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В современной российской социологии интере-
сен анализ деятельности руководителя через призму 
его вовлечения в процесс формирования специфи-
ческой культуры организации как системы действу-
ющих норм и правил поведения представителей 
управления и работников всех уровней и типов, в 
максимальной степени отвечающих целям и зада-
чам данной структуры. Готовясь к самостоятельной 
управленческой деятельности, далеко не каждый 
выпускник кафедры государственного и муници-
пального управления университета представляет 
себе свои действия в данном направлении. Между 
тем именно от понимания значения слаженной ра-
боты всего трудового коллектива, от чувства при-
частности к нему каждого работника зависит пла-
нируемый руководителем результат. 

Известно немало способов оптимизации трудо-
вой деятельности сотрудников со стороны админи-
страции вне зависимости от сферы их занятости. 
В их число входят использование коллегиальных 
методов руководства; создание системы переобуче-
ния персонала для наиболее полной реализации им 
существующих производственных целей и задач; 
поиск разного рода творческих наклонностей и спо-
собностей работников – организационных, анали-
тических, интеллектуальных, творческих, спортив-
ных и т.п.; формирование максимально толерантной 
среды к тем или иным индивидуальным различиям 
– витальным, профессиональным, половозрастным, 
этнокультурным, конфессиональным, фамилисти-

ческим и т.д.; вовлечение молодых работников в 
процесс создания новых и развития имеющихся в 
коллективе традиций, их обновление и укрепление 
и т.д. Из сказанного вытекает, что для реализации 
управленческого потенциала менеджер должен со-
четать два рода факторов – внешние и внутренние, 
специфику макро- и микросреды. В современной 
России ведущей является макросреда социокуль-
турной деятельности руководителя. 

Под макросредой понимаются особенности на-
учно-технического, технико-технологического, фи-
нансово-экономического, социально-политического 
и административного потенциалов ведущих регио-
нов, позволяющие основным игрокам финансово-
экономической и производственной сфер реализо-
вывать самые амбициозные проекты, привлекать 
инвестиции, выдерживать жёсткую конкурентную 
борьбу и навязывать рынку свои правила игры. Если 
условия внешней среды благоприятны, то к лидерам 
подтягиваются территории с запаздывающим уров-
нем развития. Данное обстоятельство и создаёт наи-
лучшие условия для развития организации и фор-
мирования инновационной личности её работника. 

Внутри оргструктуры важное значение приобре-
тает микросреда деятельности как та рабочая пло-
щадка, на которой сотрудник реализует собствен-
ный личностный, профессиональный, социальный 
ресурс, сосредотачивает свои интеллектуальные, 
творческие, организационные, коммуникативные 
знания, умения и навыки. 
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Начиная с первых дней работы в организации, ра-
ботник, вне зависимости от его активности или ини-
циативности, повышает свой культурный уровень, 
поскольку на него влияют самые разные обстоятель-
ства и ситуации. Измерить этот уровень можно, опи-
раясь на такие характеристики, как тип полученного 
работником образования, глубина и системность его 
профессиональных знаний, общая эрудиция, способ-
ность к повышению квалификации и переквалифика-
ции, наличие культуры поведения и коммуникации, а 
также и современной системы ценностных ориента-
ций. Для руководителя важны все указанные особен-
ности личности сотрудника, однако ценностные ори-
ентации являются ядром социокультурной системы 
поведения и деятельности индивида. 

Ценностный мир сотрудника входит в число осо-
бенностей, характеризующих его культуру, вслед-
ствие чего ценности становятся ведущим аспектом 
корпоративной культуры как явления. В рыночном 
обществе, в конкурентной среде следует обладать 
неким спектром личностных черт, которые спо-
собствуют совместной работе, достижению взаи-
мопонимания и сотрудничества между коллегами. 
Среди ценностей, необходимых для неуклонного 
карьерного и профессионального роста сотрудника 
фирмы, учреждения, важными, на наш взгляд, явля-
ются как преданность своему делу, так и постоянное 
стремление к улучшению сущего, к профессиональ-
ному творчеству, при том – любому. Значение имеют 
также способность творить ради других, наличие 
развитых эстетических, культурных интересов и по-
требностей, фокусирование внимания на артефак-
тах культуры и искусства, состоянии современного 
мира в целом, поскольку Другие и представляют со-
бой весь окружающий мир. 

Работа в команде приносит удовлетворение её 
члену в том случае, если в личности работника жи-
вут гражданственность и патриотизм, высокая нрав-
ственность и коллективистические предпочтения 
в процессе достижения целей организации. Инди-
видуальное должно сочетаться с коллективным и 
общественным. Для проявления названных качеств 
требуются качества коммуникативные. Последние 
коррелируют со способностью работника уважать 
другого, слышать его, сотрудничать с ним в малой 
группе, органично чувствовать себя в коллективе, 
учитывая существующие мнения и позиции своих 
коллег и руководителей. 

Стремясь объединить работников, вызвать у них 
позитивные эмоции и чувства относительно органи-
зации и всех тех, кто в ней состоит, руководитель 
должен принимать в расчёт и саму способность лич-
ности сотрудника фирмы, учреждения откликаться 
на действия организационно-культурного характе-
ра. Мотивация же определяется потребностями ин-
дивида, при этом структура мотивов в каждой лич-
ности своя. 

