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ЗНАЧЕНИЕ И СОСТОЯНИЕ АКСИОЛОГИЧЕСКОГО АСПЕКТА  
МЕНЕДЖМЕНТА ОРГАНИЗАЦИИ 

Аннотация. Исследование современного менеджмента показывает, что человек 

– ключевая фигура управления, выступающая как субъект, объект управления; лицо, 

принимающее решение; рабочая сила; клиент или предмет труда. Это определяет 

интерес к системе индивидуальных ценностей человека, лежащих в основе его поведения, 

мотивации и целеполагания. Ценностно-ориентированное управление учитывает 

ценности и их использование в менеджменте организации. Однако, пока не заявлено о 

решении проблемы выстраивания механизма целостной системы управления, 

ориентированной на реализацию поставленных руководителями стратегических целей 

при учете того, что в основе процесса целеполагания лежат системы прежде всего 

нематериальных (философских или мировоззренческих) ценностей лиц, принимающих 

решения. В статье предпринята попытка обоснования важности проработки этого 

вопроса. 

Ключевые слова: менеджмент, организационная культура, стратегический 

менеджмент, ценностно-ориентированное управление, система ценностей. 

Исследование современного состояния менеджмента организации [10, с. 21-36] 

показало, что для него типична объективная дифференциация по ряду направлений: 

объекту, субъекту, стилю, технологии и национально-культурным особенностям 

управления. В реализации каждого из этих направлений ключевую роль играет человек 

либо как лицо, принимающее решение (субъект управления), либо как объект 

управления, либо как носитель идеологии. 

Объективная дифференциация менеджмента требует намеренно планируемой и 

организуемой интеграции управления организацией, т.е. объединения усилий всех 

участников деятельности. Такая интеграция, как показало исследование, может быть 

реализована так же по ряду направлений [10, с. 52-61]. Инициатором интеграции 

управления по любому из этих направлений выступает субъект управления, что 

актуализирует его место и роль в системе менеджмента. 

Существенным результатом исследования интеграции систем управления является 

доказанное утверждение о том, что основным интегратором менеджмента в организации 

является деятельность [10, с. 61-86], ориентированная на получение результата, 

значимого для клиента. Клиентоориентированность определяет значимость именно 

человека как клиента для организации (в т.ч., и клиента – юридического лица, т.к. его 

представителем всегда выступает индивид). Деятельность, включая в себя процессы, 

содержит свойственные им предметы, орудия труда и рабочую силу. В роли каждого из 

этих элементов может выступать человек в той или иной ипостаси своей природы. 

Значимость его довольно высока как на операционном, так и на функциональном, 

межфункциональном и межорганизационном уровнях интеграции деятельности. 

Таким образом, человек как многогранная сущность, имеющая как биологическую, 

так и духовную (и душевную) составляющие, безусловно, заслуживает пристального 

внимания не только как рабочая сила, испытывающая на себе влияние управляющего 

воздействия в рамках сферы управления человеческими ресурсами (УЧР). 
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В частности, проблематика стратегического менеджмента, как представляется, 

требует учета аксиологической составляющей человеческого фактора не только при 

разработке функциональной стратегии УЧР. Общепризнанная значимость системы 

ценностей лица, принимающего решения, требует изучения (и проектирования) 

механизма ее передачи в систему управления предприятием. Такая передача необходима 

для эффективного с точки зрения лица, принимающего решение, функционирования 

стратегического, тактического и оперативного уровней управления. Необходимо также 

обеспечить отражение системы ценностей собственника и в операционной системе 

предприятия, в рамках которой персонал выступает в роли субъекта или объекта 

управления, предмета труда (как внутренний клиент) или рабочей силы. 

Как показал анализ специальной литературы, контекст содержания ценностно-

ориентированного управления (управления по ценностям, management by value, value-

based management (VBM), shareholder value management, customer value management, 

earned value management) значительно различается в зависимости от целей и сферы его 

применения в различных видах менеджмента (УЧР, организационное поведение, 

маркетинг, стратегическое и корпоративное управление и др.). Понятие «ценность» и 

связанная с ним ориентация на ценность могут иметь как нематериальную (духовную, 

этическую, эстетическую и пр.), так и материальную (стоимостную) составляющую. 

