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ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ  
ДЕЛОВОГО УСПЕХА ОРГАНИЗАЦИИ

Ю. Г. Мальцев
Челябинский государственный университет, Челябинск, Россия

Исследуются психологические факторы достижения делового успеха организации, в частности пси-
хология собственников предприятия и роль корпоративной культуры в формировании личностных 
особенностей работников организации. Корпоративная культура для современных организаций — это 
способ объединения сотрудников для реализации целей организации и достижения делового успеха. 
Выделяют четыре типа корпоративной культуры: адхократическая, бюрократическая, клановая, рыноч-
ная. Каждый тип корпоративной культуры оказывает влияние на личность человека, участника данной 
корпоративной культуры. Деловой успех организации строится на личностных качествах сотрудников 
и способах их объединения. Следовательно, в организации важно формировать корпоративную куль-
туру, способствующую ее деловому успеху. Исследование показывает, что для достижения делового 
успеха и высокой конкурентоспособности организации ей необходимы клановый или рыночный типы 
корпоративной культуры.
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Корпоративная культура для современных орга-
низаций — это способ объединения сотрудников 
для реализации целей организации и достижения 
делового успеха. Цель работы заключается в ис-
следовании роли корпоративной культуры в до-
стижении организацией делового успеха.

Э. Х. Шейн [1] приводит следующее определение 
корпоративной культуры: паттерн базовых пред-
ставлений группы сотрудников, необходимых для 
успешной адаптации к изменяющимся условиям 
деятельности фирмы, как внешним, так и внутрен-
ним. Паттерн достаточно устойчив и эффективен 
и передается новым сотрудникам в качестве систе-
мы ценностей, правил и норм для решения адап-
тационных проблем.

Л. В. Карташова [2] приводит следующее опре-
деление корпоративной культуры: корпоративная 
культура представляет собой систему норм и пра-
вил, регулирующих взаимоотношения коллекти-
ва фирмы как между собой, так и с сотрудниками 
других фирм, что позволяет повышать эффектив-
ность деятельности фирмы в бизнесе. Рост эффек-
тивности основывается на процессах адаптации 
к новым условиям деятельности. Сотрудники ор-
ганизации принимают определенные нормы пове-
дения, утвержденные в конкретной организации, 
разделяемые большинством ее членов.

Г. Л. Хает, О. Л. Еськов [11] определяют корпора
тивную культуру как систему ценностей, убежде-
ний, верований, представлений, ожиданий, симво-

лов, а также деловых принципов, норм поведения, 
традиций, ритуалов, которые сложились в органи-
зации и ее подразделениях за время деятельности 
и принимаются большинством сотрудников.

По мнению И. В. Грошева [3], корпоративная 
культура имеет следующие структурные компонен-
ты: слаженность работы сотрудников в команде, 
преданность организации, готовность соответство-
вать ее требованиям, готовность изменятся соглас-
но требованиям времени для повышения качества 
и производительности труда. Корпоративная куль-
тура формирует поведение сотрудников организа-
ции, снижает текучесть кадров.

Н. С. Рынкевич, Т. В. Данилова в своей работе [9] 
говорят о том, что корпоративная культура регули-
рует деятельность сотрудников организации, фор-
мирует лояльность, следовательно, способствует 
повышению качества производимой продукции.

Г. Н. Николаева [10] говорит о необходимости 
эффективного управления человеческим капи-
талом организации посредством корпоративной 
культуры и ее системы ценностей.

С. А. Шапиро [12] определяет корпоративную 
культуру как «совокупность морально-этических 
принципов, социальных норм и правил поведения 
в организации, а также ценностных ориентаций, 
принимаемых и разделяемых работниками компа-
нии и представленных в виде ряда артефактов куль-
туры, а с другой стороны — комплекс сознательных 
и подсознательных действий, как сотрудников, так 
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и руководства фирмы, образовавшихся в результате 
первоначальных установок основателей организа-
ций и последующего... осмысления деятельности 
фирмы, направленной на достижение успешных 
результатов».

Л. Д. Гительман [13] определяет корпоративную 
культуру как «совокупность господствующих в дан-
ном коллективе ценностей, убеждений, установок, 
а также общий психологический климат, помога
ющие работникам понять назначение организации 
в целом (смысла их деятельности, во имя чего они 
работают), механизм ее функционирования и тем 
самым создать нормы деятельности и поведения, 
правила следования им».

