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А.Г. Эфендиев, Е.С. Балабанова, А.С. Гоголева

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА 
КАК НОРМАТИВНО-РОЛЕВАЯ СИСТЕМА ТРЕБОВАНИЙ 
К РАБОТНИКУ РОССИЙСКИХ БИЗНЕС-ОРГАНИЗАЦИЙ

Статья представляет теоретический и эмпирический анализ фено-
мена организационной культуры, понимаемой как нормативная система 
институционализированных практик организационного взаимодействия 
и операционализируемой через понятие ролевого стандарта. Дается об-
зор основных подходов к изучению оргкультуры, обсуждаются проблемы 
эмпирических исследований этого феномена. Рассматривается проблема 
связи организационной культуры с практическими аспектами функ-
ционирования бизнес-организаций, выделяются три возможных уровня 
влияния оргкультуры на развитие организации. На основе данных 
 стандартизованного опроса 1692 рядовых работников и специалистов 
80 предприятий и организаций из 8 регионов РФ проводится анализ вну-
тренней структуры ролевых стандартов. На основе агрегирования инди-
видуальных ответов о ролевых стандартах на уровне организаций выяв-
лены и описаны четыре типа организационных субкультур. Анализ 
соответствия нормативно-ролевых требований организационных куль-
тур практикам трудовой деятельности и поведению работников позво-
ляет авторам делать вывод о непрямом, «фоновом» характере такого 
влияния.

Ключевые слова: организационная культура, организационные суб-
культуры, ролевой стандарт, практики социальных взаимодействий.

Keywords: organisational culture, organisational subcultures, role stan-
dard, practices of social interactions.

Социологический анализ проблем культуры исключительно важен 
для полного и адекватного понимания происходящих в современном 
обществе изменений. Особое внимание исследователей привлекает по-
иск ответов на вопрос, как культура влияет на поведение людей; какова 
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в этом роль ее различных структурных элементов — ценностей, идеалов, 
норм, оценок. Ярким примером актуальности этой тематики являются 
исследования организационной культуры — одной из важнейших проб-
лем современного менеджмента. Управленцы-практики рассматривают 
ее как мощный стратегический инструмент, способный сплотить со-
трудников вокруг общих целей и ценностей, ведущих к повышению 
экономической эффективности организации. Для ученого оргкульту-
ра — ключ к пониманию социального устройства бизнес-организаций. 
Вместе с тем в последние десятилетия феномен организационной куль-
туры «оброс» большим количеством мифов, а обилие научных исследо-
ваний по данной проблематике все равно не позволяет ответить на такие 
важнейшие вопросы, как научная обоснованность типологий оргкуль-
тур или сила связи нормативных культурных требований с реальными 
практиками социальных взаимодействий в организациях, влияние куль-
туры на реальное трудовое поведение работников. Мы предлагаем ана-
лиз проблем организационной культуры с точки зрения фундаменталь-
ных принципов социологического исследования.

«Организационная культура»: основные подходы к изучению
В работах по менеджменту понятие «культура» начинает использо-

ваться в организационном контексте примерно с 1960-х гг. (Sinclair 
1993). Резкий всплеск интереса к феномену организационной культуры 
наблюдался в 1980-х гг. (Rowlinson, Procter 1999). Судя по нарастанию 
количества научных статей, внимание исследователей к этой теме не 
осла бевает и в настоящее время*.

В самом начале изучения феномена организационной культуры до-
минировал функциональный подход, истоки которого лежат в структур-
ном функционализме (Gregory 1983; Schultz, Hatch 1996). В первых ис-
следованиях по оргкультуре были реализованы основные принципы 
«системы», разработанные Э. Дюркгеймом, Т. Парсонсом, Р. Мерто-
ном, А. Рэдклифф-Брауном, Б. Малиновским. Функционализм и сегод-
ня остается наиболее разработанным и доминирующим подходом в тео-
рии оргкультуры. Он характеризуется взглядом на организацию как на 
систему с задачами выживания и целедостижения. Основные функции 
культуры, согласно ему, — это символическая адаптация организации 
к внешней среде, интеграция и регуляция поведения ее участников. 
Подразумевается, что оргкультуру можно целенаправленно изменять, 

* Анализ публикаций по теме организационной культуры был проделан на 
основе базы данных Web of Science в ноябре 2008 г. Полученные результаты 
говорят о том, что с 2000 по 2008 гг. было опубликовано больше научных статей, 
чем за периоды с 1990 по 1999 гг. и с 1976 по 1989 гг. 

Эфендиев А.Г., Балабанова Е.С., Гоголева А.С. Организационная культура...
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а менеджмент компании является ее активным преобразователем. Ря-
довые сотрудники, наоборот, рассматриваются как носители внешне 
 заданной для них культуры. Функционалисты исходят из того, что куль-
тура — это переменная в анализе организации, такая же, как организа-
ционная структура, технология или внешняя среда (Sinclair 1993; Schultz, 
Hatch, 1996). Таким образом, культура в рамках функционалистского 
подхода анализируется преимущественно на уровне причинных связей. 

Есть и другие развиваемые функционализмом характеристики орг-
культуры, которые представляют интерес для нашего анализа. Во-пер-
вых, это вопрос о влиянии организационной культуры на поведение со-
трудников (Gregory 1983; Sinclair 1993; Harris 1994; Plowman 2001; Henri 
2006). Во-вторых — связь организационной культуры и эффективности 
компании (Martin, Siehl 1983; Ouchi, Wilkins 1985; Denison, Mishra 1995). 
Согласно функционалистскому подходу, культура оказывает давление 
на человека и заставляет его действовать определенным образом на бла-
го организации, повышая эффективность ее деятельности. Следова-
тельно, менеджмент организации может и должен управлять этим воз-
действием (Harris 1994; Plowman 2001). Поэтому к числу основных 
вопросов исследований в рамках этого подхода относятся методы управ-
ления организационной культурой, например, посредством практик 
управления персоналом (Kossek 2003), процессы социализации 
(Hofstede, Neuijen, Ohayv, Sanders 1990). 