Оценка нематериальной составляющей в бизнесе зачастую требует своей экономической 

(т.е. стоимостной) оценки. В результате, все концепции ценностно-ориентированного 

управления можно разделить на три группы: 1) рассматривающие ценности 

нематериальные, 2) рассматривающие ценности как стоимость какого-либо актива, 3) 

рассматривающие возможности оценки стоимости нематериальных активов.  

Понятие «ценность» в отечественной и зарубежной литературе может относиться к 

отдельной личности, коллективу, стейкхолдерам, Совету директоров (СД), высшему 

должностному лицу компании (CEO), топ-менеджменту, к отдельной организации в 

целом, к группе организаций или к сети организаций. 

Вне зависимости от понимания значения термина «ценность» и целей его 

использования значимость ценностно-ориентированного управления и внимание к нему 

достаточно велико. Так, в электронной библиотеке EBSCO (дата просмотра 1.3.2013) по 

запросу «management by values» за период 2003-2013 гг. в научных рецензируемых 

журналах на английском языке опубликовано 11031 статья, в т.ч. по запросу «management 

by value» & «strategy» около 22%. За тот же период в E-library по тематике «Экономика. 

Экономические науки» по запросу «управление по ценностям» отбирается – 33279 статей 

(без выделения статуса рецензируемого журнала), из них к сфере стратегического 

менеджмента относится около 23%.  

В менеджменте учет системы ценностей индивида, коллектива или организации с 

середины 1970-х годов было инициировано со стороны УЧР [16]. Была предложена 

гипотеза о том, что системы ценностей, сформированные в организациях, влияют на 

организационную структуру, процессы, действия менеджеров, на производительность и 

эффективность организаций.  

Начиная с конца 1990-х годов, управление по ценностям рассматривается как 

инструмент стратегического управления, который раскрывает рыночный потенциал 

компании через связь с каждым сотрудником. В наши дни влияние системы ценностей 

отдельных сотрудников на формирование организационной культуры и процесс 

управления ею является выделенной научной проблемой. Изучаются различные методы 

коммуникаций ценностей компаний внутри и за ее пределами, поднимаются вопросы 

значимости культурных ценностей для развития управления человеческими ресурсами 

[44], влияния ценностей организации на мотивацию сотрудников [23], ответственности 

организации за ее этическую среду [32]. 
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Еще до начала 2000-х годов началось развитие управления по ценностям как 

инструмента управления организационной культурой [18; 41 и др.]. В России издан 

целый ряд публикаций по этому вопросу [1; 2; 3; 4; 5; 6; 7; 9;11; 24 и др.].  

Во многом перечисленные публикации связаны с результатами исследований в 

социологии и психологии. В этих науках спектр внимания к системе ценностей очень 

широк. Он включает в себя, как правило, непосредственно ценности (или философско-

этические ориентиры), а также психологические (мотивы, смыслы, установки, 

потребности) и операциональные (действия, поступки) ориентиры [8]. Большинство работ 

изучают влияние личных ценностей, объединяя эти ценности в группы.  

В общем менеджменте некоторые авторы поднимают вопрос о влиянии личных 

ценностей на реализацию отдельных функций или направлений менеджмента 

организации [29; 31; 36; 37 и др.]. В частности, изучению влияния личных ценностей на 

инновационную деятельность организации посвящен целый ряд работ [14; 15; 20; 26; 29; 

40 и др.]. 

В литературе имеется два подхода к рассмотрению комплекса «ценности – 

культура – этика – нормы» (values/culture/ethics/norms – VCEN) [13; 21; 31; 38; 39 и др.]. 

Первый рассматривает прежде всего значимость социальных и (или) внешних норм в 

комплексе VCEN организации. Второй делает акцент на влиянии интересов и мотивов 

наиболее влиятельных групп внутри самой организации [17; 19; 22; 30 и др.]. В 

результате имеется большое разнообразие определений понятия «ценность» в 

организации [25 и др.]. 

