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Основным фактором, оказывающим влияние на различные стороны деятельности 
организации (рост производительности труда, выпуск новой продукции, повышение ее качества 
и прочее) является корпоративная культура. В этой связи необходимость эффективного управления 
и развития корпоративной культуры не вызывает сомнения. В статье рассмотрены теоретические 
основы формирования корпоративной культуры в организации, разработаны рекомендации 
по совершенствованию управления корпоративной культуры.
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The main factor influencing various aspects of the organization’s activities (growth of labor productivity, 
production of new products, improvement of its quality, etc.) is the corporate culture. In this regard, the need 
for effective management and development of corporate culture is beyond doubt. The article deals with the 
theoretical foundations of the formation of corporate culture in the organization, developed recommendations 
for improving the management of corporate culture.

В большинстве отечественных орга-
низаций низкая эффективность деятель-
ности обусловлена разными причинами, 
не последнее место среди которых зани-
мает отсутствие грамотно сформирован-
ной корпоративной культуры. Сегодня 
каждая организация должна иметь толь-
ко ей присущий корпоративный стиль, 
особые методы решения проблем и при-

нятия решений, философию и принци-
пы, свой кодекс ценностей, называемые 
в совокупности корпоративной культу-
рой. В успешной организации обязатель-
но должна быть выстроена уникальная 
система внутренних взаимоотношений, 
способная стать привлекательным факто-
ром, привлекающим не только потенци-
альных сотрудников, но и потребителей.
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Роль корпоративной культуры в биз-
несе очень важна, так как её влияние 
отражается на социальной и кадровой 
политике, инновациях, маркетинге, ре-
зультатах продаж. Корпоративная куль-
тура является объединяющим фактором 
для сотрудников организации вокруг 
единой цели, установок, направленных 
на успешное функционирование и раз-
витие организации. Она способствует 
формированию имиджа организации.

Впервые понятие корпоративной 
культуры было использовано в XIX веке 
в Германии. Тогда ее воспринимали в ка-
честве правил поведения офицерского 
состава, как гласных, так и негласных. 
Позже использование данного понятия 
было введено в сферу промышленности. 
Сам же термин имеет латинские корни. 

Корпоративная культура – это цен-
ный ресурс для любой организации. 
Она может служить незаменимым ин-
струментом маркетинга и эффективным 
средством для управления персоналом. 
Если корпоративная культура развита, 
то она формирует имидж предприятия, 
а также играет значительную роль при 
построении бренда. В современных ры-
ночных реалиях, когда любой бизнес для 
достижения успеха должен быть клиен-
тоориентированным или даже клиенто-
центрированным, открытым и узнавае-
мым, это очень важно. 

Разными исследователями даётся 
огромное количество определений по-
нятия корпоративной культуры, при 
этом каждое из них отражает одну, либо 
несколько особенностей культуры в со-
временной организации. В определени-
ях различных авторов часто понятия 
«корпоративная культура» и «организа-
ционная культура» воспринимают как 
синонимы. 

Систематическое изучение корпора-
тивной культуры учёные традиционно 
связывают с именем Э. Мейо. Именно 
он в своих работах обозначил необхо-
димость развития «чувства группой со-
причастности» работников на основе 
их групповых ценностей. В 1950-е годы 
американским социологом М. Далтоном 
было проведено крупномасштабное ис-
следование естественного возникнове-
ния культур и субкультур в организаци-
ях, связанного с различными потребно-
стями работников. Практически в то же 

самое время английские социологи про-
вели исследование на предмет детально-
го изучения организаций как культурных 
систем. Своё современное понимание 
термин «корпоративная культура» по-
лучил лишь в 1970–1980-е гг. Наиболее 
активно исследования феномена корпо-
ративной культуры стали развиваться 
в 1980-1990-е гг. Именно в этот период 
времени в свет вышло множество на-
учных трудов, посвящённых тематике 
культур организации. Несмотря на по-
вышенное внимание к изучению данно-
го феномена в научной литературе сво-
его единого определения он не получил 
до сих пор. 