Акцент на связи организационной культуры и эффективности ком-
пании обусловил необходимость разработки такого понятия, как сила 
организационной культуры, позволяющего выявить соответствие между 
разделяемыми ценностями культуры и результатами поведения кон-
кретных сотрудников. Кроме этого, в рамках функционалистского под-
хода были проведены исследования о влиянии организационной куль-
туры на такие аспекты деятельности организации, как устойчивость 
результатов (Sorensen 2002) или практики оценки персонала (Henri 
2006). 

Функционализму противостоит феноменологическая парадигма. Ее 
истоки лежат в интерпретативной этнографии, феноменологии, а также 
семиотической и герменевтической традиции в культурной антрополо-
гии и социологии — П. Бергер и Т. Лукман, Г. Гарфинкель, К. Гирц 
(Schultz, Hatch 1996). Этот подход предполагает, что «культура — это не 
то, что есть у организации, это то, что организация есть сама по себе» 
(Smircich 1983). Феноменологи полагают, что каждая организация уни-
кальна, и к ее описанию нужно подойти с «чистым листом», без заранее 
построенной модели (Schultz, Hatch 1996). Культура — мощное сим-
волическое средство коммуникации, она создает чувство идентично-
сти, способствует социальной стабильности и служит основанием для 

Социология управления
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смысло образования (Smircich 1983; Harris 1994). Именно поэтому менедж-
мент не может управлять культурой — он сам является ее частью (Sinclair 
1993). По выражению одного из исследователей, культура не полностью 
программируема, в ней есть много спонтанного (Gregory 1983). 

Если функционалисты рассматривают в качестве источника куль-
турных изменений менеджеров и их целенаправленную деятельность, то 
представители феноменологического подхода подчеркивают, что члены 
организации способны менять культуру, но не единолично, а посред-
ством разделяемых символических значений и схем (Martin, Siehl 1983). 
Поэтому основной целью организационной феноменологии является 
не регулирование поведения и не прогнозирование, а понимание и опи-
сание существующих оргкультур (Rowlinson, Procter 1999). 

Вместе с тем, даже при наличии обширной научно-исследователь-
ской литературы, наука об организационной культуре все еще нахо дится 
в процессе становления. Это проявляется в том, что имеющиеся сегодня 
теоретические и эмпирические разработки достаточно фрагментарны 
(Denison, Mishra 1995) и их потенциал пока полностью не реализован. 
Продолжается дискуссия об основополагающих конструктах термина 
организационной культуры. Особого внимания заслуживает рассмотре-
ние проблемы качества эмпирических исследований этого феномена.

Проблемы эмпирических исследований организационной культуры
Методы исследования: экспансия «качественников»

При анализе аргументов, выдвигаемых в ходе дискуссий, следует об-
ратить внимание на то обстоятельство, что влияние оргкультуры на раз-
личные аспекты деятельности компании нередко утверждается доста-
точно голословно, особенно в популярных книгах и учебниках для 
менеджеров (Peters, Waterman 1982). В научной литературе авторы ис-
пользуют наличие такого влияния в качестве предпосылки анализа, без 
четкого его доказательства. Попытки же его научного обоснования 
 основываются, как правило, на результатах исследований, проведенных 
исключительно качественными методами, на основе таких субъектив-
ных методик, как интервьюирование, наблюдение, групповая дискус-
сия — например, исследования (Gregory 1983; Martin, Siehl 1983). Отме-
чается, что для обоснования тех или иных теоретических моделей 
данные методы не в полной мере адекватны (Hofstede et al. 1990; Denison 
1996). Доминирование качественных методов, делающих невозможны-
ми сравнения между организациями, признается в качестве серьезного 
ограничителя исследований культуры и других организационных фено-
менов (Denison, Mishra 1995). 

Что касается немногочисленных количественных исследований орг-
культуры, то одним из ключевых является проблема выбора индикаторов, 

Эфендиев А.Г., Балабанова Е.С., Гоголева А.С. Организационная культура...
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которые бы действительно раскрывали содержание этого феномена. 
В качестве таковых используются, например, деятельность топ-менед-
жеров по разработке организационной культуры (Sorensen 2002); нали-
чие долгосрочных целей и видения (Denison, Mishra 1995); ценности, 
причем не рядовых сотрудников, а топ-менеджеров компании (Berson, 
Oreg, Dvir 2008). «Сила» организационной культуры операционализиру-
ется через осведомленность сотрудников о корпоративных ценностях 
(Kotter, Haskett 1992). Кроме того, индикаторы деятельности организа-
ции и поведения сотрудников часто подменяются оценками этой дея-
тельности со стороны самих респондентов. 

Ценности, нормы и практики: что изучать?
В противовес исследованиям, выполненным в рамках качественных 

методик, и утверждениям консультантов и бизнес-тренеров, результаты 
количественных исследований показывают весьма ограниченное воз-
действие культуры на различные стороны функционирования организа-
ций. Так, Г. Хофстеде в результате своих многочисленных исследований 
пришел к выводу, что организационная культура, скорее, проявляется 
не в общих ценностях, а в тех элементах, которые встроены в совмест-
ную ежедневную работу (Hofstede et al. 1990). В его исследовании 20 ор-
ганизаций из Дании и Нидерландов было обнаружено, что ценности 
респондентов больше различаются по их социально-демографическим 
характеристикам, нежели по принадлежности к организациям. Цен-
ности в организациях в рамках одних и тех же национальных культур 
оказались схожими, существенные же различия были зафиксированы 
в практиках и образцах поведения. Другие авторы также констатируют, 
что поведение участников организации не связано с их ценностной 
структурой (Пригожин 2010: 432), зато наблюдается связь поведения 
с нормами и ожиданиями (Glisson, James 2002).