В целом, все авторы соглашаются с тем, что личные ценности оказывают 

существенное влияние на поведение человека [34; 38; 39 и др.] и демонстрируют 

устоявшееся восприятие функций ценностей. К основным функциям ценностей относятся 

1) направление поведения индивида, 2) разрешение конфликтов, 3) принятие решений, 4) 

развитие мотивации. Каждый человек имеет довольно уникальный и широкий набор 

личных ценностей, составляющую относительно стабильную систему. При этом иерархия 

ценностей в системе может меняться по мере развития общества, культуры, личного 

опыта и т.п.  

В 1985 г. М. Портер обратил внимание на необходимость выделения сфер 

деятельности организации, создающих ценности для клиента при рассмотрении развития 

конкурентных преимуществ компаний в рамках стратегического менеджмента [35]. Это 

привело к развитию управления цепочками ценностей, в которых контекст личных 

ценностей собственников, топ-менеджмента и сотрудников не рассматривается. Объект 

управления – межорганизационные взаимодействия и взаимоотношения. Большой вклад в 

развитие этого вопроса внес маркетинг взаимоотношений. 

Одна из осознанных и хорошо описанных проблем корпоративного управления 

состоит в том, что членам СД сложно передать свои ценности высшему менеджменту [27; 

28]. Довольно часта практика, когда вопросы стратегического менеджмента 

прорабатываются и подготавливаются для обсуждения CEO, а не СД, что ограничивает 

использование его потенциала. Для развития возможности передачи ценностей СД на 

операционный уровень управления организациями CEO должен в большей степени стать 

консультантом СД по выдвигаемым им идеям, а не разработчиков новых схем или 

концепций.  

В результате отсутствия желаемого и гарантированного результата при 

управлении бизнесом в конце 1990-х годов стало развиваться управление, нацеленное на 

интересы (создание ценностей) для стейкхолдеров. На сегодняшний день имеется 

устойчивое убеждение, что использование ценностно-ориентированного управления с 

учетом интересов стейкхолдеров положительно сказывается на деятельности организаций 

[12; 33]. При этом под ценностью понимается прежде всего стоимость компании и 

показатели оценки ее именно финансовой деятельности. Инструментарий анализа 

позволяет стейкхолдерам воспринимать результаты финансовой деятельности не только 
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по формам годовой финансовой отчетности. Такой подход приводит к формированию 

организаций, ориентированных на ценности стейкхолдеров и, как следствие, к 

формированию обществ, ориентированных на множественные цели [42]. Подобные 

компании принципиально отличаются от организаций, контролируемых менеджментом. 

В дополнение к ценностно-стоимостному направлению в корпоративном 

управлении проводится рассмотрение влияния этических ценностей на результаты 

деятельности компаний [43]. Предполагается, что организации должны обеспечить 

развитие культуры, направленной на развитие этического поведения, поддержание и 

соблюдение законности. В частности, СД и CEO должны нести ответственность за 

следование этическим программам и законопослушание сотрудников.  

Итак, спектр внимания к аксиологической составляющей менеджмента очень 

широк. Ориентируясь на методологию управления, следует отметить высокую 

значимость проработки вопросов для отдельных личностей и групп в разрезе отмеченных 

выше функций ценностей. Основополагающая роль нематериальных ценностей при 

определении поведения персонала и его мотивации чрезвычайно важна при решении 

проблем работы с человеком в ролях объекта управления и предмета деятельности (в т.ч., 

при работе с внутренним или внешним клиентом). Влияние системы этих ценностей на 

процесс принятия решений и разрешение конфликтов различного уровня помогает 

повышать эффективность работы с человеком в ролях субъекта управления (лица, 

принимающего решения) и носителя идеологии. 

