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Актуализация направлений изучения уп�
равленческой культуры и ее составляю�

щих обусловлена как потребностями соци�
альной практики, так и становлением новой
проблемно�проективной парадигмы науки в
целом и теории управления в частности.

Обозначенные тенденции в значительной
степени вызваны принципиальными измене�
ниями, происходящими во внешней среде,
проявляющимися в динамизме, турбулент�
ности, малой предсказуемости и требующи�
ми научного объяснения и толкования.

А.В. Тихонов, анализируя теоретичес�
кие подходы В.С. Степина1, А.И. Ракито�
ва2 и др., считает, что научное познание в
рамках постнеклассической рациональ�
ности может быть построено на констру�
ировании универсальных характеристик
систем управления, соответствующих
идеалу науки и ценностям гуманитарист�
ской перспективы. Это означает, что в
перспективе управление способно стать
и становится конструктором новой реаль�
ности, сочетая способы линейной и не�
линейной регуляции, прямого и косвенно�
го воздействия на процессы самооргани�
зации, саморегуляции, поддерживая их в
диапазоне управляемости3 .

Методологической основой для выде�
ления управленческой культуры является
допущение о существовании феномена
совместной деятельности людей и меха�
низмах ее регуляции.

Выделенный А.В. Тихоновым онтологи�
ческий аспект социальной реальности, с
которым имеет дело социология управле�
ния, есть не что иное, как управленческая
практика, которая характеризуется пятью
наблюдаемыми феноменами:

– люди, локализованные во времени и
пространстве, занятые совместной дея�
тельностью (общности, организации);

– органы управления совместной дея�
тельностью (аппарат как носитель регу�
лятивного механизма);

– действия органов управления и за�
нятых в них людей (управленческий труд,
его характер и содержание);

– причинно�следственная прямая и
обратная связи между действиями орга�
нов управления и результатами совмест�
ной деятельности участников;

– повторяемость в действиях органа
управления (т.н. управленческий цикл:
анализ ситуации, прогноз принятия реше�
ний, организация исполнения, контроль
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результатов, обратная связь), их техноло�
гичность4.

Нам представляется, что системооб�
разующим фактором, связывающим эти
феномены, выступает управленческая
культура, носители которой – субъекты
управления.

Сегодня отчетливо прослеживается
переосмысление парадигмы рационально�
сти, научности и новых требований к уп�
равленческим подходам. Формирование
нового типа научной рациональности
предъявляет новые подходы и к управлен�
ческой деятельности. Постановка научной
проблемы в новой научной парадигме осу�
ществляется под проект достижения прак�
тической цели, а научная методология не
только дает рекомендации для практичес�
кого применения, но и запрещает выбор
определенных решений. В науке создают�
ся сценарии не единственно возможного
будущего, а его вариантов, реализация ко�
торых зависит от свободного выбора чело�
века. Таким образом, новый проблемно�
проективный тип научной рациональности
включает субъективный фактор непосред�
ственно в сферу научно�практической де�
ятельности, существенно повышая роль
социокультурных и мировоззренческих со�
ставляющих5. Таким образом актуализиру�
ется значение и роль культуры как направ�
ляющей и определяющей особенности уп�
равленческого процесса.

Анализ научной литературы показыва�
ет, что большое внимание уделяется та�
ким феноменам, как организационная и
корпоративная культура.

Вопросы, связанные с изучением орга�
низационной и корпоративной культуры,
находятся в центре внимания как зарубеж�
ных, так и отечественных исследователей.
Интерес к исследованиям организацион�
ной культуры на Западе прослеживается в
работах Э. Брауна, К. Голда, П. Добсона,
Д. Дреннана, С. Дэвиса, А. Кромби,
В. Сате, А. Ульямса, Уолтерса, П. Фроста,
А. Петигрю, Т. Питерса, Х. Шварца, Э. Шей�
на, К. Шольца, Д. Эдриджа6. В отечествен�
ной науке организационные культуры ис�
следуют О.С. Виханский, В.И. Кошкин,
С.В. Щербина, А.И. Пригожин, В.В. Горде�
ев, В.Л. Долбаев, А.И. Егоров, А.А. Наумов,
П.В. Романов, Е.Р. Ярская�Смирнова.