Следовательно, встает вопрос о соотношении двух основных инди-
каторов организационной культуры, верифицируемых в эмпирических 
исследованиях: 1) системы ценностей, разделяемых всеми членами ор-
ганизации, и 2) системы норм и образцов трудового поведения. Внима-
тельный анализ этой проблемы выявляет в ней ряд тесно связанных, но 
системно независимых аспектов.

Первый аспект. Ценности, реализуемые в деловой практике каждой 
организации, носят общенациональный характер (поэтому в этом случае 
точнее говорить о национальной деловой культуре). Внимание к проб-
лемам организационной культуры первоначально было основано на на-
блюдениях, согласно которым производственные успехи (например, 
Японии в 1950-1990-е гг.) в значительной степени связаны с социально-
гуманитарными аспектами деловой жизни (Ouchi, Wilkins 1985). На этом 
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основании общенациональные черты деловой этики (японского) обще-
ства ошибочно приписывались особенностям отдельных организаций. 

Позже Г. Хофстеде и его коллеги пришли к выводу, что культурные 
ценности приобретаются людьми на раннем этапе жизни, и впослед-
ствии их трудно изменить (Hofstede et al. 1990), а в модели Э. Шейна 
ценности национальной культуры представлены в глубинном уровне 
базовых представлений, которые не поддаются изменению со стороны 
компании (Schein 1996). Поэтому важно различать ценности работни-
ков как элемент общенациональной деловой культуры от внутриорганиза-
ционных явлений — конкретных образцов поведения, норм трудовой де-
ятельности. Специфическое для каждой организации сочетание этих 
норм и требований является следствием множества организационных 
переменных: региональной и отраслевой принадлежности, технологии, 
истории развития компании, а также желательных для топ-менеджеров 
данной организации образцов поведения работников (Glisson, James 
2002).

Второй аспект. Ценности — это абстрактные представления, же-
лательные, внутренне принятые индивидом, реализуемые в условиях 
свободы выбора. Система ценностей каждого индивидуального актора, 
характерные для нее сочетания предпочтений, является уникальной 
и неповторимой. Каждый работник приходит в организацию со своей 
системой ценностей. 

Нормы организационного поведения — это правила поведения, обес-
печивающие практическую предсказуемость поведения сотрудника в ор-
ганизационных взаимодействиях. Нормы, как правило, имеют механизм 
обеспечения их исполнения (enforcement). Исследования показали, что 
организация создает установки своих членов, которые стимулируют лю-
дей вести себя так, как не свойственно лично им, но которые, очевидно, 
навязаны этим членством (Merton 1940; Crozier, Thoenig 1976).

Проведение четкой демаркационной линии между ценностями (де-
ловой культуры общества) и нормами (конкретной организации) важно 
как для научного анализа, так и для практического применения. Иссле-
дователю и практику важно понимать, что должно являться объектом 
управления: система ценностей или нормативно-институциональная 
структура.

Анализ представлений исследователей о том, что входит в понятие 
«организационная культура», показал, что большинство из них призна-
ют нормы и образцы поведения частью организационной культуры ком-
пании  (Harris 1994; Schein 1996; Plowman 2001; Sorensen 2002; Kossek 
2003; Henri 2006; Kwantes, Boglarsky 2007). Однако при операционализа-
ции понятия оргкультуры в большинстве исследований остаются только 
ценности. 
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Следует отметить, что проблема «ценности vs. практические образцы 
поведения» имеет два ракурса анализа: эпистемологический и онтоло-
гический (Эфендиев, Балабанова 2012). При эпистемологическом ис-
следовании проблемы мы акцентируем внимание на эмпирической по-
знаваемости ценностных конструктов. Залегая в глубинных пластах 
индивидуального и национального сознания, ценности с трудом под-
даются эмпирической верификации. Не выдаем ли мы эти эпистемоло-
гические ограничения за фундаментальный онтологический факт того, 
что организационный контекст имеют, в первую очередь, нормативные 
структуры организационных практик? Социокультурный аспект регу-
ляции поведения в организации не исчерпывается ценностями. Он 
включает организационную практику как систему институциональных 
взаимодействий, основывающуюся на определенных нормах поведения.

Итак, наш анализ зарубежных исследований, основанных на ис-
пользовании объективных методов, показал, что для выявления влия-
ния социально-гуманитарных явлений на трудовое поведение работни-
ков или экономическую эффективность бизнес-организации следует 
сконцентрировать внимание на изучении нормативной структуры либо 
институционализированных практик организационных взаимодействий. 

Влияние организационной культуры на развитие организации
Как мы отмечали выше, большое количество исследований органи-

зационной культуры посвящены выявлению: а) направленности влияния 
культуры на различные аспекты жизни организации. Здесь главное вни-
мание уделяется вопросу, на что и как способна влиять культура; б) силы 
влияния культуры, где главное внимание уделяется вопросу о том, явля-
ется ли культура «сильной» или «слабой». 

Относительно направленности влияния оргкультуры есть ряд иссле-
дований с применением объективных методов, которые выявляют связь 
между культурой, замерявшейся на основе диагностической модели Ка-
мерона и Куинна (Quiun 1988), и различными практиками управления 
человеческими ресурсами (например, Henri 2006). Попытки выявить 
связь, с одной стороны, организационной культуры и других нематери-
альных социально-гуманитарных факторов, с другой — различных сто-
рон жизни бизнес-организаций, подводят нас к идее о многоуровневом 
характере такого влияния.