В. В. Козлов [14] определяет корпоративную куль-
туру как «систему формальных и неформальных 
правил и норм деятельности, обычаев и традиций, 
индивидуальных и групповых интересов, особен-
ностей поведения работников данной организа-
ции, стиля руководства, показателей удовлетво-
ренности работников условиями труда, уровня 
взаимного сотрудничества, идентифицирования 
работников с предприятием и перспективами его 
развития. Это сложный комплекс предположений, 
бездоказательно принимаемый всеми членами ор-
ганизации и задающий общие рамки поведения, 
принимаемые большей ее частью. Корпоративная 
культура проявляется в философии и идеологии 
управления, ценностных ориентациях, веровани-
ях, ожиданиях, нормах поведения и представляет 
собой интегральную характеристику организации, 
ее ценностей, норм поведения, способов оценки де-
ятельности, данные в языке определенной терми-
нологии, понятной и разделяемой всеми членами 
организации».

Ф. Харрис и Р. Моран [См.: 4] выделяют следую-
щие компоненты корпоративной культуры, свойст
венные любой организации:

1) Понимание сотрудником своего места в орга-
низации. Например, в одних организациях ценится 
эмоциональная поддержка, в других — сдержива-
ние своих эмоций. В ряде компаний творчество — 
это совместная деятельность, в иных — индиви-
дуальная.

2) Коммуникации между сотрудниками. Разнятся 
в зависимости от организации. В одних органи-
зациях акцент смещен на невербальное общение, 
в других — на вербальное.

3) Имидж сотрудников заключается в стиле 
одежды и различных аксессуаров.

4) Питание работников. Организации создают 

столовые для сотрудников, выделяют средства.
5) Отношение к времени как к ресурсу. Сотруд

ники организации имеют ориентации на прошлое, 
настоящее или будущее. Эффективность труда 
выше у сотрудников, ориентированных на будущее.

6) Межличностные отношения. Этикет, способы 
разрешения конфликтов.

7) Ценности и нормы поведения. Ожидания от со-
трудников поведения в определенных рамках.

8) Мировоззрение. Вера в собственные силы, 
успех организации.

9) Самореализация. Достижение собственных 
целей работника в процессе реализации общих 
целей фирмы. Степень осознанности в професси-
ональной деятельности, рациональности мышле-
ния, креативности формируют самореализацию 
работника.

10) Мотивация. Отношение к деятельности как 
к ценности, ответственность, вознаграждение — 
как материальное, так и нематериальное.

Е. В. Смирнова [15] считает, что «погружение 
в корпоративную культуру позволяет увидеть 
и прочувствовать ее проявления, составить пред-
ставление об историческом развитии организа-
ции, включиться в протекающие в ней процессы. 
Зачастую корпоративная культура проявляется 
в особенной лексике, употребляемой большин-
ством коллектива, стиле одежды, неформальных 
правилах коммуникаций, принципах использова-
ния рабочего времени и пространства. Важным 
выражением корпоративной культуры является 
проведение особых ритуалов, с помощью которых 
группа подчеркивает свое особое положение, отли-
чия от других социальных или профессиональных 
групп. Ритуалы также способствуют укреплению 
социальной и профессиональной солидарности со-
трудников, являются выражением взаимного при-
знания и уважения».

Таким образом, корпоративная культура орга-
низации затрагивает широкий спектр личностных 
качеств работника, участвует в их формирова-
нии. Рассмотрим различные типы корпоративной 
культуры с целью определить влияние типа 
корпоративной культуры на личность работника.

Корпоративная культура организации влияет 
на становление сотрудников, формирование качеств 
личности, моделей поведения, а так же на стиль 
и нормы отношений сотрудников организации. 
Сотрудник, вступивший в должность, оказывается 
под влиянием корпоративной культуры организа-
ции, носителем ее ценностей и норм.
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Как считает В. А. Спивак [6], корпоративная 
культура организации включает следующие ком-
поненты: ценности, нормы, ожидания и убежде-
ния, лидерское видение, традиции, символика. 
Компоненты корпоративной культуры составляют 
различия между организациями, а также детерми-
нируют мышление и деятельность сотрудников. 
Именно корпоративная культура служит скрепой 
для организации: широта и глубина взаимосвязи 
между членами организации, их восприятие себя 
как части единого целого, их способность к взаи-
модействию определяют способность организации 
к устойчивому долгосрочному развитию.

