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На сегодняшний день исследований, 

посвящённых выявлению особенностей 

корпоративной культуры современных ор-

ганизаций, отмечается мало.  При этом в 

существующих работах не поставлен во-

прос о том, что понимается в науке под 

особенностями корпоративной культуры 

организаций. Из привлеченных к анализу 

работ было выяснено, что, в основном, со-

держание данного аспекта составляют ха-

рактеристики отдельных элементов культу-

ры компаний и фирм (миссии, ценностей, 

коллективных взаимоотношений, системы 

коммуникаций и т. д.), порожденные спе-

цификой конкретной отрасли или сферы 

бизнеса. Такой подход позволяет типологи-

зировать корпоративную культуру по при-

знаку отрасли, которой она присуща: куль-

тура организаций сферы сервиса, досуга, 

банковских организаций, государственной 

службы и т. д. Вместе с тем, некоторые ис-

следователи стремятся выделить еще и ин-

тегральные черты той или иной корпоратив-

ной культуры – ее системные свойства, не 

сводимые к характеристикам элементов. 

Среди таких черт исследователи выделяют 

инновационность, ориентированность на 

клиента, гибкость и т. д.  В более в широком 

смысле, под особенностями корпоратив-

ной культуры компаний можно также по-

нимать описания характерных для данной 

сферы ее типов, закономерности развития 

ее как феномена, выполняемые в конкрет-

ной сфере функции и национальные осо-

бенности составляющей фирму общности, 

влияющие на систему организации труда и 

внутренние процессы. В рамках написания 

настоящей работы анализу подлежали те 

исследования, в которых описывались осо-

бенности, характеристики, проблемы и за-

кономерности развития корпоративной 

культуры в современных организациях.  

С точки зрения некоторых отече-

ственных исследователей, корпоративная 

культура в России существует преимуще-

ственно на уровне формально-

провозглашаемых норм, принципов, стан-

дартов деятельности, ценностей и т. д. Вме-
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сте с тем, содержательно данное явление 

практически не находит отражения в рабо-

те компаний и фирм. Во многом это связа-

но со спецификой национального мента-

литета, отдельные черты которого не позво-

ляют российским служащим осознать 

необходимость данного инструмента по-

вышения эффективности предприятий, 

действовать в соответствии с корпоратив-

ными стандартами. Так А.В. Унылова об-

ращает внимание на такие черты отече-

ственной деловой культуры и национально-

го менталитета: коллективизм, высокая цен-

трализация и авторитарный стиль управле-

ния, жесткость управленческих структур, 

высокая роль государства в регулировании 

экономических субъектов, отсутствие ори-

ентации на применение материальной мо-

тивации труда, мобилизационный характер 

управления и труда (т. е. чередование пе-

риодов простоя с периодами «авралов»), 

избегание конкуренции, уклонение от лич-

ной ответственности, фатализм [8. С. 25].  

О.О. Ладыгин утверждает, что причи-

ной несоответствия провозглашаемых 

принципов корпоративных культур совре-

менных компаний системе ценностей и 

установок отечественных служащих являют-

ся недостаточная компетентность мене-

джеров и использование готовых инстру-

ментов построения культуры без принятия 

мер по их адаптации на российскую почву. 

Не позволяют отечественному бизнесу раз-

виваться в рамках общемировых тенден-

ций, с его точки зрения, и такие ключевые 

управленческие принципы в нашей стране 

как снижение ценности свободы, потреб-

ность в сильном лидере, патернализм, от-

сутствие обратной связи в системе «подчи-

ненный-руководитель», закрытость управле-

ния,  циркуляция информации по неофи-

циальным каналам в ущерб официаль-

ным, что сказывается на ее качестве и до-

стоверности, отрицательное влияние се-

мейственности и дружеских отношений на 

предприятиях, «отсутствие долгосрочных 

планов в построении бизнеса, управлении 

персоналом, непоследовательность, несо-

блюдение объявленных сроков» [5. С. 20]. 

Кроме того, автор говорит об отсутствии 

стремления у отечественных служащих к 

разностороннему развитию, самооргани-

зации, творчеству, свободе, о приоритетах 

власти и богатства в деятельности и отсут-

ствии склонности к риску.  