Что касается первого уровня, то можно предположить, что организа-
ционная культура оказывает ощутимое влияние на те стороны жизни 
организации, которые непосредственно связаны с формированием 
и развитием человеческих ресурсов (трудовое поведение, различные 
УЧР-практики (т. е. практики управления человеческими ресурсами) — 
оценка, карьера, обучение) и вытекающие из этого явления — вовлечен-
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ность, лояльность, удовлетворенность трудом, текучесть персонала. На 
втором уровне культура (наряду с другими факторами) может оказывать 
определенное влияние на производительность труда отдельных работ-
ников. На третьем уровне она, наряду с другими организационными 
элементами (структура, стратегия, технология, эффективность топ-
менеджеров), может вносить свой вклад в общие результаты деятельно-
сти компании, ее экономическую эффективность.

Первый уровень является основной сферой влияния оргкультуры. 
Второй и третий — производные, где роль культуры проявляется в дол-
госрочных результатах через развитие человеческих ресурсов и то, на-
сколько ценятся, например, квалификация, инновационное поведение, 
лояльность в конкретных видах деятельности (Kotter, Haskett 1992). Из 
этого следует необходимость реалистически оценивать сферы и формы 
прямых влияний организационной культуры, и, более широко, соци-
ально-гуманитарных аспектов, на жизнь бизнес-организации. 

Итак, из вышесказанного следует, что необходимо дифференциро-
вать прямое и косвенное влияние организационной культуры, точнее, 
нормативной структуры практик организационных взаимодействий, на 
развитие российских бизнес-организаций, где прямое влияние, как пра-
вило, непосредственно связано с формированием и развитием челове-
ческих ресурсов конкретной компании, а косвенное — с долгосрочными 
результатами данной компании на рынке.

Что же касается силы влияния организационной культуры, то были 
выделены, в частности, три следствия распространенности «сильных» 
норм и ценностей, которые положительно влияют на успехи компании: 
улучшенная координация и контроль внутри компании, согласован-
ность организационных и индивидуальных целей, повышение трудоот-
дачи сотрудников (Sorensen 2002). Авторы некоторых исследований по-
казали, что компании с сильной культурой превосходят по результатам 
компании с более слабой культурой (Kotter, Heskett 1992; Gordon, 
DiTomaso 1992; Denison, Mishra 1995; Sorensen 2002). В основе подобных 
исследований лежит предположение, что организации выигрывают от 
работы высокомотивированных, вовлеченных в дела компании сотруд-
ников. Сильная организационная культура способна в определенной 
степени заменять регламенты, формальный контроль; участники ком-
пании с сильной организационной культурой добровольно исполняют 
задачи, их поведение предсказуемо и надежно.

Однако обращает на себя внимание следующее. Понятие «сильная 
организационная культура» в таком виде совпадает с понятием высоко-
интегрированной социальной группы. Известно, что механизмами 
групповой интеграции являются референтность и престижность группы 
для сотрудников, формирование «мы-сознания», (само)контроль над 
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собственным «я» с позиции «мы», конформизм, ролевые предписания 
для членов группы, наличие эффективного контроля за ними, санкции. 
Встает вопрос о том, является ли сильная оргкультура порождением, 
спутником или следствием высокой интеграции и солидарности взаи-
модействий, или же сильная культура существует как самостоятельная 
данность? 

И этот вопрос отнюдь не абстрактно-теоретический. Он имеет прак-
тическую нацеленность и поможет найти ответ на вопрос, как добиться 
формирования в компании сильной организационной культуры. Если 
«сильная культура» есть неизбежное порождение и синоним групповой 
интеграции, то ясен и ответ: необходимо развивать механизмы, обеспе-
чивающие и способствующие становлению организации как высоко-
интегрированной социальной группы.

Сильная организационная культура в том виде, как она сегодня пони-
мается, по сути, действительно выступает синонимом высокоинтегри-
рованной социальной группы. Во-первых, при таком синонимичном 
подходе затуманиваются границы между этими базовыми понятиями. 
В результате синонимичными становятся и следующие производные 
понятия: «сильная организационная культура» и «сильная позитивная 
по содержанию организационная культура». Не случайно для боль-
шинства исследователей это одно и то же: авторы в своих работах не 
оценивают то, насколько ценности организационной культуры отве-
чают потребностям компании. Отчасти это объясняется функциона-
листской парадигмой большинства таких исследований, поскольку 
авторы интерпретируют сложившуюся культуру исключительно в рам-
ках «ключевых ценностей», которые целенаправленно разрабатывают-
ся менеджментом компании (Plowman 2001). Так, общая тема множе-
ства популярных книг — это сильная, хорошо проработанная культура 
как важнейшая характеристика компаний с хорошими результатами 
(Deal, Kennedy 1982; Peters, Waterman 1982). В таких компаниях люди 
следуют правильной линии и знают, что их поддержат в большинстве 
ситуаций, потому что набор направляющих ценностей кристально 
ясен. 

Однако в этом случае из поля зрения выпадают негативные, асоци-
альные, варианты организационной культуры, ярким примером кото-
рых является культура воровской шайки, мафии, подпольного цеха: они 
тоже могут быть очень сильными культурами. Некоторые исследователи 
также указывают на неэтичные действия сотрудников как результат 
культурных норм (Sinclair 1993), на существование «неуспешных» ком-
паний с сильной организационной культурой (Plowman 2001), на силь-
ные ценности, подавляющие долгосрочные финансовые успехи (Kotter, 
Haskett 1992) или на наличие дисфункциональной культуры (Kwantes, 
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Boglarsky 2007). Кроме того, под сильной культурой чаще всего понима-
ются комплексные, целостные образования, регулирующие все основ-
ные стороны трудовой деятельности ее работников. Но можно предпо-
ложить, что возможны ситуации, когда организационная культура 
делает упор на ограниченном количестве ценностей и норм, например, 
на добросовестности и дисциплине, квалификации, исполнительности, 
покорности. Иными словами, возможны акцентированные (в противо-
вес комплексным) культуры, которые, в свою очередь, могут быть силь-
ными или слабыми. 

