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 Аннотация  
  

В статье рассматривается влияние организационной культуры на стратегию 
инновационной организации, а также возможность повышения конкурентоспособности 
компаний за счет внедрения инновационной организационной культуры. Выделены 
факторы, влияющие на эффективность формирования организационной культуры. 
Предлагается технология процесса развития инновационной организационной культуры. 
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ABSTRACT 

  
The article examines the impact of organizational culture on the strategy of an innovative 

organization, as well as the possibility of improving the competitiveness of companies through the 
introduction of an innovative organizational culture. The factors influencing the effectiveness of 
the formation of organizational culture are highlighted. The technology of the process of 
development of innovative organizational culture is proposed. 
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Современный мир характеризуется активным внедрением инноваций практически 

во все сферы. Это обеспечивает большой успех и достижения предприятиям, создавая при 
этом конкуренцию. В таких условиях особо важно оперативно реагировать на новинки 
технологий, которые требуется внедрять в свое производство.  

Организационная культура считается одним из факторов оказывающим 
значительное воздействие на экономическое развитие общества, а также 
производительность труда, которая зависит от психологической составляющей рабочей 
атмосферы [6]. 

Организационная составляющая в инновационной организации может стать 
элементом, который будет оказывать положительное или негативное влияние на создание 
новой технологии. Сегодня стоит больше уделять внимание взаимодействию 
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организационной культуры и стратегии, которая определяет эффективность работы в 
соответствии с определёнными векторами развития. 

Основные векторы стратегии, задачи, определенные фирмой, могут совпадать с 
главными тенденциями внутриорганизационной культуры или противоречить по 
определённым позициям. 

Строго следовать разработанной стратегии весьма проблематично. Для этого 
должна быть четкая связь культуры организации и стратегии. Сотрудники должны 
реализовывать на работе весь свой потенциал. Это позволяет добиться целей и качественно 
решать имеющиеся задачи. 

При наличии противоречий организационной культуры компании и принципов ее 
деятельности, необходимо корректировать работу компании. Нужно вносить 
определённые изменения, чтобы достигать стратегического успеха. Причем делать это 
нужно как можно скорее, поскольку организация теряет свой потенциал в затяжном 

конфликте между культурой и стратегией [1]. В худшем варианте организация может 
ослабнуть и все достижения менеджеров, администраторов и управленцев относительно 
разработанной стратегии могут разрушиться. 

Разработчики стратегии отвечают за вектор будущего развития фирмы. Она не 
должна противоречить корпоративной культуре. Когда стратегия окончательно 
определена, менеджеры должны уделить внимание тому, что приведет культуру в 
соответствии с разработанной стратегией. Все это должно гармонично взаимодействовать 
на протяжении длительного времени. Успех фирмы при таком раскладе очевиден. 

Создание крепкой организационной культуры определяется различными 
факторами и становится стратегической целью компании. Она способствует 
инновационному развитию фирмы. 

Среди основных элементов, влияющих на эффективность формирования, являются 
[2]:  

1. Цели и задачи управленцев; 
2. Результаты социологических исследований; 
3. Компетентность сотрудников компании; 
4. Финансовые ресурсы организации. 
Все это и формирует организационную культуру инновационной организации 

усилиями специалистов отдела стратегического ее развития. 
Крепкая организационная культура способствует определению стратегии развития 

компании. Внутриорганизационная культура является ядром, вокруг которого строится 
деятельность организации. 

Противоречия между культурой и стратегией происходит из-за резкого изменения 

внешней среды. Когда старая стратегия не работает, требуется проводить модернизацию и 
обновление, или ее полную замену. 

Культура более изменчива, поэтому разногласия из-за нее могут возникать довольно 
часто. В таких случаях требуется проводить мероприятия, направленные на выработку 
новых ценностей и норм. Они будут определять реализацию новой стратегии. 

Культура влияет на организационную эффективность в формате соответствия или 
несоответствия стратегии компании. Всего существует четыре концепции к разрешению 
вопросов конфликтов стратегии и организационной культуры компании [4]: 



 
«Оригинальные исследования» (ОРИС) • № 12 • 2020             ores.su  
 

 

56 
 

 

 

 
 

 

1. Культура, которая принимается как основополагающая для организации, 
игнорируется. 

2. Система управления компании адаптируется к существующей культуре. Эта 
концепция заключается в признании существующих барьеров, создаваемых культурой для 
реализации конкретной стратегии. Наряду с этим прорабатываются и другие варианты 
решения существующих проблем без внесения существенных изменений в стратегию 
компании. 

3. Делается попытка изменить культуру так, чтобы она соответствовала этой 
стратегии. Это относительно сложный метод, требующий много времени и ресурсов. Но 
очень часто бывают моменты, когда это может быть главным для успеха корпоративного 
развития.  

4. Стратегия меняется, чтобы адаптироваться к существующей культуре в 
организации.  