Среди других негативных особенно-

стей отечественной корпоративной культу-

ры исследователи называют также значи-

тельную роль администрации в решении 

внутриорганизационных вопросов, недове-

рие руководству, чрезмерное поклонение 

авторитету, стремление к снижению рисков 

в деятельности и неприятие неопределен-

ности, а также предпочтение коллективных 

решений индивидуальным из-за нежелания 

брать на себя ответственность. Кроме пе-

речисленного, отличительными чертами 

отечественной корпоративной культуры вы-

ступают, по мнению А.А. Вязанкиной, «ори-

ентация на прошлое, отсутствие интереса к 

проработке деталей, цикличность в воспри-

ятии времени» [3. С. 17]. А путь развития оте-

чественной корпоративной культуры опре-

делен автором как «вестернизационный». 

Положительными же особенностями наци-

ональной корпоративной культуры, по мне-

нию исследовательницы, являются такие 

культурно-исторические черты как «общин-

ный» характер труда, присутствие в нем 

личного начала, существование нормы 

взаимопомощи, нравственность и доброта.  

Следует также обратиться к анализу 

исследований, посвященных выявлению 

особенностей корпоративной культуры в 

определенных сферах.  

Особенности корпоративной куль-

туры малых организаций на примере тури-

стических фирм анализировались Е.А. Бе-

келевой. Исследование проводилось авто-

ром в четыре этапа. На первом осуществ-

лялось анкетирование сотрудников тури-

стических агентств Ивановской и Вологод-

ской областей (июнь-август 2008 г.) по почте 

и опрос персонала турфирм Костромской 

и Ярославской областей путем раздачи ан-

кет на местах. Выборочная совокупность 

составила 329 человек. На втором – опрос 

персонала турфирм, направленный на вы-

явление ценностной структуры корпоратив-

ной культуры данных организаций (октябрь-

декабрь 2008 г.), выборка составила 289 че-

ловек. На третьем этапе с помощью мето-

да глубинного интервью автор детально ис-

следовала специфику миссии, корпора-

тивного духа, корпоративного управления и 

этики, управления человеческими ресур-

сами, имиджа и репутации туристических 

организаций. Выборочная совокупность со-
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ставила 229 человек (октябрь-декабрь 2008 

г.). На четвертом этапе автор проводила 

пилотажное исследование корпоративного 

имиджа туристических фирм Ярославской, 

Костромской, Вологодской и Ивановской 

областей путем устного опроса потреби-

телей туристических услуг данных фирм. 

Выборка составила 26 человек (2009 г.).  

