фено-

менологический или когнитивный подход). 

Изучается отражение норм, ценностей, 

идеалов, убеждений в сознании членов ор-

ганизаций, их субъективный смысл, прида-

ваемое им значение и влияние этих факто-

ров на поведение. 

Корпоративная культура – совокуп-

ность национально-культурных черт, образ-

цов поведения, норм, способов использо-

вания времени, характерных для данной 

общности и накладывающих отпечаток на 

их деятельность («кросскультурный» под-

ход). Это исследования, направленные на 

сравнение подходов к работе представите-

лей различных национальных сообществ, 

выявления их особенностей, генезиса. 

Включает понимание отдельной террито-

риально-административной (государство, 

субъект) и этнической общности как кор-

порации. Приведенный подход значительно 

углубляет смысловой разрыв между поняти-

ями организационная и корпоративная 

культура, поскольку вторая становится ши-

ре по смыслу и напрямую не связывается с 

конкретными организационными форма-

ми. В данном подходе значительную роль 

играет корпоративность как коллективный 

дух общности.  

Об увеличении смыслового разрыва 

между анализируемыми понятиями можно 

также говорить на примере исследований 

корпоративных культур различных социаль-

но-демографических и профессиональ-

ных групп (студентов, военных, государ-

ственных и банковских служащих и т.д.). 

Необходимо отметить, что отече-

ственный бизнес уже использует исключи-

тельно узкую, «инструментальную» трактовку 

корпоративной культуры. Поэтому даль-

нейшее отождествление этих понятий не-

возможно. В сложившейся ситуации можно 

говорить о понятийном замещении, нали-

чие которого лишь усугубит, на наш взгляд, 

научные разногласия. Именно поэтому не-

обходимым становится создание ком-

плексной, упорядочивающей имеющиеся 

знания модели данного явления.  

Следует сказать, что на базе сово-

купности некоторых перечисленных подхо-

дов возможно создание такой модели. 

Прежде всего, это концепции и теории 

постиндустриального общества, а также 

методологические позиции о корпоратив-

ной культуре как о новой стадии, уровне 

развития культуры компаний и фирм, по-

нимании ее как динамичного феномена, 

подверженного внешним и внутренним из-

менениям и позиции об инструментальном 

значении корпоративной культуры. 

В рамках данного подхода мы при-

держиваемся позиции разделения корпо-

ративной и организационной культур, как 

двух качественно различных состояний в 

развитии культуры компаний и фирм, и 

предлагаем свою модель данного явления, 

сформированную на основе некоторых из 

описанных выше подходов. В рамках наше-

го понимания культура компаний и фирм 

предстает как двухуровневое образование, 

где «базисом» выступает организационная 

культура, а «надстройкой» – корпоративная. 

При этом в науке должен выработаться но-

вый термин, описывающий их единство. В 

этом отношении предлагается не исполь-

зовать понятие «культура организации», по-

скольку оно «войдет в конфликт» с понятием 

«организационная культура». В рамках дан-

ной статьи организационная культура по-

нимается как некая основа, исходное со-

стояние культуры фирм и компаний до це-

ленаправленных трансформаций или 

применения отдельных подходов в построе-

нии корпоративных отношений для повыше-

ния эффективности бизнеса. Корпоратив-

ная культура представляет собой новое со-

стояние, в котором каждый из элементов 

культуры усовершенствован, а для органи-

зации деятельности применяются наиболее 

современные методики развития и сплоче-

ния коллектива. Такое понимание включает 

трактовки корпоративной культуры как 

«управленческого ресурса», «инструмен-

та», «средства повышения эффективности», 

«средства создания имиджа». Современ-

ные узкие трактовки в рамках данной мо-

дели перестают противоречить общему 

пониманию культуры компаний и фирм. 

