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Управление современным предприятием
представляет собой сложные, многообразные и
многомерные процессы, реализуемые в рамках
системы управления, которая может быть пред�
ставлена множеством взаимосвязанных и взаи�
мозависимых элементов, таких как объект,
субъект, принципы, инструменты и методы. В на�
стоящее время эффективное функционирование
системы управления предприятием определяет�
ся как действующими инструкциями (жесткие
инструменты управления), так и принятой орга�
низационной культурой (мягкие инструменты
управления) – совокупностью идей, взглядов,
ценностей, разделяемых всеми членами одной
организации, которая задает людям ориентиры
их поведения и действий, управляет деятельнос�
тью предприятия.

На современном этапе развития экономи�
ки с учетом трудностей, вызванных общеми�
ровым финансовым кризисом, воздействие
организационной культуры на эффективность
системы управления многократно возрастает.
С одной стороны, организационная культура
регулирует все отношения людей на предпри�
ятии, с другой – является продуктом этих от�
ношений. Организационная культура форми�
рует отношение к труду, влияет на особеннос�
ти его организации, повышает степень удов�
летворённости трудом.

Организационная культура – одно из са�
мых действенных средств мотивации сотрудни�
ков, применение которого приносит совершен�
но конкретный материальный результат и по�
зволяет достигать стратегических целей орга�
низации, являющихся составной частью стра�
тегического управления.

На формирование организационной куль�
туры оказывают влияние такие факторы, как:
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– тип предприятия;
– масштаб предприятия;
– специфика предприятия;
– специфика отрасли, в которой функцио�

нирует предприятие [1].
Принято считать, что основным критери�

ем наличия или отсутствия организационной
культуры является атмосфера, царящая в орга�
низации, складывающаяся из множества объек�
тивных и субъективных компонентов, которые
условно можно разделить на четыре группы:

1) профессионализм сотрудников и высо�
кая степень их взаимодействия в коллективе;

2) преданность и лояльность по отношению
к фирме;

3) межличностные взаимоотношения внут�
ри коллектива;

4) материальные и моральные стимулы по�
ощрения.

Рассматривая содержание компонентов,
входящих в эти группы, важно отметить то, что
сотрудник должен рассматривать цели пред�
приятия как собственные и быть полностью
вовлеченным в его деятельность, а также видеть
свои профессиональные перспективы, ощущать
заботу о себе со стороны руководства. Предан�
ность и лояльность по отношению к предприя�
тию определяются позитивным отношением
руководства, объективной оценкой достижений
сотрудника, предоставлением возможности его
профессионального и карьерного роста, здоро�
вым психологическим климатом в коллективе,
ощущением важности выполняемой работы и
собственной значимости в ее реализации, взаи�
мопониманием руководства и коллег. Хороший
психологический климат и доброжелательное
отношение позволяют людям более сплоченно
добиваться поставленных целей.
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Актуальность изучения организационной
культуры связана с тем, что знание особеннос�
тей организационной культуры предприятия
позволяет оценить эффективность системы уп�
равления предприятием, степень его стабиль�
ности и конкурентоспособности, предположить
возможные направления управленческих реше�
ний и способность достижения запланирован�
ных результатов.

Для определения роли организационной
культуры в системе управления организацией
было проведено исследование, объектом кото�
рого стало одно из молодых и динамично раз�
вивающихся нефтедобывающих предприятий
Приволжского федерального округа Россий�
ской Федерации ООО «БайТекс». Предприя�
тие принадлежит иностранным инвесторам,
что оказывает существенное влияние на орга�
низационную культуру предприятия.

Для достижения поставленной цели были
решены следующие задачи:

1) определены стиль управления и уровень
удовлетворённости персонала принятой систе�
мой мотивации как составляющие организаци�
онной культуры предприятия;

2) выявлен тип организационной культуры.
Информационной основой послужили ре�

зультаты проведенного социологического ис�
следования при помощи анкетирования, тести�
рования и собеседования.

В исследовании приняли участие 204 ра�
ботника ООО «БайТекс», из них: руководите�

лей – 10%, специалистов – 35%, рабочих – 49%,
служащих – 6%.