Результаты исследования проде-

монстрировали несовпадение мнений 

персонала и руководства по многим ас-

пектам. Большинство сотрудников отмети-

ло, что в фирме им не дают возможности 

свободно высказывать свое мнение по тру-

довым вопросам, однако 70 % руководите-

лей опровергло эти данные. Анкета также 

содержала вопрос о том, какими каче-

ствами должен обладать идеальный руко-

водитель (для подчиненных) и сотрудник 

(анкета для руководства). Большинство ра-

ботников хочет видеть своим руководите-

лем человека, практикующего демократи-

ческий стиль управления и обладающего 

такими качествами как компетентность, 

ответственность, внимательность. Руководи-

тели, в свою очередь, желают видеть в орга-

низации исполнительных и ответственных 

сотрудников. При этом автор исследования 

указывает, что такие качества как инициа-

тивность и целеустремленность остаются 

невостребованными. Несовпадение взгля-

дов руководства и подчиненных было также 

выявлено по вопросам стимулирования 

труда и корпоративного обучения: руковод-

ство в большей степени ориентируется на 

методы материального поощрения сотруд-

ников, а персонал – на методы нематери-

ального стимулирования; руководство не 

видит необходимости в обучении сотрудни-

ков, персонал же отмечает, что оно необ-

ходимо. Также данное исследование пока-

зало, что персонал и руководство туристи-

ческих фирм не имеют общего представ-

ления о миссии их организаций, целях и 

ценностях. Анализируя особенности цен-

ностных ориентиров руководителей и со-

трудников турфирм, автор выявила, что для 

первых значимы профессионализм, парт-

нерские отношения, риск, связи с внешней 

средой, для вторых же лишь ценности воз-

награждения и сплочения. Автором иссле-

дования было также сделано заключение о 

том, что туристические организации не 

уделяют внимания слогану, логотипу и 

фирменной одежде, из чего следует, что 

корпоративный имидж данных организаций 

не сформирован. На основе полученных 

результатов автор сделала вывод о том, что 

негативными чертами корпоративной куль-

туры туристических фирм являются: прио-

ритет изменения материальной среды, об-

ращение исключительно к материальной 

стимуляции, «ориентация на ценностное 

согласия без его разделения» [2. С. 25]. Ре-

зультаты приведенного исследования поз-

воляют говорить не о корпоративной культу-

ре в туристических фирмах, а об органи-

зационной, а также подтверждают выводы 

других исследователей в отношении авто-

ритарных тенденций в управлении, отсут-

ствия внимания к выработке целей органи-

зации, нежелания привлекать персонал к 

управлению. 

Остановиться необходимо также на 

исследовании С.Н. Павловской. Автор за-

нималась вопросами формирования кор-

поративной культуры в организациях сферы 

досуга. Исследование проводилось в не-

сколько этапов. На первом диссертантка 

анализировала научную литературу по во-

просам управления в организациях (2007-

2008 гг.); на втором – осуществила конста-

тирующий эксперимент путем анкетного 

опроса сотрудников кафедры социально-

культурной деятельности Тамбовского кол-

леджа социокультурных технологий, со-

трудников «Тамбовского государственного 

университета имени Г.Р. Державина» и 

учреждений досуговой сферы (2008-2009 

гг.). Третий этап был посвящен проведению 

формирующего эксперимента (2009-2010 

гг.). На четвертом происходила обработка 

результатов эксперимента и построение 

рекомендаций по формированию корпо-

ративной культуры в организациях досуго-

вой сферы. Диссертантка анализировала 

миссию, цели, задачи, ценности, легенды и 

ритуалы организаций сферы досуга. С.Н. 

Павловская установила, что ценностями до-

суговых организаций являются стиль руко-

водства, делегирование полномочий, объ-

ективность оценки труда сотрудников и т. д. 

[6. С. 12]. Значимыми для нас стали выводы 

автора относительно восприятия корпора-

тивной культуры в организациях досуга: 86 % 

респондентов видят в ней способ единения 

коллектива, улучшения внутренней комму-

никации, создания благоприятной обста-
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новки. С другой стороны, автором приводи-

лись сведения о том, что одна половина 

респондентов расценивала корпоративную 

культуру как неформальную систему, дру-

гая – как жестко формальную, содержа-

щую множество предписаний. Важным 

также является вывод об авторитарности ру-

ководства в творческой сфере, ограниче-

нии инициативы сотрудников и невозмож-

ности реализации собственного потенциа-

ла. Автор выявила интегральные характери-

стики корпоративной культуры досуговых 

организаций: динамичность, системность, 

адаптивность, неоднородность и др. [6. С. 

13].  

Среди наиболее значимых реко-

мендаций по совершенствованию корпо-

ративной культуры досуговых организаций, 

выдвинутых исследовательницей, следует 

назвать: формирование четких целей и за-

дач досуговой деятельности, корпоративных 

ценностей и представлений о корпоратив-

ной культуре, разработку индивидуального 

имиджа, внедрение практики совместного 

с руководством обсуждения положения до-

суговых организаций и появления системы 

мониторинга мнений персонала путем ан-

кетирования в отношении происходящих в 

них процессов.  

Важными являются также выводы, по-

лученные таким исследователем как Е.Е. 

Первакова. Данный автор отмечает необ-

ходимость применения системного подхо-

да к анализу и построению корпоративной 

культуры, констатирует непонимание чле-

нами организации и руководством миссии 

и промежуточных целей своей деятельно-

сти, отсутствие стратегий развития компа-

ний, недостаточный учет мнений персонала 

в решении организационных вопросов и 

неумение сотрудников представлять и 

обосновывать руководству свои идеи [7. С. 