Организационная и корпоративная культу-

ры – это два качественно, но не содержа-

тельно различных состояния культуры ком-

паний и фирм. Сформированная нами 

модель приведена ниже.  
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Таблица 1 

Модель культуры компаний и фирм 
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Организационная 

культура «базис» 

Складывается стихийно, естественным путем в рам-

ках жизненного цикла организации до появления по-

требностей в обновлении. 

Не осознается руководством как инструмент управ-

ления. 

Явление индустриального общества. Появилась с об-

разованием индустриальной организации.  

Существует во всех видах организационных форм до 

целенаправленных трансформаций.  
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Корпоративная куль-

тура «надстройка» 

Искусственно конструируема (существует не во всех 

организациях, но может быть для них    разработана). 

Инструмент управления, индивидуализации фирм, 

средство повышения эффективности. 

Явление постиндустриального общества. Появилась с 

образованием новой крупной прогрессивной орга-

низационной формы - корпорации.  

Может существовать во всех типах организаций. Так 

как в современности наблюдается смещение акцен-

та с трактовки термина «корпорация» как объедине-

ния более мелких фирм на трактовку его как "объ-

единения", "сообщества". 

 

Выдвинутая модель, на наш взгляд, 

снимает следующие методологические 

противоречия: 

1.  Базовое противоречие между 

подходами к определению содержания 

данных терминов. Модель включает мето-

дологическую позицию о том, что корпора-

тивная и организационная культуры опре-

деляются одними и теми же элементами. 

Различие существует в их качественном со-

стоянии. Мы будем говорить об организа-

ционной культуре как о первой стадии ста-

новления культуры компаний и фирм. Это 

то состояние, которое выработалось руко-

водством и персоналом естественным об-

разом в рамках жизненного цикла органи-

зации от ее образования до стабильного 

функционирования и появления потребно-

стей в обновлении. На данной стадии 

управляющая и управляемая подсистемы 

создавали собственные формальные и 

неформальные правила, нормы и ценно-

сти, руководствуясь заданными институцио-

нальными практиками, а также собствен-

ными убеждениями, актуальной на момент 

образования фирмы информацией, пси-

хологическими, национально-культурными 

особенностями. В процессе приспособле-

ния к внешней среде с учетом совершен-

ствующихся практик и тенденций, новой 

информации и необходимости изменения 

для повышения отдачи, компании и фирмы 

могут прибегнуть к целенаправленным из-

менениям. Конечным результатом такого 

изменения станет корпоративная культура 

как совокупность доработанных или обнов-

ленных правил, норм, ценностей и т.д. В 

этом случае подчеркивается актуальность 

определения культуры Э. Шейна. Его опре-

деление применимо одновременно к двум 

нашим феноменам, поскольку на обеих 

стадиях становления культуры компаний и 

фирм коллектив и руководство приспосаб-

ливаются к внешним условиям. На первом 

этапе, в ходе становления нового бизнеса – 

«учатся» использовать существующие зако-

нодательные, рыночные и социальные прак-

тики. На втором – стремятся совершенство-

ваться.  

2. Данная модель, на наш взгляд, 

демонстрирует эволюцию самого явления 

культуры компаний и фирм. С этой точки 

зрения в нее укладывается понимание кор-

поративной культуры как явления постинду-

стриального общества. В частности, Дж. К. 

Гэлбрейт в своей работе «Новое индустри-
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альное общество» указывал, что в совре-

менном ему американском капиталисти-

ческом обществе отмечается доминиро-

вание крупных развитых корпораций, кон-

тролирующих практически все социально-

экономические сферы. Дж. Гэлбрейт вы-

делил два вида корпораций – «предприни-

мательскую» и «зрелую». Для первой харак-

терны единоличная власть владельца биз-

неса, авторитарность и традиционность в 

управлении, для второй – власть «техно-

структуры» как совокупности компетентных 

специалистов: менеджеров, аналитиков, 

инженеров и т.д. Первая характерна для 

индустриального, вторая – для постинду-

стриального общества. В развитых корпо-

рациях власть принадлежит большинству, 

преобладает коллективное, профессио-

нальное и опытное управление, за которым 

и стоит будущее. Такое управление сегодня 

характерно для западного общества, для 

России характерны же «предприниматель-

ские» корпорации в понимании данного 

явления по Дж. Гэлбрейту. Концепция Дж. 