Эффективное управление организацией пред-
полагает внесение изменений в корпоративную 
культуру. Корпоративная культура должна фор-
мировать конкурентоспособных сотрудников, 
которые смогут вносить и осваивать инновации. 
Исследование влияния корпоративной культуры 
на личностные качества сотрудников необходи-
мо для обеспечения делового успеха организации 
и развития сотрудников.

Корпоративная культура представляет собой 
систему положений, разделяемых членами орга-
низации и выраженных в ценностях и символи-
ке организации. Положения направляют поведе-
ние сотрудников по общему ориентиру. Приведем 
классификацию типов корпоративной культуры 
К. Камерона и Р. Куинна [5]: клановый, рыночный, 
бюрократический и адхократический.

Клановая культура включает в себя верность тра-
дициям, сплоченность коллектива и благоприятный 
психологический климат, умение работать в коман-
де, ответственность сотрудников. Все сотрудники 
разделяют ценности организации. Недостатком 
такой культуры является панибратство, интриги, 
межличностные конфликты.

Адхократическая культура основывается на ин
новациях и экспериментах, личной инициативе, 
свободе, креативности при решении проблем 
с неопределенностью. Организация с адхократи-
ческой культурой ориентирована на рыночную 
ситуацию будущего. Минусом адхократической 
культуры является низкая структурная управля-
емость: такая организация управляется в «руч-
ном режиме».

Бюрократическая культура характеризуется 
структурированностью и формализацией, про-
цедуры управляют деятельностью сотрудников. 
Такая организация характеризуется плавностью де-
ятельности, общими для всех правилами. Основная 

проблема организации с бюрократическим типом 
культуры — обеспечение стабильного и рентабель-
ного выполнения показателей.

Рыночная культура характеризуется внешней 
направленностью (на окружение организации). 
Целью такой организации является достижение 
цели. Личностные отношения между сотрудни-
ками не учитываются при принятии управленчес
ких решений.

Таким образом, различные типы корпоративной 
культуры транслируют своим носителям различ-
ные типы ценностей, норм, моделей поведения, раз-
вивают в людях различные личностные качества.

Основной личностной характеристикой конку-
рентоспособного сотрудника организации, который 
может повысить эффективность деятельности, яв-
ляется самостоятельность. В основе человеческого 
капитала успешной компании стоят самостоятель-
ные сотрудники.

Д. А. Циринг [7; 8] рассматривает самосто
ятельность как личностное качество человека, 
характеризующее его способность преобразо-
вывать внешнюю среду. Самостоятельность фор-
мируется в процессе преодоления жизненных 
и профессиональных проблем, проявляется в виде 
поведенческих стратегий, позволяющих адапти-
роваться к новым условиям деятельности, в при-
нятии обоснованных решений. Следовательно, 
самостоятельность является необходимым качест
вом личности успешного сотрудника и должно 
развиваться усилиями организации, посредством 
корпоративной культуры.

Корпоративная культура формирует ценност-
ную систему сотрудника и поведенческие страте-
гии. Бюрократическая культура лишена творчества 
и строго структурирована, поэтому она не спо-
собствует формированию эффективного сотруд-
ника с субъектной позицией. Адхократическая 
культура формирует «ручной» тип управления, 
что повышает контроль со стороны начальства, 
а это мешает проявлению субъектной позиции со-
трудника. Рыночная и клановая культура за счет 
своей свободы коммуникаций и благодаря низ-
кому уровню контроля со стороны руководства, 
теплому психологическому климату, соперни-
честву и инновациям формируют самостоятель-
ность сотрудников. Как мы уже говорили выше, 
субъектность личности сотрудника повышает его 
конкурентоспособность, что ведет организацию 
к деловому успеху.
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PSYCHOLOGICAL FACTORS OF THE ORGANIZATION’S BUSINESS SUCCESS
Y. G. Maltsev
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The article examines the psychological factors of achieving business success of the organization, in particu-
lar, the psychology of the owners of the enterprise and the role of corporate culture in the formation of personal 
characteristics of the organization’s employees. Corporate culture for modern organizations is a way of bring-
ing employees together in order to achieve the goals of the organization and achieve business success. There 
are four types of corporate culture: adhocratic, bureaucratic, clan, market. Each type of corporate culture in-
fluences the personality of a person participating in this corporate culture. The business success of an organi-
zation is built on the personal qualities of its employees and the way they are united. Therefore, it is important 
for an organization to form a corporate culture that is conducive to its business success. The study shows that 
in order to achieve business success and high competitiveness, an organization needs a clan or market type 
of corporate culture.

Keywords: business success, corporate culture, personality, subjectivity.
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