В рамках структурно�функционального
направления (Б. Малиновский, К. Уисслер,
Д. Абрле, М. Харрис, Л. Уайт, А. Гелен,
Т. Парсонс) организационная культура
предстает в качестве системы образцов и
норм, регулирующих распределение ста�
тусов и ролей и соответствующих неким
высшим ценностям. В целом культура рас�
сматривается как одна из подсистем, вы�
полняющая функцию адаптации организа�
ции к окружающей среде и идентификации
ее сотрудников. Основная роль культуры
состоит в том, что она связывает воедино
все прочие подсистемы организации.

Сторонники феноменологического на�
правления в исследовании роли культуры в
организации (Д. Сильверман, П. Бергер,
А. Петтигрю, М. Луи, С. Роббинс) считают,
что не организационная структура опреде�
ляет ценности и поведение людей, а, на�
против, сотрудники в процессе межличност�
ного взаимодействия творят организацион�
ную структуру и ту конвенциональную реаль�
ность, в которой они живут. Д. Сильверман
предлагает отказаться от взгляда на орга�
низацию как инстанцию, предопределяю�
щую поведение работника, а рассматривать
то, как люди используют формальные пра�
вила для определения и интерпретации сво�
его поведения и поведения окружающих.
А. Петтигрю убежден, что порядок в органи�
зации появляется, преломляясь через пред�
ставления и действия основателей органи�
зации, и содержится в значениях, симво�
лах, идеологии, языке, ритуалах, мифах,
которые можно объединить понятием «орга�
низационная культура».

В целом прослеживается многообразие
теоретических подходов к определению
роли культуры в организации, но большин�
ство из них связаны с феноменом органи�
зационной культуры. Управленческая куль�
тура как культура субъектов управления, как
правило, рассматривается в контексте
организационной культуры. Подтверждени�
ем этому являются наиболее распростра�
ненные типологии организационных куль�
тур, основанием классификаций которых в
той или иной степени является характер
управленческих и властных отношений7.
Так, И. Митрофф и Р. Килман8  делят культу�
ры на: 1) чувственно�рассудочные (импер�
сональные и авторитарные); 2) интуитивно�
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рассудочные (гибкие и ориентированные на
задачу); 3) интуитивно�эмоциональные (за�
ботливо�попечительские и децентрализо�
ванные); 4) чувственно�эмоциональные
(дружественные и ориентированные на от�
ношения). У. Оучи и А. Джагер9  распреде�
ляли организационную культуру на три типа:
А – иерархический контроль и индивидуаль�
ное принятие решений; J – клановый конт�
роль и коллективное принятие решений; Z –
клановый контроль и принятие решений на
основе консенсуса.

Кетс де Вриз, М. Манфред и Д. Мил�
лер10  выделили пять культурных типов: па�
раноидный (страх и недоверие), избегаю�
щий (безвластие и бездействие), харизма�
тический (драма, успех и подобострастие),
бюрократический (детализация, деперсо�
нализация и ригидность), шизоидный (по�
литизация). Н. Сефия и М. фон Глиноу11

классифицировали организационные куль�
туры на: апатичные (деморализация и ци�
низм), заботливые (доминирующий инте�
рес – к подчиненным), требовательные
(исполнительность как главная ценность),
интегративные (высокий интерес к персо�
налу и исполнительности).

Таким образом, вопрос об управленчес�
кой культуре рассматривается в контексте
организационной культуры. Но принципи�
альным отличием организационной куль�
туры от управленческой является то, что
носителями первой являются все сотруд�
ники организации, а вторая представляет
свод основополагающих принципов дея�
тельности субъекта управления.

В условиях определения эффективно�
сти управленческой деятельности суще�
ственное значение, на наш взгляд, приоб�
ретает именно управленческая культура,
предопределяющая принципы действий и
поступков субъектов управления. Прове�
денный анализ теоретических подходов к
изучению культуры организации позволил
сформулировать ряд выводов и положений,
касающихся управленческой культуры.