Наконец, возможны «диффузные» культуры, которые не выполняют 
в организациях своих основных функций по интеграции и регуляции 
поведения работников компании, поскольку их содержание неопреде-
ленно. Скорее всего, в этих организациях нет единой культуры, она еще 
не сложилась или уже распалась.

Иными словами, для эмпирического исследования на операцио-
нальном уровне важно разделять следующие дихотомии:
— комплексная — акцентированная культура;
— артикулированная — диффузная культура; 
— сильная — слабая культура.

Комплексность или акцентированность организационной культуры 
в эмпирическом исследовании могут быть определены наличием или 
отсутствием зоны, в которой большинство респондентов утверждает об-
щие идеи, желаемые образцы поведения. Если эти зоны распространя-
ются на достаточно широкую область ортогональных переменных, то 
можно говорить о комплексном характере данной культуры, если на уз-
кую область — об акцентированной культуре. Силу влияния культуры 
можно замерять по доле респондентов, которые в своем личном поведе-
нии следуют этим коллективным нормам и паттернам.

Размывание границ между понятиями «сильная организационная 
культура» и «высокоинтегрированная социальная группа» затрудняет 
описание механизмов побуждения работников к желательному поведе-
нию. Ведь в основе этих механизмов лежат не только добровольные, но 
и принудительные мотивы. При традиционном понимании организа-
ционной культуры с акцентом на ценности (т. е. желательное, добро-
вольное) остается нерешенным вопрос о том, насколько культурно- 
добровольные мотивы способны склонить работника к ожидаемому 
организационному поведению. Другое дело, если мы за основу понимания 
оргкультуры берем нормативную систему институционализированных 
практик организационного взаимодействия. В этом случае такая синони-
мичность оправдана, что является дополнительным аргументом в пользу 
«узкого» нормативно-практического понимания организационной куль-
туры.
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Итак, теоретический анализ подводит нас к выделению следующих 
категорий организационных культур по их содержанию и силе воздей-
ствия на поведение ее сотрудников:
1. Артикулированные культуры:

— комплексные сильные; 
— комплексные слабые; 
— акцентированные сильные; 
— акцентированные слабые. 

2. Диффузные культуры.

Организационная культура как совокупность субкультур
В предыдущих разделах мы обращались к оргкультуре как явлению 

внутренне целостному. Вместе с тем имеется немалое число исследова-
ний (Gregory 1983; Smircich 1983; Martin, Siehl 1983; Denison 1996; Schein 
1996; Harris 1994; Hofstede 1998; Kossek 2003), в основе которых лежит 
понимание организационной культуры как внутренне неоднородного 
явления.

Речь идет о наличии субкультур в рамках конкретной компании. Мо-
гут существовать субкультуры отдельных подразделений — это так назы-
ваемое горизонтальное расположение субкультур, которые существуют 
на одном уровне иерархии. В зарубежных работах часто говорится о про-
фессиональных культурах, культурах отделов (Schein 1996; Hofstede 1998). 
«Горизонтальные» субкультуры вряд ли могут являться объектом массо-
вых количественных исследований из-за трудностей с обеспечением ре-
презентативности. Также это могут быть субкультуры отдельных соци-
ально-профессиональных групп: рядовых работников, специалистов, 
руководителей нижнего и среднего уровней, топ-менеджеров. В этом слу-
чае субкультуры располагаются в компании, так сказать, «по вертикали».

В литературе утверждается, что необходимо различение между доми-
нирующей культурой, выражающейся через основные ценности, которые 
разделяются большинством членов организации, и субкультурами, кото-
рые могут быть «поддерживающими», «ортогональными» и «контркуль-
турными» (Martin, Siehl 1983). В связи с этим возникает вопрос: а су-
ществует ли вообще «единая» организационная культура компании? 
Поэтому, на наш взгляд, более корректно рассматривать ее в качестве: 
— некоего ядра идей, норм, паттернов, которые являются общими 

и едиными для различных субкультур, например, когда мы имеем 
в виду доминирующую культуру;

— различных субкультур, объединенных «мы-сознанием», чувством са-
моидентификации ее участников с данной организацией. Реально 
же на конкретного работника влияет субкультура той группы, к ко-
торой он принадлежит.
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Ролевой стандарт организационной культуры: 
операционализация понятия

Результаты известных нам исследований не выявили связи ценно-
стей и процесса трудового поведения индивида конкретной организа-
ции. Продолжается дискуссия о том, может ли ценностная структура 
являться принадлежностью культуры, характерной для данной органи-
зации, или это явление точнее описывается понятием национальной де-
ловой культуры. Также не доказано, что инструменты эмпирического 
исследования способны замерить именно ценности, а не ценностные 
суждения. Поэтому в рамках настоящего исследования организационная 
культура эмпирически представлена как система норм, регулирующих 
практики организационных взаимодействий.

В организации решающую роль играет трудовое поведение, осу-
ществляемое в устоявшихся, возобновляемых практиках. Именно ин-
ституционализированная (а не спорадическая) система социальных 
 взаимодействий порождает предсказуемое устойчивое поведение акто-
ра. Институционализированность практики организационных взаимо-
действий обеспечивается ролевыми стандартами — ожиданиями поведе-
ния каждого участника, которое контролируется организацией, готовой 
применять позитивные и негативные санкции в целях выполнения этих 
ожиданий. 