Ряд российских учёных отождест-
вляют корпоративную культуру с фак-
тором инновационных преобразований, 
способных на первое место вывести 
человеческий ресурс. Также под кор-
поративной культурой понимают со-
вокупность мнений, норм, ценностей, 
находящих своё отражение в поступ-
ках членов организации и образующих 
определённый «неписанный» кодекс 
поведения [1, с. 16]. 

Корпоративная культура представ-
ляет собой целостное множество норм, 
ценностей, мнений, находящих своё от-
ражение в поступках сотрудников орга-
низации на всех уровнях иерархии, обра-
зующих своего рода неписанный кодекс 
поведения. Своё проявление корпора-
тивная культура находит и в отношениях 
между людьми внутри организации. Это 
приводит к тому, что разные люди и раз-
ные части организации нередко описы-
вают культуру в схожих терминах. 

Кибанов А.Я. считал, что корпоратив-
ная культура организации представляет 
собой наблюдаемые повторяющиеся мо-
дели поведения во взаимоотношениях 
между различными людьми в компании 
(к примеру, принятые манеры поведения 
в компании) [2, с. 19].

В общем смысле корпоративная 
культура может быть определена как со-
вокупность ценностей, норм, идей и пра-
вил, принятых корпорацией и разделяе-
мых ее сотрудниками, вне зависимости 
от уровня их иерархии. Составные эле-
менты корпоративной культуры, такие 
как убеждения и установки сотрудни-
ков, система ценностей, формы и пра-
вила взаимоотношений между людьми 
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и пр., создаются не сразу, а постепенно, 
по мере развития организации посред-
ством закрепления наиболее прижив-
шихся норм и правил поведения и ком-
муникации людей в компании. 

Таким образом, единого общеприня-
того определения корпоративной куль-
туры в данный момент не существует. 
Так, в научной литературе, нормативных 
правовых актах, локальных документах 
конкретных предприятий насчитывается 
большое количество определений корпо-
ративной культуры. 

Определение корпоративной культу-
ры можно сформулировать следующим 
образом: это комплекс ценностей, убеж-
дений, традиций, принципов, норм пове-
дения, который транслируется и распро-
страняется на всех членов организации, 
выраженный духовными и материаль-
ными «символическими» средствами.

Значение корпоративной культуры 
для предприятия трудно переоценить. 
Это и ориентация работников на общие 
цели, включая качественное выполнение 
трудовых обязанностей, и облегчение 
общения, и повышение инициативно-
сти работников, и обеспечение лояльно-
сти персонала и прочее. Если в компа-
нии сильна внутренняя корпоративная 
культура, это помогает созданию поло-
жительного внешнего образа. Соответ-
ственно, организация будет привлека-
тельной как для клиентов (новых и уже 
действующих, у которых будет усили-
ваться лояльность), так и для потенци-
альных сотрудников, что позволит ото-
брать лучших в своей сфере, привлечь 
высококвалифицированных специали-
стов. Корпоративная культура также 
способствует развитию ощущения соб-
ственной ценности, включенности в ко-
манду, самоидентификации работников.

С точки зрения влияния на персонал 
организации, корпоративная культура 
выполняет ряд функций.

1. Адаптивная функция обеспечи-
вает вхождение новых сотрудников 
в организацию. Адаптация  – процесс, 
во время которого человек активно при-
спосабливается к новой для себя среде. 
Процесс адаптации делится на четыре 
этапа: на первом оценивается уровень 
подготовленности сотрудника, что-
бы разработать для него эффективную 
адаптационную программу; на втором 

этапе, или этапе ориентации новичок 
знакомится с его обязанностями и тре-
бованиями, предъявляемыми организа-
цией; на третьем этапе, который назы-
вается этапом действенной адаптации, 
новичок приспосабливается к своему 
новому статусу и вступает в отношения 
с коллегами; на четвёртом этапе – этапе 
функционирования  – процесс адапта-
ции завершается, и сотрудник начинает 
стабильно работать. Сокращение адап-
тационного периода способно принести 
весомую финансовую выгоду, особенно 
если в организации большое количество 
персонала. 