Фундамент организационной культуры
закладывает и формирует руководитель ком�
пании, именно от его стиля управления, про�
фессионального опыта и жизненной позиции
зависит атмосфера, царящая в коллективе.

Для определения стиля управления ис�
пользовались следующие методики:

– тестирование персонала предприятия и
построение номограммы;

– применение управленческой решетки
Р. Блейка и Дж. Моутон;

– самообследование руководителя.
Итоги тестирования представлены на ри�

сунке 1.
Полученный стиль представляет собой ди�

алектическое единство двух полярных по своей
сути подходов к управлению – авторитарного
и демократического. Результат такого соотно�
шения стилей управления предполагает дости�
жение нормального эффективного уровня про�
изводства и трудовой дисциплины, при этом
стиль руководителя ООО «БайТекс» прибли�
жен к авторитарному.

Определение стиля управления по Р. Блей�
ку и Дж. Моутон показало доминирование авто�
ритарного управления с элементами демократи�
ческого стиля. Такой тип управления позволяет
добиваться высоких результатов за счет жестких
методов управления, частично учитывая инте�
ресы и творческие способности членов команды.

Рисунок 1. Номограмма определения стилей управления руководства
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Анализируя полученные результаты двух тес�
тов, можно сказать, что подчиненные на 80% при�
знают лидерские качества своего руководителя,
при этом считают его автократом, но не лишен�
ным гуманности и человечности.

Самообследование руководителя ООО
«БайТекс» показало, что он не придерживается
единственного стиля управления, используя в
своей практической деятельности возможнос�
ти его изменения.

Анализируя принятую систему мотивации
на предприятии, следует отметить, что в ООО
«БайТекс» используются традиционные при�
емы экономической мотивации: повременно�
премиальная разновидность системы оплаты
труда.

В качестве критериев оценки системы мо�
тивации были приняты:

1) удовлетворенность стимулами, исполь�
зуемыми в организации;

2) удовлетворенность способом их исполь�
зования;

3) отношение сотрудника к ним;
4) степень взаимодействия стимулов;
5) уровень сознательности работников;
6) удовлетворенность сотрудников рабо�

той, осознание вклада в конечный результат;
7) информированность сотрудников о по�

ложении дел на предприятии, перспективах
развития и т. п.;

8) взаимодействие работников в органи�
зации;

9) мера влияния каждого сотрудника на
цели организации;

10) удовлетворенность сотрудников
уровнем принятия решений;

11) удовлетворенность сотрудников
методами контроля, используемыми в
организации;

12) уровень децентрализации в орга�
низации;

13) уровень участия работников в
процессе принятия решений.

Тестируемым было предложено оце�
нить по девятибалльной шкале характе�
ристики предприятия. В роли экспертов
выступили специалисты высшего звена
управления ООО «БайТекс».

По каждому критерию были посчи�
таны полученные баллы, на основе кото�
рых выведен средний балл по каждой ха�

рактеристике. Для более объективной оценки
результатов проводимого тестирования была
рассчитана общая оценка каждой характерис�
тики с учетом ее важности по формуле (1), что
позволило рассчитать общую удовлетворен�
ность работников (S).

cp.i bWE ⋅= ,                                 (1)

∑
=

iW

E
S

,                                    (2)

где bcp. – средний балл, полученный каждой ха�
рактеристикой;

Wi – важность каждой характеристики, по
мнению экспертов.

Результаты анкетирования представлены
графически на рис. 2. Наиболее высокие оценки
получили следующие характеристики: 1 – удов�
летворенность стимулами; 2 – удовлетворен�
ность способом их использования; 3 – отноше�
ние к ним сотрудников. Самая низкая оценка –
всего 3,6 балла – принадлежит критерию «уро�
вень децентрализации в организации».

Это свидетельствует о неудовлетворитель�
ном уровне информированности подчиненных,
а также о слаборазвитой обратной связи, что
подтверждают невысокие оценки критериев
«уровень участия работников в процессе при�
нятия решений» и «мера влияния каждого со�
трудника на цели организации». Кроме того,
низкую оценку получили такие характеристи�
ки, как: удовлетворенность сотрудников мето�
дами контроля, используемыми в организации;
мера влияния каждого сотрудника на цели

Рисунок 2. Удовлетворенность работников системой
мотивации в организации
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организации; удовлетворенность сотрудников
уровнем принятия решений.