Приведение культуры организации в соответствии со стратегией является весьма 
сложной задачей. Во-первых, необходимо выяснит, какие элементы культуры являются 
поддерживающими, а какие вспомогательными. Управленцы должны обсудить вопросы со 
всеми сторонами аспекты культуры, которые требуется изменить. Диалог должен 
подкрепляться конкретными действиями по модернизации корпоративной культуры. 
Организационная культура выглядит как единая система мыслей сотрудников организации 
и действия, которые они предпринимают. Также должно быть единство стиля управления и 
системы взаимоотношений сотрудников, проявляющееся в построении структуры 
инновационной организации. Правила и должностные обязанности не должны 
противоречить друг другу [3].  

В данной статье мы приводим результаты анализа эффективности действующей 
организационной культуры ФБУЗ «Центр гигиены и эпидемиологии по Ленинградской 
области» (далее – ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО»), за основу был взят метод анкетирования. Для 
описания организационной культуры ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО» был применен подход, 
разработанный Ф. Харрисом и Р. Мораном [1], который подразумевает рассматривать 
культуру организации по десяти базисным чертам: осознание себя и своего места в 
компании, системы коммуникации, внешнего вида, что и как едят сотрудники, осознание 
времени, отношений между сотрудниками, ценностей и норм, веры, процесса развития 
сотрудников; трудовая этика и мотивационный. В соответствии с данным подходом был 
составлен опросник, который включал в себя 29 вопросов. В процессе разработки опросника 
(Приложение 1) за основу были взяты вопросы из работ Ф. Харриса и Р. Морана, а также 
добавлены свои вопросы для более точного описания уровня организационной культуры 
(1,5,9,13,21,27). Анализ анкетирования 46 сотрудников ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО» позволил 

сделать определенные выводы (Приложение 2).  
Организационная культура ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО» характеризуется особенностями 

бюрократической культуры организации: отношения строятся в основном с целью 
осуществления деятельности организации (79% респондентов), строятся на основе власти 
(66,3%), характеризуются замкнутостью (74%), управленческие решения воспринимаются 
как должное, преобладает письменное общение и строгий контроль за использованием 
рабочего времени (62%), при этом сотрудники согласны в его необходимости (83,8%).  
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Как показал выборочный опрос, руководство ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО» не занимается 
постоянным поддержанием и развитием положительных ценностей организации. Впрочем, 
исключением считается процедура наставничества. В результате складывается впечатление, 
что личные интересы доминируют над корпоративными (77,2%), индивидуальная 
ответственность над коллективной (91,3%), наблюдается отсутствие «корпоративного духа», 
который помог бы мобилизовать сотрудников для решения новых задач, поставленных 
перед ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО». 

Для дальнейшей работы ФБУЗ «ЦГиЭ по ЛО» необходимо повысить эффективность 
действующей организационной культуры путем внесения в нее коррективов в соответствии 
с действующей стратегией. 

Изменение инновационной культуры может происходить из-за различных 
факторов. Исследователи в области организационной культуры утверждают, что 
существует ряд ключевых факторов, которые влияют на культуру. Так, Э. Шейн в 

первичную группу относил [2]: 
1. Систему ценностей и убеждений; 
2. Стиль управления; 
3. Отношение руководства организации к возникновению проблем; 
4. Мотивационные элементы в компании; 
5. Систему назначения на административные должности. 
Вторичные элементы так же определяют процесс формирования культуры. К ним 

относятся: 
1. Организационная структура компании и стиль управления; 
2. Процесс наделения полномочиями сотрудников; 
3. Информационная и коммуникационная система; 
4. Имидж фирмы; 
5. Истории о главных событиях и лидерах организации; 
6. Основная цель компании. 
Определяющими факторами при разработке инновационной культуры является 

человеческий капитал и его возможности 
Среди положительных элементов, оказывающих свое влияние на формирование 

инновационной организационной культуры, необходимо выделить: 
1. Поддержка инициативных граждан; 
2. Готовность к риску; 
3. Корпоративная система труда компании; 
4. Атмосфера сотрудничества. 
Отрицательными элементами, влияющими на формирование инновационной 

организационной культуры, являются: 
1. Авторитарный стиль управления компании; 
2. Децентрализация управления; 
3. Непонимание корпоративных правил поведения; 
4. Плохая осведомленность сотрудников о предстоящих изменениях в организации; 
5. Конфликтная среда, отсутствие единства между сотрудниками предприятия. 
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Создание организационной культуры в организации требуется новаторского 
мышление у работников. Персонал должен посещать различные тренинги и семинары, 
чтобы помочь им адаптироваться к изменениям. 

Команда менеджеров должна так же обучаться, чтобы определить роль каждого 
сотрудника в новой системе. 

С целью развития корпоративной культуры в области инновационных решений 
рекомендовано использовать технологию, представленную на рисунке 1 [5]. 
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Рисунок 1. Технология внедрения новаторской организационной культуры 

 
Представленная технология дает возможность руководству предприятия 

сформировать целостную картину организационной культуры, донести ее до персонала и 
преобразовать в действия для достижения наиболее эффективных социальных и 
экономических целей.  