В то же время стоит обратить внимание на то, что пока не заявлено о решении 

проблемы выстраивания механизма целостной системы управления, ориентированной на 

реализацию поставленных руководителями стратегических целей при учете факта того, 

что в основе самого процесса целеполагания лежат системы прежде всего 

нематериальных (философских или мировоззренческих) ценностей лиц, принимающих 

решения (отдельного собственника бизнеса, группы собственников, СД, CEO, топ-

менеджера или их группы).  
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Как видно из рисунка, механизм интеграции управления организацией требует 

своего рассмотрения и как системы, и как совокупности процессов (т.е. с 

технологической точки зрения), и как совокупность состояний. Например, проработка 

Кодекса корпорации (элемент «Нормы и правила» механизма как совокупности 

состояний) и использование традиционных подходов к формированию системы 

сбалансированных показателей в стратегическом менеджменте (элемент «Методики и 

методы расчета» механизма как совокупность процессов) не обеспечивают перманентную 

взаимосвязь этих инструментов на тактическом и оперативном уровнях управления, а так 

же в рамках функционирования операционной системы бизнеса, т.к. игнорируют 

механизм интеграции управления как совокупности организационной, операционной, 

логистической и информационной систем и их взаимосвязи. Проработка методологии 

такой взаимосвязи без сомнения обеспечит разработку методических рекомендаций, 

обеспечивающих повышение эффективности деятельности компаний в целом. 
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ВЛИЯНИЕ ПОГОДНО-КЛИМАТИЧЕСКИХ УСЛОВИЙ РОССИИ  
НА ЭКОНОМИЧЕСКУЮ БЕЗОПАСНОСТЬ  

ПРОМЫШЛЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ 

Аннотация. Описаны отрицательные последствия воздействия погодно-

климатических условий на деятельность промышленных организаций. Некомфортные 

погодные условия воздействуют на производственно-реализационный цикл, 

материально-техническую базу, состояние товарно-материальных ценностей, персонал 

организации и ожидания его высшего руководства. В целом экономические издержки, 

связанные с противодействием вредному влиянию погодно-климатических факторов, 

составляют значительную часть затрат предприятий. От эффективного расходования 

средств в этой сфере зависит экономическая безопасность организации и 

соответственно общая прибыльность бизнеса. 

Ключевые слова: погодно-климатические условия, экономическая безопасность 

организации, материально-техническая база, аварии, персонал организации, ожидания 

высшего менеджмента организации. 

Зимний период, продолжающийся в средней полосе России в течение полугода, 

оказывает особое влияние на экономическую безопасность промышленных организаций. 

Особенно выделяется первый квартал года, когда подавляющее большинство 

предприятий сталкиваются с резким снижением спроса на свою продукцию. 

Мультипликативный эффект (эффект домино) существенным образом снижает объем 

ВВП страны.  

Российские северные территории подвергают проверке на прочность человека, 

рискнувшего поселиться в тех краях. Между тем России снова необходимо сделать 

обжитыми не только край земли, но и акватории северных морей, т.к. на шельфе 

планируется активная добыча углеводородов.  

Некомфортные погодные условия воздействуют на производственно-

реализационный цикл, материально-техническую базу, состояние товарно-материальных 

ценностей, персонал организации и ожидания его высшего руководства.  

В настоящее время по-прежнему основным конструкционным материалом 

является сталь, которая под воздействием низких температур и влажности активно 

корродирует и разрушается. Композитные материалы, которые также активно 

применяются, разрушаются под воздействием пыли и влаги. Происходит набухание 

материалов, способных впитывать влагу, что приводит к потере ими части свойств. 

Пониженные температуры и многократные внутри суточные переходы через ноль 

градусов изнашивает машины и оборудование. Под воздействием пониженной 

температуры замерзают смазки и жидкости, образуются трещины в материалах, 

происходит термоусадка, уменьшается эластичность смол и каучуков.  

Высокие температуры являются причиной изменения электрических параметров, 

таких как индуктивность, сопротивление, емкость, в результате выходят из строя 

электронные приборы. Движущиеся части механизмов разрушаются из-за размягчения и 
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