В то время как рабочие присваивают ха�
рактеристикам меньшие баллы, эксперты оце�
нивают данные критерии наиболее высоко, что
подтверждает их важность в управлении пред�
приятием.

Общая удовлетворенность работников со�
ставляет приблизительно шесть единиц, что
соответствует среднему уровню (от 0 до 3 – низ�
кий, от 3,5 до 6 – средний, от 6,5 до 9 – высокий).

Исследование показало, что стимулом для
эффективной работы подчиненных являются не
только применяемые экономические методы
мотивации, но и осознание работниками своего
вклада в конечный результат деятельности.

Делая общий вывод по результатам иссле�
дования удовлетворённости персонала действу�
ющей системой мотивации, можно сказать, что:

1) положительная профессиональная мо�
тивация как у отдельных работников, так и у
трудового коллектива в целом присутствует, что
обеспечивает высокую результативность и хо�
рошие взаимоотношения в группе. Сотрудники
признают авторитет руководителя. Жесткий
контроль определяет высокую активность со�
трудников, что обеспечивает более эффектив�
ное выполнение работ;

2) экономические методы мотивации, при�
меняемые для достижения поставленных целей
достаточно эффективны, но игнорирование со�
циально�психологических методов снижает
воздействие материальных стимулов. Искус�
ство управления людьми заключается в дози�
рованном и дифференцированном применении
тех или иных стимулов мотивации персонала.

Для определения роли организационной
культуры в системе управления был исследо�
ван ее тип на основе методики С. Ханди [2].
Анализировались процесс распределения вла�
сти в организации, ценностные ориентации
работников и руководителя, отношения инди�
вида и организации, структура организации и
характер ее деятельности на различных эта�
пах развития. Ханди выделил четыре типа
организационной культуры: культуру власти,
культуру роли, культуру задачи и культуру
личности.

Организационная культура ООО «Бай�
Текс» определена как культура власти с элемен�
тами культуры задачи. Данный тип культуры
характеризуется: административным управле�
нием, материальной мотивацией сотрудников,
жесткой иерархией, централизованной систе�
мой контроля и быстрым принятием управлен�
ческих решений. При этом для руководителя
важен командный, а не индивидуальный ре�
зультат. С учетом теории жизненных циклов,
культура власти характерна для стадии рожде�
ния организации, что вполне соответствует дей�
ствительности, так как в настоящее время на
предприятии происходит реструктуризация,
вызванная сменой иностранных инвесторов и
топменеджмента ООО «БайТекс».

Выявленный тип организационной куль�
туры позволяет достигать поставленных целей,
что может характеризовать систему управле�
ния как эффективную. Однако организацион�
ная культура на предприятии сложилась стихий�
но. Её основой являются сильная лидерская по�
зиция руководителя и применяемая система
мотивации. При этом не учитываются принци�
пы демократизации, патернализма, человечес�
ких отношений, соблюдения прав личности, ко�
торые в современных условиях должны доми�
нировать над чисто административными мето�
дами и авторитарным стилем руководства. При
дальнейшем развитии организации применение
данного типа организационной культуры будет
малоэффективно.

Предприятие ООО «БайТекс» в связи с
произошедшей реорганизацией находится на
стадии освоения и развития. Поэтому вопрос о
формировании организационной культуры в
организации наиболее актуален. Если сейчас не
уделять данному вопросу внимания, то культу�
ра опять сформируется самостоятельно и в
дальнейшем, по мнению специалистов в облас�
ти организационного развития, для изменения
базовых представлений без разрушения и по�
вторного строительства организации потребу�
ется от пяти до пятнадцати лет. Поэтому необ�
ходимо изменить существующую систему мо�
тивации в области выявленных проблем и скор�
ректировать принятый стиль управления ру�
ководителя на данном предприятии.
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PLACE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN ENTERPRISE MANAGEMENT
This paper will consider the place of organizational culture in enterprise management. Consider its main

composes: management style and motivation system. We define the type of organizational culture which is used
on the research object. Identify the relationship between organizational culture and efficiency of enterprise
management.
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