Проведенный нами анализ опирается на организационный подход 
в ролевой теории (Biddle 1986), центральное место в котором занимают 
роли в формальной организации. Последняя описывается в категории со-
циальной системы — целевой, иерархически выстроенной и спланиро-
ванной. Хотя роли в рамках этого подхода сформированы нормативными 
ожиданиями, подразумевается также, что нормы могут различаться среди 
индивидов в зависимости от их статуса в организации. Эти нормы могут 
отражать и формальные требования организации, и давление неформаль-
ных групп, что, в свою очередь, обусловливает наличие ролевых конф-
ликтов. Ролевые ожидания рассматриваются как внешние по отношению 
к индивиду организационные факторы, влияющие на его поведение. 

Объектом исследования для нас являются сотрудники российских 
бизнес-организаций — рядовые работники и специалисты. Нас больше 
всего интересуют те ролевые ожидания, которые относятся к позиции 
«обобщенного» сотрудника организации, а не к конкретной должност-
ной позиции. Такое рассмотрение позволяет выявить общие для рос-
сийских бизнес-организаций ролевые ожидания, хотя, безусловно, 
 каждая конкретная компания может формировать свои уникальные 
требования к сотрудникам.

Для выявления того, что требуется от индивида в организациях, мы 
используем индикаторы ролевых стандартов — отражения того, что ждет 
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организация от индивида. Это воспринятые и интернализованные тре-
бования к сотруднику; то, насколько сам респондент, ориентируясь 
на организационное окружение, представляет себе «правильного» со-
трудника и «правильные» практики в трудовых отношениях, т. е. та-
кие, которые воспринимаются им как норма. При этом нормы могут 
отличаться от реально существующих практик трудовых отношений 
и реализуемого самим сотрудником поведения, поскольку последнее 
формируется под влиянием множества факторов, помимо представле-
ний о том, что является желательным. Но в то же время с помощью 
ролевого стандарта, как мы полагаем, удается поддерживать опреде-
ленный уровень предсказуемости поведения каждого конкретного со-
трудника, поскольку формируются взаимные ожидания участников 
взаимодействий. 

Таким образом, ролевой стандарт определяет два аспекта взаимодей-
ствия: информативно-содержательный и нормативно-регулятивный. 
С одной стороны, он предъявляет работнику содержание основных тре-
бований к нему и его поведению, с другой, он формирует у работника 
ожидания реакций со стороны организации на свое поведение. Источ-
ником формирования ролевого стандарта является внутренняя среда 
организации. Анализируя ролевые стандарты, мы можем судить о том, 
какие ожидания доминируют в российском бизнесе.

Итак, организационная культура операционализируется в нашем иссле-
довании через ролевой стандарт, который верифицируется, во-первых, 
через восприятие респондентами того, что ожидается от хорошего ра-
ботника в его организации. Во-вторых, эти ожидания должны быть 
агрегированы в рамках отдельных организаций, а не представлять собой 
сумму индивидуальных восприятий. В-третьих, нас интересуют те роле-
вые ожидания, которые формируются под влиянием организационной 
среды и относятся не к конкретной узкой должностной позиции, а к по-
зиции «обобщенного» работника, члена данной организации.

Гипотезы исследования
Проведенный анализ исследований организационной культуры, 

изу чение основных дискуссий и аргументов, выдвигаемых представи-
телями различных концепций и школ, подводит нас к определению 
 проблемы нашего исследования организационной культуры российских 
бизнес-организаций и формулированию его основных гипотез. В совре-
менной науке, как мы показали выше, недостаточно изучены характер-
ные черты организационной культуры как нормативной системы инсти-
туционализированных организационных взаимодействий, и тем более 
характер и тип влияния этой культуры на различные аспекты жизни ор-
ганизации. Нами были сформулированы две группы гипотез.
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Первая группа — это описательно-констатирующие гипотезы, на-
правленные на выявление основных характеристик организацион-
ных культур российских бизнес-организаций и входящих в них суб-
культур.

Гипотеза 1. По своему содержанию организационные нормы разби-
ваются на несколько основных категорий, отражающих важнейшие 
сферы социальных взаимодействий в организации: формально-дисци-
плинарные; квалификационно-профессиональные; властные.

Гипотеза 2. Имеются различия в содержании субкультур рядовых ра-
ботников и специалистов.

Гипотеза 3. Организационные культуры компаний соответствуют 
пяти выделенным категориям культур по критериям артикулированно-
сти, силы и комплексности.

Вторая группа — гипотезы объяснительные, направленные на выяв-
ление характера влияния организационных культур и субкультур на раз-
личные аспекты развития бизнес-организаций.

Гипотеза 4. Нормативно-ролевые требования оргкультур соответ-
ствуют практикам социальных взаимодействий в организациях и инди-
видуальному поведению работников.

Для проверки этой общей гипотезы ниже будут сформулированы 
частные гипотезы, конкретизирующие набор показателей для каждого 
из выделенных типов субкультур. 

Организация исследования и характеристика выборки
Эмпирической базой для анализа организационных культур россий-

ских компаний стали результаты стандартизованного опроса в рамках 
исследовательского проекта «Управление человеческими ресурсами 
в российских бизнес-организациях: реальное состояние, проблемы, 
тенденции развития»*, реализованного в 2008 г. Ему предшествовал пи-
лотный этап проекта, включавший проведение 80 углубленных интер-
вью с различными категориями работников на 4 предприятиях и орга-
низациях Москвы и Перми. Стандартизованный опрос проводился на 
предприятиях и организациях частной формы собственности. Для него 
было отобрано по одному крупному городу в каждом из семи федераль-
ных округов РФ; отдельно опрашивался г. Москва. 