2. Регулирующая функция поддер-
живает правила и нормы поведения, 
осуществляет формирование и контроль 
поведения членов организации. Опи-
раясь на нормы, стандарты и правила 
(формально описанные и неформаль-
ные), корпоративная культура задаёт по-
веденческие навыки людей как внутри 
организации, так и за её пределами. Да-
ная функция гарантирует организации 
однозначное понимание и упорядочен-
ность всех процессов хозяйственной 
деятельности. 

3. Ориентирующая функция делает 
возможным осмысление событий и взаи-
мосвязей между ними, задаёт вектор на-
правления деятельности для сотрудни-
ков организации, придаёт их поведению 
общий смысл. 

4. Мотивирующая функция обеспе-
чивает желание и мотивацию сотрудни-
ков на активное участие в делах органи-
зации. Мотивация – это побудительная 
сила, желание человека что-то сделать. 

Корпоративная культура существует 
в компании вне зависимости от того, как 
часто ее сотрудники и руководство вспо-
минают или задумываются о ней. Ее со-
ставные элементы, такие как убеждения 
и установки сотрудников, система цен-
ностей, формы и правила взаимоотно-
шений между людьми и пр., создаются 
не сразу, а постепенно, по мере разви-
тия организации посредством закрепле-
ния наиболее прижившихся норм и пра-
вил поведения и коммуникации людей 
в компании. 

Корпоративная культура включает 
в себя совокупность ценностей, принци-
пов, убеждений, правил, оказывающих 
воздействие на формирование «модели» 
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поведения индивида в организации, что 
влечёт за собой создание коллектива с об-
щими интересами и взглядами на дости-
жение целей организации и персонала.

В условиях конкуренции влияние 
корпоративной культуры на персонал 
организации или компании имеет боль-
шое значение. Успех организации зави-
сит от взаимодействия всего персона-
ла, так как работает не сама компания, 
а люди – сотрудники. Можно отметит, 
что корпоративная культура – «цемент» 
компании, дающий стабильность и за-
лог успеха. Носителями корпоративной 
культуры являются руководители орга-
низации, вследствие чего именно они 
влияют на систему управления персо-
налом всей организации. Корпоратив-
ная культура взаимосвязана с руковод-
ством, то есть они совместно оказывают 
не только взаимное влияние друг на дру-
га, но и дополняют различные аспекты 
в деятельности организации [3, с. 246]. 

Сегодня персонал рассматривается 
в качестве важнейшего фактора любого 
бизнеса. Корпоративная культура имеет 
возможность менять свойства воздей-
ствия на персонал организации и рас-
сматриваться с позиции модели форми-
рования под воздействием внутренних 
факторов (техническая подсистема, 
структурная подсистема, управленче-
ская подсистема, психологическая под-
система, подсистема цели и ценностей).

К влиянию, оказываемому корпора-
тивной культурой на систему управления 
персоналом можно отнести: коммуни-
кационную систему, взаимоотношения, 
внешний вид, обучение, наставниче-
ство, мотивацию, символику, трудовую 
этику, нормы поведения, фактор време-
ни и его использование, социализацию 
и адаптацию.

Благодаря корпоративной культуре 
каждый сотрудник осознаёт свою роль 
во внутренней системе предприятия, 
то, что от него ждут и, как наилучшим 
образом он может ответить на эти ожи-
дания. Каждый знает, какие поощрения 
можно ожидать от организации, если 
трудиться плодотворно, а что может 
ждать в случае нарушений норм пове-
дения в организации. Можно сказать, 
что корпоративная культура создаёт 
ощущение идентичности с помощью 
мобилизации энергии всех его членов 

и направляет сотрудников на достиже-
ние цели предприятия, при этом форми-
руя образ коллективного «мы».

