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ред российской системой высшего образова-

ния, формирование корпоративной культуры 
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ства образовательной деятельности. 
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Развитие общества в XXI в., его дальнейший прогресс тесно свя-

заны с возможностями системы высшего образования соответствовать 

новым требованиям, предъявляемым к качеству подготовки специали-

стов в различных сферах народного хозяйства. Сегодняшние процессы 

модернизации системы высшего образования в России актуализируют 

проблему поиска приемлемых управленческих ресурсов, которые спо-
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собствовали бы развитию конкурентных преимуществ вузов и пре-

вращению образования в гибкую саморазвивающуюся систему, соот-

ветствующую запросам современного общества.  

В настоящее время менеджмент российских вузов проявляет все 

больше интереса к корпоративной культуре как инструменту управле-

ния, который может обеспечить ряд преимуществ, необходимых для 

успешной конкуренции в сфере образовательных услуг [1, 2]. Это 

определяет социальную и научную актуальность исследования корпо-

ративной культуры в качестве управленческого ресурса.  

Начало исследования корпоративной культуры восходит к рабо-

там американских ученых. Одно из первых определений корпоратив-

ной культуры предложил У. Оучи. Под корпоративной культурой он 

понимает «совокупность символов, церемоний и мифов, посредством 

которых члены организации получают знания о ценностях и убежде-

ниях» [3]. Американский психолог Э. Шейн, исследующий психологи-

ческий климат в организациях, рассматривает корпоративную культу-

ру как «комплекс базовых предположений, изобретенный, обнаружен-

ный или разработанный группой для того, чтобы научиться справлять-

ся с проблемами внешней адаптации и внутренней интеграции» [4, 

с. 34]. Тем самым исследователь видит в корпоративной культуре 

определенный набор алгоритмов, позволяющий решать вопросы орга-

низации внутренней среды предприятия и его отношений с обществом. 

Отталкиваясь от понимания корпоративной культуры как системы ал-

горитмов, Э. Шейн выделяет в ней следующие уровни [4]. 

Первый уровень представляет собой принимаемые на веру уста-

новки, которые управляют поведением людей, помогают им воспри-

нять атрибуты, отражающие внешнюю сторону корпоративной куль-

туры. Эти латентные установки присутствуют в сфере бессознательно-

го и автоматически принимаются членами организации.  

Второй уровень составляют ценности, разделяемые членами кол-

лектива, которые находят отражение в системе символов и стиле ком-

муникации. На этом уровне приверженность определенным ценностям 

вполне осознается сотрудниками организации. Эти ценности зачастую 

непосредственно фиксируются в уставных документах организации, 

становясь ключевыми ориентирами ее деятельности. Как правило, эти 

ценности формируются сверху, руководством компании и доводятся 

до сведения всех работников. Однако нужно заметить, что не всегда 

декларируемые ценности соответствуют истинным ценностям органи-

зации. 
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Третий уровень – это внешние проявления корпоративной куль-

туры. К ним относятся архитектурные сооружения, технологии, спосо-

бы организации пространства и времени, ритуалы, церемонии, плани-

ровка и оформление помещений организации. Данный уровень корпо-

ративной культуры вполне зрим для сторонних наблюдателей. Однако 

смысл этих внешних атрибутов организации остается скрытым, если 

неизвестны базовые принципы и ценности, которые стоят за видимы-

ми артефактами.  

Таким образом, Э. Шейн делает вывод о том, что корпоративная 

культура ‒ это духовное ядро компании, формирующееся под воздей-

ствием материальных и нематериальных, явных и скрытых, осознава-

емых и неосознаваемых процессов, которые определяют единство фи-

лософии, идеологии, ценностей и позволяют организации продвигать-

ся к успеху. 