1. Управленческая культура имеет
свою специфику в условиях данного об�
щества, детерминированную, с одной сто�
роны, особенностями развития нацио�
нальной культуры в целом, а, с другой сто�
роны, потребностями общественного раз�
вития данного исторического этапа.

2. Носителем управленческой культу�
ры являются в первую очередь субъекты
управления, а ее особенности в целом
обусловливают специфику организацион�
ной и корпоративной культуры, характер�
ной для всей организации в целом.

3. Специфика управленческой культу�
ры обусловлена характером профессио�
нальной управленческой деятельности,
характером решаемых задач.

4. Структурные компоненты управлен�
ческой культуры подвергаются модифика�
ции и изменениям в соответствии с объек�
тивными требованиями развития общества.

5. Содержательная составляющая ком�
понентов управленческой культуры зависит
от особенностей развития науки в целом.

6. Управленческая культура является
одним из факторов эффективности управ�
ленческого процесса, который, однако,
нельзя рассматривать изолированно и в
отрыве от других.

Таким образом, управленческая куль�
тура – это социальный феномен, обуслов�
ливающий социокультурную рационализа�
цию управленческой деятельности и вли�
яющий на ее эффективность.

В.Н. Иванов и В.И. Патрушев, рассмат�
ривая управленческую культуру, выделя�
ют следующие ее составляющие:

– управленческие знания, соответству�
ющие сознание, чувства, настроения;

– общественные отношения, прежде
всего управленческие, организационные,
в которых материализуются знания, нор�
мы, образцы;

– управленческая деятельность, носящая
творческий характер, позволяющая перево�
дить знания, ценности общества в процессе
социализации в устойчивые черты личности,
творить как саму личность, так и ее культуру,
нормы поведения личности, мотивы к инно�
вационно�управленческой деятельности12.

В соответствии с концепцией В.Н. Ива�
нова и В.И. Патрушева особое значение в
управленческой культуре имеют рацио�
нальное начало, знания, современные
концепции и наукоемкие технологии. Ра�
циональная составляющая имеет прямую
зависимость от комплекса знаний, кото�
рыми обладают субъекты управления.

Представляется целесообразным
дополнить существующее определение
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инструментальными концептами, кото�
рые уточняют и расширяют представле�
ние об управленческой культуре.

Во�первых, это понятие «стереотип»,
введенное в научный оборот У. Липма�
ном13. В его представлении стереотип –
принятый в исторической общности обра�
зец восприятия, фильтрации, интерпрета�
ции информации при распознавании и уз�
навании окружающего мира, основанный
на предшествующем опыте. Таким обра�
зом, стереотипы являются одним из ком�
понентов управленческой культуры, обус�
ловливая ее традиционность, определен�
ную консервативность и устойчивость.

Во�вторых, существенное место в управ�
ленческой культуре занимают установки,
предшествующие социальному действию и
обусловливающие формирование страте�
гии поведения. В соответствии с представ�
лениями У. Томаса и Ф. Знанецкого, адап�
тировавшими это понятие для социологии,
под установкой понимается индивидуаль�
ная (субъективная) сторона социальной
ценности14. М. Рокич выделил установки
двух видов: на объект и на ситуацию. Уста�
новка на объект – это отношение (базовый
стереотип) к какому�то явлению, процессу,
социальной группе. В этой установке нет
обратной связи, так как она проецируется
на внешний мир без учета его особеннос�
тей. Установка на ситуацию включает в себя
обратную связь, так как помещает субъек�
та в конкретный индивидуальный момент, с
которым ему приходиться считаться15.

Таким образом, на наш взгляд, управлен�
ческая культура включает в себя не только
управленческие знания, общественные от�
ношения и управленческую деятельность,
но и ценности, стереотипы, установки,
предопределяющие комплекс профессио�
нально значимых личностных качеств.

Наиболее специфические черты уп�
равленческая культура приобретает в про�
фессиональной группе государственных
гражданских служащих.