При формировании корпоративной 
культуры российские предприниматели 
должны принимать во внимание дости-
жения и опыт передовых западных стран 
их культуры. Но, при этом, понимать, 
что перенос западной культуры на рос-
сийскую действительность не всегда 
эффективен [4, с. 57]. Необходимо по-
нимать и помнить, что корпоративная 
культура, прежде всего, должна опирать-
ся на культуру общества в целом, на его 
историю [5, с. 712].

В основе корпоративной культуры 
должна лежать философия организа-
ции, предопределяющая систему цен-
ностей и остальные аспекты культуры. 
Компонентами корпоративной культуры 
являются: 

– видение по вопросам развития ком-
пании (в каком направлении движется 
организация, какие у неё стратегиче-
ские цели);

– система ценностей (вопросы, наи-
более важные для компании), 

– история и традиции (привычки 
и традиции, сложившиеся за время ра-
боты компании), 

– поведенческие нормы (этический 
кодекс компании, содержащий правила 
поведения для сотрудников в различ-
ных ситуациях – бывают разной степе-
ни детализированности и конкретности, 
от общих принципов до детально про-
работанных ситуаций);

– корпоративный стиль (как должны 
выглядеть офисы компании, фирменные 
символы, сувенирная продукция, внеш-
ний вид для работников);

– взаимоотношения (способы, прави-
ла осуществления коммуникаций между 
подразделениями компании и отдельны-
ми сотрудниками в рамках иерархиче-
ской системы);

– вера и единство в команде, позволя-
ющие достигать общих целей, политика 
построения общения с партнёрами, кли-
ентами и конкурентами. 

Одним из лучших способов поддер-
жания корпоративной культуры является 
разработка и внедрение корпоративных 
стандартов, которые бы не только упро-
стили поведенческую модель работни-
ков, но и в то же время, защищали и под-
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держивали их на всех уровнях. Защита 
интересов отдельных личностей и всех 
групп является одной из основных целей 
применения стандартов корпоративного 
поведения. Этим организации может не-
посредственно повлиять на функциони-
рование компании в целом.

Важным направлением поддержания 
эффективной корпоративной культуры 
является внешний вид, одежда, дизайн 
униформы и спецодежды. Проявления 
единого стиля во внешнем виде сотруд-
ников не только дисциплинирует их, 
но и создаёт эффект единства, целостно-
сти системы, что способствует поддер-
жанию корпоративного духа персонала. 

Корпоративные стандарты внешнего 
вида персонала могут быть прописаны 
как в кодексах корпоративного поведе-
ния, так и в локальных корпоративных 
нормативных правовых актах. В боль-
шинстве случаев, эти требования каса-
ются формы одежды, наличия исполь-
зования косметики и так далее – обще-
го внешнего вида, но могут касаться 
и каких-либо его особенностей (цвета 
волос, например, или высоты каблу-
ков). Компания PricewaterhouseCoopers, 
к примеру, прописала в одном из ко-
дексов обязательное ношение своими 
сотрудниками делового костюма, по-
скольку это делается в интересах под-
держания профессионального имиджа 
и репутации фирмы [6, с. 56; 7].

Сегодня руководители признают, что 
имидж компании определяется не толь-
ко тем, что производит или предлагает, 
но и тем, какова культура отношений 
у работающих в ней людей. Создание 
успешной организационной структу-
ры – это, пожалуй, одна из важных за-
дач руководителя в системе управления 
предприятием. Каждая организация же-
лает получить лояльных и преданных ей 
служащих. Чтобы этого достичь, требу-
ется внутренний пиар, который, в пер-
вую очередь, «повышает лояльность 
и мотивированность сотрудников, фор-
мирует у работников позитивное отно-
шение к компании, к ее корпоративной 
культуре» [6, с. 57; 8]. 