18]. Подобные результаты были получены 

А.В. Ходусевой, проводившей исследова-

ние в одном из филиалов ОАО «РЖД». Ав-

тор выявила несистемный характер корпо-

ративной культуры ОАО «РЖД»: культура 

охватывает лишь отдельные подразделения 

транспортной организации, существующий 

Кодекс корпоративной этики не соотносит-

ся с комплексом сложившихся  норм и 

правил поведения и деятельности компа-

нии, отношения к работе, не учитывает ин-

тенсивный характер труда, отдаленность 

филиалов организации друг от друга  

[10. С. 11].  

М.С. Копитайко на примере страхо-

вых компаний выявил следующие черты, 

присущие российским организациям: низ-

кий уровень внутреннего пиара, позволяю-

щего осознать цели и задачи развития ком-

паний и необходимость реорганизаций, 

отсутствие ярко выраженных корпоративных 

ценностей, общепринятого плана развития 

отрасли страхования и отсутствия, в связи с 

этим, стратегий развития отдельных страхо-

вых фирм, прямое внедрение культуры 

«материнского холдинга» в культуру фили-

алов, отсутствие процедур по адаптации их 

культурных принципов на российскую почву 

[4. С. 10]. Автор также акцентирует внима-

ние на отсутствии мероприятий, посвящен-

ных выработке корпоративной культуры. 

Если говорить об отдельных особен-

ностях корпоративной культуры современ-

ных организаций, то одной из основных яв-

ляется принцип ориентации на клиента и 

встраивания его потребностей и интересов 

в свою культуру. Так, например, в работе 

Н.А. Антоновой, посвященной изучению 

корпоративной культуры сервисных органи-

заций, делается вывод о том, что доверие, 

лояльность клиентов, качество оказываемых 

услуг, а также особая эмоциональная куль-

тура, направленная на максимальный учет 

психологического состояния клиентов, по-

нимание их отношения к предлагаемой 

услуге и предвидение их пожеланий, явля-

ются базовыми ценностями данных органи-

заций [1. С. 20].  

Выявлена была и еще одна значимая 

особенность корпоративной культуры со-

временных российских организаций – 

ориентация персонала на поддержание 

сложившихся взаимоотношений в трудовом 

коллективе и коллективистский характер 

деятельности вплоть до стремления не 

нарушать сложившийся порядок взаимо-

действий. Эту черту Н.А. Антонова обосно-

вывает через установившиеся в сфере 

услуг «сервисные ценности» – «восприятие 

своих коллег как членов «большой семьи», 

эмоциональный комфорт, приоритет от-

ношений между людьми…» [1. С. 16]. С.Н. 

Павловская в своей работе отмечает, что 

сфера досуга также отличается преобла-

данием коллективного творческого харак-

тера деятельности, отсутствием четко уста-
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новленного регламента трудового процес-

са [6. С. 8]. О.В. Устинова, проводя иссле-

дование корпоративной культуры малого 

предприятия розничной торговли, выявила, 

что  в большей степени члены организации 

ценят сложившиеся в коллективе отноше-

ния, простоту общения, доверие и доступ-

ность менеджеров [9. С. 76]. Коллективизм 

как особенность национальной корпора-

тивной культуры осмысляется также в рабо-

те А.А. Вязанкиной. Данный автор отмечает, 

что происхождение этой черты лежит в 

плоскости традиционной православной 

культуры и определяется наличием в ней 

принципа соборности [3. С. 14]. Таким об-

разом, коллективизм, как часть отечествен-

ной деловой культуры,  имеет прочные ис-

торические корни.  

Изучение перечисленных работ поз-

воляет сделать вывод о том, что специфика 

национального характера и системы цен-

ностей накладывает значительный отпечаток 

на существующие в настоящее время 

российские деловые практики. Коллекти-

визм является сильной стороной россий-

ской культуры, однако стремление дей-

ствовать на основе негласных, нефор-

мальных норм, нарушать субординацию 

значительно тормозит развитие партнер-

ских отношений в нашей стране. В целом 

же, как показывает анализ работ, основны-

ми «слабыми» местами современных ор-

ганизаций являются непонимание миссии 

своей организации, ее целей, отсутствие 

общего видения компании персоналом и 

руководством, директивный стиль управле-

ния, отсутствие желания у сотрудников со-

вершенствоваться в направлении развития 

профессиональных способностей и лич-

ностных качеств, невозможность проявления 

творческой инициативы, ориентация руко-

водства на материальные стимулы и их 

практический недостаток.  