Гэлбрейта частично описывает и новый этап 

в культуре компаний, касающийся распре-

деления власти и перехода к социальному 

партнерству. Она отражает новую и значи-

тельную роль крупных бизнес-структур в 

постиндустриальной эпохе.  

Приведенная модель демонстриру-

ет эволюцию бизнеса: преобладание на 

первом этапе традиционных организаци-

онных форм и появление нового, «корпора-

тивного» этапа с качественно новой культу-

рой. Поскольку отечественные предприятия 

только начинают адаптировать западные 

нововведения в этой области, можно гово-

рить о том, что для них, в большинстве сво-

ем, характерен «этап» организационной 

культуры. Кроме того, в нашей стране еще 

недостаточно развиты самосознание и са-

моорганизация, кооперация граждан, по-

этому создание корпоративной культуры 

охватывает преимущественно внешние 

проявления. Организационная культура как 

«базис», с нашей точки зрения, относится к 

множеству организационных форм, 

наиболее прогрессивной из которых высту-

пает корпорация. Сегодня она диктует свои 

условия и изменяет общественные отноше-

ния, поэтому она выделена в «надстройку». 

В дальнейшем приращиваемые знания в 

области менеджмента будут связываться 

именно с понятием корпоративной культу-

ры как одного из прогрессивных управлен-

ческих достижений.   

3. Снимается методологическое 

противоречие между пониманием корпо-

ративной культуры как культуры крупных 

корпораций, а организационной – как куль-

туры небольших фирм. Данная позиция 

описана выше в другом ракурсе. В нашем 

понимании существование корпоративной 

и организационной культур возможно одно-

временно на базе крупного и мелкого биз-

неса. Объяснением также выступают каче-

ственные различия элементов на обоих 

этапах. А также смещение акцентов в трак-

товке корпорации с организационной 

формы к «объединению», «сообществу». 

Выше уже были приведены мнения иссле-

дователей в отношении возможности су-

ществования корпоративной культуры в лю-

бых организациях.  Необходимыми услови-

ями являются лишь высокий уровень само-

сознания, личной заинтересованности ра-

ботников и стремление руководства при-

влекать персонал к управлению. В описа-

ниях существующих подходов была также 

приведена позиция о том, что корпоратив-

ная культура призвана искусственно объ-

единять индивидуалистические, разрознен-

ные по ценностям и поведению группы ра-

ботников более мелких компаний, состав-

ляющих корпорацию. Однако и в большин-

стве мелких и средних организаций не все-

гда высок уровень интеграции между под-

разделениями и подобный недостаток 

компенсируется разработкой корпоратив-

ной культуры. Подобно тому, как низшие 

слои подражают высшим, о чем достаточ-

но подробно писал Т. Веблен, мелкий биз-

нес подражает крупному и пытается пере-

носить последние достижения на свою поч-

ву.  Но «встраивание» корпоративизма не 

отменяет начального состояния культуры 

компаний и фирм, которое в нашей моде-

ли обозначает организационная культура. 

4. Модель снимает методологиче-

скую неопределенность в области соотно-

шения объемов понятий. В данном случае, 

и организационная и корпоративная куль-

туры – две части единого целого, два по-

следовательных этапа в развитии культуры 

компаний и фирм.  

Таким образом, отмечается много-

образие подходов к определению корпо-
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ративной культуры, демонстрирующих 

неоднозначность и сложность данного яв-

ления. Логический анализ позиций свиде-

тельствует о преобладании тенденции раз-

деления понятий «корпоративная» и «орга-

низационная» культура по содержанию, 

происхождению или специфике. Подчер-

кивается, что на основе существующих 

подходов возможным становится построе-

ние целостной модели культуры компаний 

и фирм. 
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