В целом, если следовать концепции иерархии по-
требностей А. Маслоу, каждая последующая, более 
сложная потребность будет формироваться только 
на основе уже сформированных. Конечная точка 
роста – полное раскрытие всех задатков и способ-
ностей человека. Для руководителя важно, случится 
ли в профессиональной деятельности его сотрудни-
ков обозначенное А. Маслоу состояние самоактуа-
лизации, к которой будут приложены усилия и его 
самого, и ядра возглавляемого им коллектива. 

Наиболее желаемое состояние личности каждого 
работника для работодателя – достижение им зало-
женного природой творческого потенциала [1]. Этапы 
прохождения маршрута самораскрытия сотрудников 
менеджеру следует основательно продумать. Если 
на первом этапе организация готова стимулировать 
работника лучшими условиями труда, удовлетворе-
нием его физических и физиологических потребно-
стей, то далее должны последовать такие этапы, как 
формирование соответствующего нравственно-пси-
хологического климата в коллективе, удовлетворение 
нравственно-этических и социально-психологиче-
ских потребностей работника, а затем и его враста-
ние в коллектив как места его полной и наилучшей 
индивидуализации и интернализации, реализации 
всех имеющихся у него талантов и способностей.

Вышеизложенное является микросредой для 
достижения поставленных руководителем целей и 
задач формирования организационной культуры, 
столь необходимой для роста эффективности дея-
тельности организации. 

С точки зрения Гарри К. Триандиса, культура 
влияет на представления индивида о себе, его отно-
шение к другим людям и, соответственно, на соци-
альное поведение окружающих, которое варьирует 
от агрессии и конфликтных действий до альтруизма 
и взаимопомощи [2]. 

В целом корпоративная культура – тот пласт со-
циальных отношений в организации, в котором гар-
монично соединяются требования макросреды и 
особенности микросреды её деятельности. Как сле-
дует из трудов Т. Парсонса, корпоративная культу-
ра исполняет важную роль – сохраняет культурный 
образ. Согласно социокультурной модели Парсонса 
(модель AGIL) в культурной системе формируются 
и стандартизируются социальные образы поведе-
ния, посредством которых она эволюционирует. Её 
структура – взаимосвязанные роли, социальные об-
разцы взаимодействия и деятельности. Благодаря 
существующей социокультурной модели организа-
ция адаптируется к внешней среде, определяет цели 
деятельности, происходит интеграция внутри неё, 
в процессе чего латентно сохраняется культурный 
образ компании. Новый сотрудник входит в уже 
институционализированную систему образов пове-
дения организации, ввиду чего данная структура не 
претерпевает значительных изменений [3].
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В связи со сказанным важную задачу для руково-
дителя представляет формирование правил поведе-
ния в организации. Г. Триандис указывает на «вос-
точную» гармонию в групповых отношениях, суть 
которой в способности младших следовать за стар-
шими по должности и владеть своими эмоциями. В 
обществах «западных», где торжествует всеобщее 
равенство, руководитель, как и работник, имеет сво-
боду в выборе тех или иных форм поведения – до тех 
пределов, которые установлены в организации. И 
здесь направляет его поведение не только культура, 
данная воспитанием и социализацией, а и специаль-
но разработанный этический Кодекс, следовать ко-
торому – не просто хороший тон, но и обязанность 
члена коллектива. Особенность такого свода правил 
поведения в том, что они совмещают как профессио-
нальные, так и этические стандарты поведения. 

Как считают специалисты, подобные документы 
позволяют учесть противоречивые подчас интересы 
всех участников деятельности: клиентов, наёмных 
работников, менеджеров, владельцев бизнеса, акци-
онеров, поставщиков, конкурентов, правительств, 
разного рода сообществ и т.п. Справедливым в этом 
смысле представляется утверждение о том, что кор-
поративная культура есть не что иное, как коллек-
тивное программирование мыслей, позволяющее 
одной организации сформировать специфические 
черты, отличающие её от другой. Соответственно, 
основные функции Кодекса корпоративной этики, 
вырабатываемого в отдельной организационной 
структуре, различны: как, собственно, управлен-
ческая, так и репутационная, а также функция раз-
вития самой корпоративной культуры. И для того, 
чтобы достичь успеха в реализации корпоративных 
устремлений, следует привлечь к разработке Кодек-
са наибольшее число сотрудников фирмы, учрежде-
ния [4; 5]. 
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Из сказанного следует, что между менеджером, 
руководителем и исполнителем существует незри-
мая связь, зависимость, которая имеет объективный 
характер, но реализуется на субъективном уровне. 
Постичь специфику этой связи – важная задача ру-
ководителя, нацеленного на подключение коллек-
тива к оптимизации его функционирования через 
моральные нормы, социальные установки, нрав-
ственные убеждения и принципы своих работни-
ков. Именно в этой связи – механизм пересечения 
внешних и внутренних факторов социокультурной 
деятельности менеджера, границы личности кото-
рого расширяются одновременно с обогащением 
культурного мира всей организации. 