На основе анализа приведенных 

работ были сформулированы следующие 

особенности корпоративной культуры со-

временных организаций: 

1. Коллективистский характер дея-

тельности, ориентация на поддержание 

дружеских взаимоотношений в коллективе, 

приоритет неформальных взаимоотноше-

ний в отечественной деловой сфере. 

2. Наличие в отечественной корпо-

ративной культуре противоречия между 

стремлением к снижению рисков в дея-

тельности, неприятием неопределенности 

и отсутствием при этом четких стратегий, 

долгосрочных планов развития организа-

ций. Невозможность построения стратегий 

и следования им в силу «мобилизационно-

го» характера труда и приоритета нефор-

мальных взаимоотношений. Невозможность 

соблюдения закрепленных в корпоративных 

стандартах принципов и стандартизации 

трудового процесса в целом. 

3. Отсутствие сформулированных 

миссий и целей современных компаний и 

организационной активности в отношении 

их определения, работы в направлении со-

здания общего видения организации пер-

соналом, формирования сознательного 

отношения работников к ее целям и зада-

чам, проблемным и сильным сторонам. 

4. Отсутствие практики привлечения 

сотрудников к управлению организацией, 

совместной работы руководства и подчи-

ненных из-за авторитарных тенденций в 

управлении.  

5. Системообразующими элемен-

тами корпоративной культуры отечествен-

ных организаций являются: система моти-

вации и стимулирования труда, система 

коммуникаций, взаимоотношения в коллек-

тиве, ритуалы, ценности персонала, стиль 

руководства, самореализация и отноше-

ние к труду. Характеристики этих компо-

нентов зачастую имеют проблемный в 

нашей стране характер, поэтому выдвига-

емые большинством исследователей ре-

комендации направлены на их изменение. 

6. Развитие отечественной корпора-

тивной культуры идет с ориентацией на за-

падные стандарты, вместе с тем, специ-

фика национального менталитета во мно-

гом не позволяет им соблюдаться на прак-

тике.  Отсюда вытекает декларативность 

культуры компаний и фирм, невозмож-

ность интернализации корпоративных цен-

ностей российскими служащими.   

7. Корпоративная культура в совре-

менных организациях имеет социальную 

значимость: выступает средством накопле-

ния человеческого капитала через развитие 

знаний, умений, навыков и способностей 

персонала; позволяет совершенствовать 

качество обслуживания и самих услуг.  

8. Понимание корпоративной куль-

туры сотрудниками как средства повыше-
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ния сплоченности коллектива, улучшения 

межличностных отношений, неформаль-

ной системы. 

9. Ориентация корпоративной куль-

туры одновременно на клиентов и персо-

нал компаний, на человека, а не на задачу. 

10. Применение методик развития 

человеческого потенциала в организациях и 

практическое неиспользование этого по-

тенциала проявляется в невнимании руко-

водства к идеям и предложениям сотрудни-

ков, невостребованности такого качества 

как инициативность, отсутствии организо-

ванного процесса выработки и сбора идей 

сотрудников для развития организации. 

Подводя итоги, следует отметить не-

достаток полноценных обобщающих ра-

бот, направленных на изучение особенно-

стей корпоративной культуры современных 

организаций. Кроме того, авторы практиче-

ски не обращаются к анализу корпоратив-

ных концепций, их целостности, и сосредо-

тачивают внимание на характеристиках от-

дельных элементов культуры организаций. 

Также необходимо указать, что при состав-

лении рекомендаций по совершенствова-

нию культуры компаний и фирм авторы де-

лают акцент на развитии творческих спо-

собностей персонала, однако не отмеча-

ют, что для полноценного развития фирм 

необходима поточная организация подачи 

и сбора креативных идей сотрудников, а 

также применение их в практике на благо 

компаний. В построении рекомендаций по 

совершенствованию или формированию 

эффективной корпоративной культуры не 

уделяется внимание совместной работе 

руководства и подчиненных в рамках от-

дельных мероприятий, принципам ее осу-

ществления.  
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