Под управленческой культурой государ�
ственных гражданских служащих следует
понимать совокупность профессионально
значимых личностных качеств, стереоти�
пов, установок, ценностей; знаний, навы�
ков, компетенций; отношений; юридичес�
ких, моральных и организационных норм

поведения, предопределяющих содержа�
ние, направленность и эффективность
профессиональной управленческой дея�
тельности.

Историко�социологический анализ со�
циального генезиса и развития управлен�
ческой культуры государственных граждан�
ских служащих позволяет сформулировать
ряд ее отличительных характеристик:

1. Цели и задачи государства в опреде�
ленный исторический период определяют
структуру и функции управленческой культу�
ры государственных гражданских служащих.

2. Сложившаяся структура и функции
государственной службы являются реша�
ющими факторами в формировании управ�
ленческой культуры государственных
гражданских служащих.

3. Доминирующий тип управленческой
культуры государственных гражданских слу�
жащих детерминирован содержанием и струк�
турой его профессиональной подготовки.

4. Система управленческой культуры
государственных гражданских служащих
прошла эволюционный путь развития, ко�
торый связан с объективными изменени�
ями общественной потребности в про�
фессиональных качествах государствен�
ных гражданских служащих.

5. Развитие института государствен�
ной службы, обусловленное новыми обще�
ственными запросами, свидетельствует
об увеличении значимости социологиче�
ского компонента в системе управленче�
ской культуры государственной службы.

Социологический компонент управ�
ленческой культуры связан с развитием
критического мышления, готовности и
способности государственных гражданс�
ких служащих использовать социологи�
ческую информацию в профессиональной
управленческой деятельности.

Теоретический анализ показал, что в
системе управленческой культуры госу�
дарственных гражданских служащих про�
слеживается перекос в сторону экономи�
ческих аспектов и особенностей управле�
ния, сосредоточенность на методах управ�
ления, с одной стороны, и недостаточное
внимание к характеристикам объектов уп�
равления. Объектом управления государ�
ственных гражданских служащих являют�
ся отдельные сферы жизни российского
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общества. Поэтому для выявления харак�
теристик объекта управления, для понима�
ния его особенностей и специфики неоце�
нимую пользу приносит непосредственно
социологическое знание и развитая соци�
ологическая культура как обязательный
компонент управленческой культуры госу�
дарственных гражданских служащих.

Особое место в управленческой куль�
туре занимают знания по теории социаль�
ного управления, представляющие собой
конгломерат научных знаний, где суще�
ственное значение приобретает социоло�
гическая составляющая (А.В. Тихонов).
Эффективность профессиональной уп�
равленческой деятельности государ�
ственных гражданских служащих опреде�
ляется их реакцией на факторы воздей�
ствия внешней среды, сохраняя при этом
стабильность и устойчивость системы.

Концепция «опережающего состоя�
ния» государственного управления
Г.В. Атаманчука16  означает, что субъект
управления широко использует современ�
ную научную мысль, осуществляет срав�
нение результатов управления с обществен�
ными потребностями, актуализирует зна�
чение социологического компонента управ�
ленческой культуры государственных
гражданских служащих.

Для выделения особенностей современ�
ного состояния управленческой культуры
государственных гражданских служащих
выделим индикаторы, позволяющие охарак�
теризовать ее современное состояние.

Первый компонент – совокупность
профессионально значимых личностных
качеств, стереотипов, установок, ценно�
стей – характеризует качества, значимые
для государственных гражданских служа�
щих и мотивы, побуждающие для поступ�
ления на государственную службу.

Второй компонент – знания, навыки,
компетенции – характеризует уровень про�
фессионализма государственных граж�
данских служащих и его составляющих.

Третий компонент – отношения, сло�
жившиеся в организации, индикаторами
которых являются оценка корпоративной
культуры в целом и отношение к бюрокра�
тии и бюрократизму, в частности.

Четвертый компонент – юридические,
моральные и организационные нормы

поведения анализируются на основе от�
ношения к этическому кодексу, состоя�
нию нравственности государственных
гражданских служащих.
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