В этом же ключе рассматривают корпоративную культуру аме-

риканские исследователи Дж. Коттер и Дж. Хескетт, которые под кор-

поративной культурой понимают «социально созданную реаль-

ность» [5]. В свою очередь, они выделяют два основных уровня корпо-

ративной культуры: ценностный и поведенческий. Ценностный уро-

вень, по мнению исследователей, является ключевым, поскольку 

именно ценности, получившие признание и распространение в органи-

зации, начинают определять модель поведения персонала. 

В настоящее время в научной литературе представлено достаточ-

но большое количество определений корпоративной культуры. С точ-

ки зрения английского специалиста в области менеджмента 

М. Армстронга, корпоративная культура представляет собой «сово-

купность убеждений, отношений, норм поведения и ценностей, общих 

для всех сотрудников данной организации. Они могут не быть четко 

выражены, но при отсутствии прямых инструкций определяют способ 

действий и взаимодействий людей и в значительной мере влияют на 

ход выполнения работы» [6, с. 134]. Исследователь в процессе изуче-

ния корпоративной культуры в различных организациях приходит к 

выводу о том, что ценности и убеждения персонала не всегда имеют 

четко выраженный характер и могут работать выборочно для разных 

групп сотрудников.  

В России к исследованию корпоративной культуры обратились 

сравнительно недавно. Научный интерес к этому явлению был обуслов-

лен тенденциями общественного развития, связанными с переходом от 

индустриального к постиндустриальному обществу. Данные социаль-

ные трансформации определили необходимость формирования новых 
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форматов в организационно-управленческой сфере, связанных с про-

фессиональным менеджментом, креативностью деятельности компа-

ний, мотивацией персонала и т. д. Всё эти процессы актуализировали 

изучение корпоративной культуры в качестве управленческого ресурса, 

способного влиять на качественную сторону изменений в организации. 

В последние годы появилось много серьезных исследований, по-

священных специфике корпоративной культуры в постиндустриаль-

ном обществе. Среди них можно выделить работы Э.А. и 

А.Э. Капитоновых, А.И. Пригожего, Д.В. Реута, А.Г. Самарского и др. 

По мнению Э.А. и А.Э. Капитоновых, потребность организаций в 

формировании и применении корпоративной культуры обусловлена 

особенностями постиндустриального этапа общественного развития, 

выражающимися в росте массового потребления; в применении прин-

ципа экономического рационализма; в использовании высоких техно-

логий; в осуществлении социально-этического менеджмента; в инно-

вационных подходах к организации деятельности; в реализации прин-

ципа социального партнёрства; в ориентации на высокие стандарты 

качества продукции и пр. 

Именно эти факторы, согласно исследователям, определяют 

сущность и функциональное назначение корпоративной культуры, яв-

ляющейся «качественной реализацией позитивного корпоративизма на 

основе системы ценностей и убеждений, разделяемых сообществом 

корпорации, которые определяют его поведение, характер деятельно-

сти, максимизацию корпоративного духа и менеджмента, с учётом со-

циально-этической ответственности» [7, с. 308]. 

Таким образом, в постиндустриальном обществе корпоративная 

культура направлена на выполнение следующих функций: формирова-

ние морально-этических ценностей организации, призванных стиму-

лировать интеллектуальный и духовный потенциал человеческих ре-

сурсов; конструирование чувства общности (солидарности) всех уров-

ней работников вокруг ценностей, норм, традиций организации; уве-

личение ответственности за качество деятельности; создание фирмен-

ного стиля, направленного на развитие культуры качества, процвета-

ние корпорации, стимулирование удовлетворённости трудом работни-

ков и повышение социального вклада в общество; формирование по-

ложительного образа компании в обществе и т.п. [7].  

Данный подход к пониманию функционального назначения кор-

поративной культуры позволяет учитывать ее комплексный характер, 

проявляющийся в том, что корпоративная культура, с одной стороны, 

направлена на создание благоприятной микросреды внутри организа-
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ции для повышения качества профессиональной деятельности сотруд-

ников, а с другой – нацелена на формирование макросреды, позволя-

ющей корпорации выстраивать взаимовыгодные партнерские отноше-

ния с потребителями ее услуг и с обществом в целом.  