Руководству любой организации не-
обходимо уделить больше внимания во-
просам формирования благоприятного 
социально-психологического климата. 
В этих целях необходимо разработать 

и внедрить соответствующую комплекс-
ную программу. Достижение цели такой 
программы предусматривает решение 
определённых задач, таких, как наце-
ленность на общую миссию организа-
ции, повышение сплочённости трудово-
го коллектива, недопущение возможных 
конфликтных ситуаций.

Кроме того, в процессе реализации 
мер, направленных на совершенствова-
ние корпоративной культуры, необходи-
мо организовать социальную поддерж-
ку персонала (например, в течение дня 
сотрудникам предоставлять бесплатно 
чай, кофе, молоко, сливки, сахар, фрук-
товые соки и свежие фрукты; возмож-
ность заказать еду из близлежащего 
кафе с доставкой на определённую 
сумму; оплата годового сертификата 
в фитнес-центр; предоставление слу-
жебного транспорта для поездки на ра-
боту и обратно; организация празднич-
ных мероприятий и пр.).

Поскольку сотрудники работают 
в условиях весомой доли нагрузки 
на каждого из них, существует необ-
ходимость в повышении мотивации. 
Основной упор необходимо приложить 
на социально-психологические стиму-
лы [3, с. 158; 9]. И одним из механизмов 
является организация мероприятий для 
сотрудников организации посредством 
неформального общения. Примером 
такого рода мероприятий может слу-
жить летняя спартакиада работающей 
молодёжи или турслёты, которые про-
водятся во многих городах. Участие 
в соревнованиях принимают команды 
предприятий и организаций города, 
в числе которых не только коммерче-
ские фирмы, но и представители орга-
нов власти. Предоставление со стороны 
руководства организации возможностей 
и условий для участия в такого рода ме-
роприятиях повысит знания коллекти-
ва о деловых и личностных качествах 
своих коллег, т.е. улучшит показатели 
когнитивного компонента; будет спо-
собствовать налаживанию отношений 
взаимопомощи и взаимозаменяемости 
между сотрудниками (данные навыки 
в дальнейшем смогут использоваться 
сотрудниками и в трудовой деятельно-
сти, что повысит ориентацию на дело); 
увеличит степень сплочённости, от-
ветственности, коллективизма, кон-
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тактности и организованности внутри 
коллектива. Хорошие неформальные 
отношения с сотрудниками будут спо-
собствовать эффективному механизму 
делегирования полномочий, в которых 
важная роль уделяется взаимодействию 
и взаимопомощи.

Основным инструментом повышения 
знаний о миссии и целях организации 
является целенаправленная работа ру-
ководителя на общих собраниях, на ко-
торых существует возможность донести 
тот вклад, который вносит каждый со-
трудник в достижение целей фирмы. Это 
позволит повысить ориентацию на дело, 
необходимую для надлежащего и эффек-
тивного исполнения своих должностных 
обязанностей, а также   уровень моти-
вации и степень морального удовлетво-
рения от своего труда и, как следствие, 
улучшить социально-психологическую 
ситуацию в компании. 

Мероприятия по внутреннему пиа-
ру обеспечат организацию правильных 
коммуникаций внутри организации, 
будут способствовать поддержанию 
корпоративной культуры и самое глав-
ное – формированию среди персонала 
приверженности (высокой лояльности) 
к своей организации.

Таким образом, в настоящее время все 
больше внимания уделяется корпоратив-
ной культуре и ее формированию. Корпо-
ративная культура считается одним из важ-
нейших факторов конкурентоспособности, 
особенно в том случае, если она согласова-
на со стратегией. На основе корпоративной 
культуры формируется системная, упоря-
доченная и эффективная работа подразде-
лений. Исходя из целей, миссии и филосо-
фии организации складывается стратегия 
рыночного позиционирования, формиру-
ется стиль общения с целевой аудиторией 
и действующими клиентами.
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