Главная задача организационной культуры для инновационной компании - 
достижение высокой эффективности и значительных результатов. Предприятие должно 
функционировать как единая сфера по достижению общих интересов. 

Инновационная культура предприятия может помочь развить инновационное 
мышление ее сотрудников, изменить систему потребностей и ценностей людей и 
активизировать их усилия по внедрению инноваций во всех сферах жизни. 

Новаторский стиль управления побуждает сотрудников компании 
сосредотачиваться на конкретных целях и убеждениях и знать средства для достижения 
этой цели [6]. На всех уровнях отношений должен быть формат партнерского общения. 
Мотивирование персонала находится в зависимости от итогов их деятельности, обучения, 
роли в принятии решений. Сотрудники с профессиональными навыками пользуются 
большим уважением и авторитетом. Сотрудник такой организации ощущает себя частью 
концепции, осознает свою значимость в достижении единой цели. 

Чтобы внедрить новые правила, требуется разработать механизмы и методы их 
принятия. Персонал и руководство должны участвовать в совместных мероприятиях, 
направленных на ускорение и повышение эффективности внедрения новой 
организационной культуры. 

Можно сделать вывод, что внедрение инновационной культуры предполагает 
изменение работы всей организации. Это позволит выйти на новый уровень 
эффективности. 
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Приложение 1 

 
Опросник «Уровень организационной культуры» (ОК) 

 

 Суждения  Баллы 
1.  В нашей компании у вновь принятых сотрудников 

есть возможность освоить специальность   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

2.  У нас есть четкие инструкции и правила поведения 
для всех категорий сотрудников  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

3.  Наша деятельность четко и детально организована  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4.  Наша система оплаты труда не вызывает претензий со 
стороны сотрудников 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5.  Все желающие могут приобрести новые 
специальности за счет организации  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6.  В нашей организации налажена система 
коммуникаций 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7.  У нас принимаются своевременные и эффективные 
решения    

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8.  Мы поощряем рвение и инициативу 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9.  В наших подразделениях действует интеллектуальная 
система продвижения на новые должности  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10.  У нас поддерживается разнообразие форм и методов 
коммуникаций (деловые контакты, встречи, 
распечатки информации и др.) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11.  Наши сотрудники вовлечены в процесс принятия 
решений 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12.  Мы поддерживаем хорошие взаимоотношения друг с 
другом  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

13.  Оборудование рабочих мест 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

14.  У нас нет перебоев в получении внутрифирменной 
информации   

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

15.  Организованность профессиональной (продуманной) 
оценки деятельности работников  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

16.  Взаимоотношения между сотрудниками и 
руководством заслуживают высокой оценки  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

17.  Все необходимое для работы всегда под рукой 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

18.  Мы поощряем двустороннее общение 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

19.  Мы применяем дисциплинарные меры как 
исключения 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

20.  Мы внимательно относимся к индивидуальным 
особенностям сотрудников  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

21.  Работа для меня интересна  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

22.  Наша компания поощряет сотрудников обращаться к 
руководству напрямую 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

23.  Конфликтные ситуации в нашей организации 
допустимы с учетом всех реалий ситуации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

24.  Рвение к работе всячески поощряется  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

25.  Наша рабочая нагрузка оптимальна  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

26.  Практикуется делегирование полномочий нижним 
уровням управления 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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27.  В наших подразделениях преобладают 
сотрудничество и взаимоуважение между 
сотрудниками 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

28.  Наша компания постоянно ориентирована на 
инновации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

29.  Наши сотрудники гордятся своей организацией 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Подсчет баллов  

1. Подсчитайте общий балл. Для этого надо сложить показатели всех ответов.  
2. Посчитайте средний балл по секциям:  

Работа -  1, 5, 9, 13, 17, 21, 25.  
Коммуникации - 2, 6, 10, 14, 18, 22.  
Управление - 3, 7, 11, 15, 19, 23, 26, 28.  
Мотивация и мораль – 4, 8, 12, 16, 20, 24, 27, 29.   

 
Интерпретация  

Индекс «ОК» определяется по общей сумме полученных баллов. Наибольшее количество 
баллов – 290, наименьшее - 0.  Показатели свидетельствуют о следующем уровне «ОК».  
261 – 290 -  очень высокий  
175 – 260 -  высокий  
115 – 174 - средний      
ниже 115 – имеющий тенденцию к деградации  
 
Узкие места «ОК» определяются по средним величинам секций. Показатели в баллах по 
секциям свидетельствуют о следующем состоянии в коллективе: 
9-10 -  великолепное    
6-8 - мажорное  
4-5 - заметное уныние   
1-3 – упадочное 
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Приложение 2 
 

Результаты опроса по общему баллу 
 

Баллы Количество человек (всего 46) 

261 - 290 1 

175 - 260 4 

115-174 35 

<115 6 

 
Результаты опроса по секциям 
 

Секции 
Средний балл, кол-во чел. 

9-10 6-8 4-5 1-3 

Работа 3 36 5 2 

Коммуникации 5 8 29 4 

Управление 31 7 6 2 

Мотивация и 
мораль 

0 3 39 4 
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