В работе, посвященной методам развития организаций, 

А.И. Пригожий характеризует корпоративную культуру как естествен-

но-искусственное образование, отражающее уровень развития органи-

зации (корпорации). Высший уровень развития корпоративной культу-

ры достигается тогда, когда интересы и действия персонала макси-

мально ориентированы на цели организации в целом. Это достигается, 

по мнению исследователя, через умелое определение функций, моти-

вацию, развитие отношений между работниками, согласование инте-

ресов, вовлечение работников, выработку общих целей, т.е. посред-

ством специальных методов [8]. Таким образом, корпоративная куль-

тура является инструментом повышения эффективности деятельности 

организации.  

В свою очередь, другой отечественный ученый Д.В. Реут отмеча-

ет, что корпоративная культура – это внутренняя среда корпорации, 

которая, с одной стороны, обеспечивает настройку сотрудников на 

действия, способствующие становлению, функционированию, транс-

формации, развитию корпорации, а с другой – гарантирует сотрудни-

кам большие возможности для самореализации и социального успеха, 

чем за пределами данной корпорации [9]. Тем самым автор обращает 

внимание на значимость корпоративной культуры для раскрытия 

творческого потенциала человеческого ресурса в условиях профессио-

нальной микросреды. По мнению Д.В. Реута, именно корпоративная 

культура как «нематериальный актив» корпораций способна выстро-

ить систему управления на основе диалога и партнерства руководства 

с персоналом.  

Представляется концептуальным подход российского исследова-

теля А.Г. Самарского, согласно которому причина обращения совре-

менных организаций к корпоративной культуре заключается в «необ-

ходимости разрешить имеющее место в современных корпорациях 

противоречие между рациональностью (прагматизмом) при достиже-

нии целей и эмоциональностью (психологическим комфортом) связей 

между членами организаций» [10, с. 26]. 

В социологическом аспекте корпоративная культура исследуется 

Д.Л. Овчинниковым, А.Г. Самарским, П.А. Тихомировым, У.А. Чукае-

вой, М.В. Шедий, Г.В. Ященко, которые отмечают, что практически во 

всех крупных российских компаниях уделяется повышенное внимание 
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проблеме формирования корпоративной культуры, внедрения ее цен-

ностей, норм, образцов в сознание и поведение всех сотрудников. Это 

обусловлено тем, что сегодня корпоративная культура рассматривает-

ся специалистами как один из самых действенных и необходимых ви-

дов управления [11]. 

Специфика и функциональное назначение корпоративной культу-

ры в системе высшего образования рассматриваются в работах Е.И. Бо-

ровлевой, Н.С. Григорьевой, Р.В. Ленькова, М.М. Овчинниковой и др.  

По мнению ряда исследователей, спецификой корпоративной 

культуры вуза является ее двойственная природа, выражающаяся: «во-

первых, в достижении интересов на рынке образовательных услуг; во-

вторых, в сохранении и приращении гуманистических ценностей. Эта 

культура может быть определена и как форма проявления организаци-

онной культуры, функционально ориентированная на социальную ин-

теграцию и сплочение научно-педагогического состава, дифференциа-

цию и презентацию вуза в конкурентной среде» [12]. Авторы отмеча-

ют, что особенности корпоративной культуры вуза проявляют себя, 

прежде всего, в специфике деятельности образовательного учрежде-

ния, а именно ее аксиологической направленности, включающей удо-

влетворение потребностей личности в интеллектуальном, культурном 

и нравственном развитии; обеспечение условий для творческой реали-

зации сотрудников и студентов; формирование у студентов общекуль-

турных и профессиональных компетенций. 