С точки зрения организации исследования нам было важно обеспе-
чить выборку, представительную как по регионально-отраслевому 
принципу, так и по группам работников внутри организаций. 
 Реализация данного принципа требовала от нас решения двух задач: 

* Исследование финансировалось грантом факультета менеджмента Нацио-
нального исследовательского университета «Высшая школа экономики».
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1) достаточного для статистического анализа количества организаций;  
2) достаточного количества респондентов внутри организаций. Для 
этого нами была использована многоступенчатая выборка, рассчитан-
ная на основе официальных данных Росстата (www.gks.ru) о числен-
ности занятых по видам экономической деятельности, уровне номи-
нальных начисленных зарплат по отраслям по состоянию на 2006 г. 
и численности населения по семи федеральным округам России 
и г. Москве на 1 января 2007 г. 

Общее количество опрошенных организаций составило 80. Они 
представляли такие отрасли экономики, как торговля, финансовый сек-
тор, легкая промышленность, машиностроение, телекоммуникации 
и связь, автотранспорт, нефтепереработка, химическая промышлен-
ность, издательства, строительство, ремонт, энергетика, недвижимость 
и услуги. В выборку не были включены бизнес-организации: а) в сфере 
образования и здравоохранения (ввиду высокой доли бюджетных орга-
низаций, затруднявшей расчет выборки, основанный на численности 
занятых по отраслям); б) добывающей промышленности и сельского 
хозяйства (опрашивались только предприятия, расположенные в об-
ластных центрах и их городах-спутниках).

Общее количество опрошенных составило 2551 человека. На каж-
дом из 80 предприятий по установленной квоте опрашивались 4 груп-
пы респондентов: 1) рядовые работники (рабочие и офисные работ-
ники без специального образования); 2) специалисты с высшим и 
средним профессиональным образованием, не имеющие подчинен-
ных; 3) руководители нижнего и среднего звена; 4) специалисты служб 
управления персоналом. Таким образом, всего на каждом предприя-
тии опрашивалось от 28 до 33 респондентов. В настоящей работе пред-
ставлены результаты анализа по двум категориям респондентов — ря-
довым работникам и специалистам, — инструментарий опроса которых 
имел одинаковый набор переменных, характеризующих ролевые стан-
дарты.

Кроме опроса четырех групп работников, по каждому из 80 предпри-
ятий были заполнены карты-«объективки», содержащие как количе-
ственные показатели экономической деятельности, так и качественные 
оценки типа экономического развития и основных проблем предприя-
тий, данные их топ-менеджерами.

Табл. 1 представляет основные характеристики 1091 рядового работ-
ника и 601 специалиста, по которым проводился анализ. Из общего ко-
личества опрошенных в ходе анализа были исключены 119 рядовых ра-
ботников и 62 специалиста, у которых стандартное отклонение ответов 
на вопросы о ролевом стандарте было равно нулю, что является показа-
телем «неискренности» респондентов. 
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Таблица 1 
  Основные х арактеристики выборки (% по столбцам)

Основные характеристики 
выборки

Рядовые работники
(N=1091)

Специалисты
(N=601)

Предприятия
(N=80)

мужчины 58 33
женщины 42 67

Работают…
на производстве 72 66
в офисе 25 24

Регионы
Москва 14 17 14
Санкт-Петербург и 
Ленинградская область

14 14 12

Урал 15 13 14
Нижний Новгород 17 19 15
Юг России 10 8 16
Сибирь 11 11 11
Центральная Россия 10 10 9
Дальний Восток 9 8 9

Результаты эмпирического анализа организационных культур рос-
сийских компаний будут представлены в следующей статье авторов.
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ABSTRACTS

SOCIOLOGY: PROFESSION AND VOCATION
Interview with Professor Evgeniy Golovaha
Professor Evgeniy Golovaha answers questions of Larisa Titarenko con-

cerning his life and academic career

Golovaha E. Sociology between Art Fiction and Scientific Knowledge
The paper discusses the issues of preservation of the scientific status of so-

ciology in the conditions when the system of sociological knowledge is invaded 
by practices and techniques specific to art. The principle of “esthetic neutrali-
ty” for distinguishing scientific and metaphorical types of sociologies is sug-
gested. The author proposes the initial principles to preserve the scientific 
character of sociological knowledge in the current tendency of mass distribu-
tion of surrogate forms of sociological knowledge and metaphorical sociology. 
The author discusses the possibilities of constructing a well-grounded socio-
logical knowledge through the use of multiple hypothetical-deductive proce-
dure of sociological research. 

SOCIAL THEORY
Dudina V. Epistemological Reconfiguration of Sociological Knowledge: from 

Representation to Performativity
In the context of complex and fluid character of modernity social know-

ledge does not have time to represent social reality. Every accurate representa-
tion is being blurred by rapidly changing referents. Epistemology, based on the 
representational paradigm does not correspond to the dynamic nature of mo-
dern society. This article discusses the process of replacing representational 
epistemological paradigm by the performative one, what can be observed in 
social sciences since the second half of the XX century. 

Fedotova V., Fedotov L., Kitayeva O. Methodological Issues in the Analysis 
of Nonlinear Processes in Social and Cultural Dynamics

The paper focuses on nonlinear socio-cultural dynamics inherent in a num-
ber of modern development processes, including modernization and globaliza-
tion. This is a fundamental problem of sociology, which redirect sociological 
research towards complex theoretical analysis of contemporary social trans-
formations. New approaches which reject the linear interpretation of social 
development and take into account its complexity and risks are discussed in the 
paper.
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Gaskova M. Transformation of Value Consciousness of the Population of 
Modern Russia during Post-Soviet period in the Light of Post Non-Classical 
Science (Using Ken Wilber’s Integral Theory). 

The purpose of my work is to analyze some of the main tendencies in the 
process of transformation of values of the Russian population during the period 
from Perestroika until present time, and to find the grounds to interpret the 
observed empirical data within the theoretical framework of several modern 
approaches (including the ones of K. Wilber, D. Beck, and C. Cowan). These 
theories are considered to be a part of a broader post non-classical paradigm of 
knowledge. Methodologically they serve as a unique research perspective into 
different kinds of phenomena from a holistic standpoint.