По мнению Н.С. Григорьевой, корпоративная культура высшего 

учебного заведения имеет свои специфические особенности, посколь-

ку образовательные организации являются особым видом корпорации 

со своими целями и функциями. Прежде всего, отмечает автор, для со-

временного образовательного учреждения приоритетным направлени-

ем в процессе формирования качественного специалиста выступает 

соответствие выпускника требованиям общества. В учреждении выс-

шего образования воздействие на будущего специалиста в вузе ведется 

как минимум с трех направлений: «во-первых, факультет, на котором 

числится сам обучаемый; во-вторых, корпоративная культура студен-

чества (очень весомый фактор влияния) и профессорско-

преподавательского состава; в-третьих, сам вуз, который в данном 

случае рассматривается как платформа будущей профессии. В резуль-

тате, получая образование, студент проходит процесс изменения, вос-

питания и приобретения новых качеств и свойств, которых ранее у не-

го не было» [13, с. 42]. Тем самым от качества корпоративной культу-

ры, сложившейся в вузе, зависят качество образовательного процесса, 
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а также уровень конкурентоспособности организации как основы фор-

мирования ее имиджа. 

С точки зрения М.М. Овчинниковой, современный вуз следует 

рассматривать как корпорацию, представляющую собой сообщество с 

общими целями и задачами, все члены которого ощущают себя чем-то 

единым, сплоченным. Однако, несмотря на целостность данной корпо-

рации, она обладает достаточно сложной структурой, в которой можно 

выделить ряд элементов (подкорпораций) [14, с. 101]:  

1) подкорпорация компании-государства, целью которой высту-

пает получение прибыли; 

2) подкорпорация студентов, цель которой – получение каче-

ственного образования, доступ к построению карьеры, проведение до-

суга, профессиональный и личностный рост; 

3) подкорпорация преподавателей и сотрудников вуза, деятель-

ность которых ориентирована на передачу знаний, развитие науки и 

технологий. 

Особенностью университетской корпорации как объединения 

множества взаимодополняющих подкорпораций (мини-сообществ) яв-

ляется зачастую ее амбивалентность, характеризующаяся тем, что цели 

и задачи каждой из подкорпораций могут вступать в противоречие с 

целями и задачами остальных.  Наиболее распространенным проти-

воречием данной системы является противоречие между обществом и 

властью, которое выражается в том, что цели и интересы подкорпора-

ции студентов и преподавателей (относящиеся к обществу) зачастую 

не совпадают с целями подкорпорации компании-государства (отра-

жающими власть). Безусловно, это оказывает серьезное влияние на по-

ведение членов корпорации вуза, на их отношение к работе, к системе 

управления.  

Сложившееся противоречие между вузом как социальным инсти-

тутом, стратегической целью которого является формирование сво-

бодной, творческой, способной к рефлексии личности, и государством 

как политическим институтом, призванным устанавливать стандарты 

качества образования, серьезно беспокоит вузовскую общественность.  

Ведущие российские ученые предпочитают рассматривать во-

прос о роли и статусе университета в государстве с философской точ-

ки зрения, отмечая, что, с одной стороны, университет призван вно-

сить вклад в то общество и государство, которое он представляет, с 

другой, – он ответствен и обязан перед истиной [15]. Более того, ис-

следователи фиксируют три вечные проблемы университе-

тов [15, с. 191]: 1) все университеты мира озадачены наличием разрыва 
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между своими возможностями и общественными ожиданиями; 2) все 

университеты испытывают финансовые трудности и законодательные 

ограничения; 3) все университеты отмечают неадекватность вложен-

ного в абитуриента труда достигнутому на выходе результату.  

Конечно, в идеале интересы государства и высших образователь-

ных учреждений должны пересекаться и взаимно дополнять друг друга. 

Именно это позволит достичь высокого качества высшего образования. 

Действенным инструментом согласования интересов всех субъектов си-

стемы высшего образования может стать корпоративная культура как 

способ реализации миссии университетов, нацеленной на достижение 

высокого качества профессиональной подготовки выпускников. 
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