In the article I make comparative analysis of empirical data of local long-
itudinal studies conducted in Novosibirsk region, as well as all-Russian and 
international research on values. 

SOCIOLOGY OF MANAGEMENT
Rubtsova M., Sanina A. National Identity as a Factor of Control of Modern 

Society
The article describes theoretical and practical contradictions of “state 

identity”, “national identity” and “civic identity” concepts. The conclusion 
on the preference of “civic-state identity” concept in describing the processes 
of individuals’ identifying with the “social whole” in the “individualized 
 society” is developed. Contemporary challenges on controllability of post-
modern society are discussed.

Efendiev A., Balabanova E., Gogoleva A. Organisational Culture as Norma-
tive and Role System of Requirements to Workers in Russian Business Organ-
isations

The article presents theoretical and empirical analysis of organisational 
culture (OC) defined as normative system of institutionalized practices of 
 intra-organisational interactions and operationalized through the concept 
of role standard. Main theoretical approaches and problems of empirical 
 research of OC are considered. The authors discuss the link of OC with practi-
cal aspects of business organisations’ functioning and developing. Three levels 
of such an impact are marked out. Basing on survey data of 1692 workers and 
specialists in 80 organisations from 8 Russian regions, the authors analyze the 
internal structure of role standards. By aggregation of individual answers on 
organisational level four types of organisational subcultures are revealed and 
described. The analysis of correspondence between cultural normative require-
ments and practices of labour relations and workers’ behaviour suggests indi-
rect, “background” nature of such an impact.
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SOCIOLOGY OF EDUCATION
Mishinkina A. Contemporary Russian University: Formation оf a New Level 

Model
The article describes the transformation of the model of the Russian 

 University related to the transition to the higher school level system. The main 
indicators of modern education are competencies and learning outcomes 
as a means to express the level of competence.

This problem was investigated in a study conducted by the author in 
 several cities in the North-West and Volga Federal Districts. The article 
presents some results of the implementation of education reform in the Rus-
sian regions.

SOCIOLOGY OF POVERTY
Lytkina T. Social Capital in Solving Social Problems: Solidarity of the Poor 

in the Komi Republic
This study explores the practices of solidarity, self-help and self-organiza-

tion as a form of social interaction addressing a social problem of poverty. The 
article deals with the practice of pooling resources and efforts by most vul-
nerable groups who, because of limited material and social resources, cannot 
solve their problems without the support of other social groups, foundations, 
businesses and government. Special emphasis is put on effective use of social 
capital in the solution of social problems, and on identification of obstacles to 
the growth of social welfare in Russia.

SOCIAL ANTHROPOLOGY
Billй F. Representing Borders in China and Russia: towards Conceptualisa-

tion
This article revisits the conventional political and sociological assumption 

that the emergence of the modern nation-state has seen a transformation in the 
conceptualisation of borders, from a fuzzy line (‘frontier’) radiating outwards 
and gradually merging into the realm of the other polity, into an inflexible line 
(‘border’) unambiguously demarcating Self from Other. Using Russia and 
 China as two particular illustrations, the paper shows that lexical resources 
available to Russian and Chinese speakers point to radically contrasting view-
points. Thus while Russian terminology, like most European languages, pre-
sents it as a line, Chinese understandings appear much more zonal. The article 
argues however that this opposition is not culturally or historically contingent, 
but that the two notions coexist and remain in fact complementary rather than 
oppositional.
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REPORT
Mokrousova A. Images of the City as a Resource for Analyzing Social Space
The notion of city image is connected with social city space and collective 

identity. We construct the space around us associating it with meaningful 
events from our lives or from wider historical and cultural context. The space 
begins to make sense for us only after we describe it and put it in some storyline 
or even chronological outline. In this article we consider different approaches 
to the concept of the city image, analyse ways of its making and perception, 
and suggest comparing special levels of describing – “iconic” and everyday im-
ages of the city – and their transformation conditions. The particular attention 
is given to the reasons of existing and co-existing of various interpretations of 
the same space. 

Zakharyin P. Fiscal Sociology and Tax Culture in Germany
The article deals with theoretical issues in studying taxation in fiscal socio-

logy. The author discusses the concept of national tax culture, ethics and 
 solidarity. The studies of German tax culture in the twentieth century are 
 thoroughly reviewed.

NEWS / INFORMATION
Bronzino L. Observers Observed: Personal Notes by a Participant of the 

10th Conference of the European Sociological Association 
An attempt to summarize the main trends in contemporary sociology is 

based on the author’s observations and the published reports of the 10th Con-
ference of the European Sociological Association. The work provides an un-
derstanding of the concept of “turbulence”, as formed by the conference 
 participants, which defined the general orientation of the conference in 
 particular, as well as for modern European sociology in general. The article 
covers the specificities of basic areas of modern theoretical sociology mani-
fested in the concepts of actor, pluralism, and postmodernism. The state of 
contemporary French sociology (particularly the works of L. Thevenot) is dis-
cussed as a representative example. 

NEW BOOKS ON SOCIAL SCIENCES AND HUMANITIES
Goryacheva E. Tracing New Boundaries in the Field of Social Sciences: the 

Works of S. Ureta and G. Kien
This text deals with the issue of convergence tendency in methodological 

developments in sociology and anthropology taking S. Ureta’s and G. Kien’s 
works as a case in point. The author focuses on “technography” approach in 
sociology and anthropology.


	1_Titul_2012_3
	2_Soderzhaniye_RUS_2012_3
	3_Soderzhaniye_ENG_2012_3
	4_Efendief_at_all_2012_3
	5_Abstract_2012_3

