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АННОТАЦИЯ

Статья посвящена психолого-акмеологическому анализу сущности и содержания поня-
тия организационной культуры руководителей в современных условиях. Рассмотрены 
виды организационной культуры, стили управления современными организациями. Рас-
крывается акмеологическая составляющая организационной культуры, профессиона-
лизм деятельности и личности руководителя.
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Актуальность проблемы исследования организационной культуры руководителя обу-
словлена существующим в практике управления противоречием между реалиями совре-
менной жизни и требованиями, продиктованными необходимостью высокого уровня ор-
ганизационной культуры руководителей.

В сфере управления это в первую очередь касается личности руководителя. Эффек-
тивность профессиональной деятельности руководителя в новых экономических услови-
ях определяется прежде всего тем, происходит ли в действительности, в процессе про-
фессиональной деятельности усвоение им требований организационной культуры. Это 
приводит к необходимости изучения структуры и содержания организационной культуры 
руководителя, ее предметного содержания, динамики изменения в современном быстро-
меняющемся мире, условий и факторов, влияющих на этот процесс. 

В настоящее время у руководителя есть выбор – работать в государственной или не-
государственной структуре. За индивидуальным выбором каждого руководителя стоит 
система собственных ценностных ориентаций, уровень предыдущего опыта, владение 
информацией. Это также оказывает влияние на ориентацию руководителя на тот или иной 
тип организационной культуры.

Само понятие «организационная культура» в научном лексиконе появилось сравни-
тельно недавно – в семидесятые-восьмидесятые годы ХХ века. А подробная разработка 
этого понятия была впервые осуществлена в работе Э. Шейна в конце 70-х годов [15].

К настоящему моменту в современной научной литературе сложились различные 
толкования и определения организационной культуры [1, 2, 7}. И прежде всего это кос-
нулось ее содержательной трактовки. Большинство ученых считает, что организационная 
культура в значительной мере представляет собой философию и идеологию управления 
и включает ценностные ориентации, верования, ожидания, нормы, лежащие в основе от-
ношений и взаимодействий, складывающихся как внутри организации, так и за ее преде-
лами [12, 13, 15]. 

В содержательном отношении выделяются следующие виды организационной куль-
туры руководителя. Организационная культура, ориентированная на человека, при кото-
рой основное внимание уделяется умениям и потенциалу отдельных работников, их ка-
рьере, которая зависит от качества их работы и достижений. Человеческие ресурсы при 
таком типе организационной культуры – превыше всего.
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Другой тип организационной культуры связан с ориентацией руководителя на власть. 
В этом случае главной задачей считается сохранение сложившихся отношений в орга-
низации, решение возникающих проблем и подавление противоречий, что, по мнению 
руководителей, в конечном итоге обеспечит рост организации. В таких организациях, как 
правило, доминирует абсолютный контроль над подчиненными, карьера сотрудников пла-
нируется в соответствии с их должностями. Сотрудники в сложившейся структуре власти 
стремятся как можно быстрее занять стратегические должности.

Так или иначе, но все авторы, занимающиеся проблемами организационной культу-
ры, считают понятие организационной культуры историческим [13]. Оно отражает спе-
цифику деятельности той или иной организации и зависит от людей, работающих в ней, 
а также от конкретных исторических условий, складывающихся в тот определенный от-
резок времени.

Учитывая эти факторы, в научном сообществе утвердилось определение организа-
ционной культуры, которое связано с присущей той или иной организации системой тра-
диций, верований, ценностей, символов, ритуалов, мифов, норм общения между людьми 
[2]. Именно благодаря организационной культуре та или иная организация персонифици-
руется и обретает свое особое лицо. Она объединяет людей, создавая организационную 
целостность.

Соответственно, все высказанные положения, касающиеся определения организа-
ционной культуры, нашли свое отражение в понятии «организационная культура руко-
водителя». 

Дело в том, что организационная культура в том или ином коллективе связана прежде 
всего с руководителем, со стилем его руководства и влиянием на людей. Руководство в 
данном случае представляет собой процесс социальной организации и управления дея-
тельностью членов определенной социальной группы, а управление – влияние на управ-
ляемых с побуждением их работать для достижения целей организации. Влияние, таким 
образом, означает поведение управляющего, которое изменяет поведение управляемых. 
Этот процесс может осуществляться по-разному: через просьбу, пожелание, угрозу, шан-
таж, приказ, мнение, идею и т.д. 

Влияние может осуществляться, в том числе, и в ситуациях, если одно лицо находит-
ся в определенной зависимости от другого. В таком случае эти отношения определяются 
как властные отношения. При таких отношениях руководитель имеет возможность влиять 
на членов данной организации потому, что он наделен властью. Предполагается при этом, 
что данный руководитель должен обладать способностью оказывать влияние на своих 
подчиненных, эффективно управляя ими для решения поставленных задач. 

В процессе управления людьми необходимо учитывать, что характер труда, также как 
и его содержание изменились, а в связи с этим меняются требования как к руководителю, 
так и к работнику. Во многих профессиональных сферах труд в значительной степени 
становится все более творческим, интеллектуальным. Это связано, в том числе, с тем, что 
значительно повысился уровень образования людей. В результате в некоторых организа-
циях сотрудники имеют очень высокий образовательный статус, а в наукоемких отраслях 
встречаются коллективы, в которых у всех сотрудников есть ученые степени. 

Отметим при этом, что если в начале ХХ века налицо был интеллектуальный раз-
рыв между руководителями и исполнителями, то сегодня подобная картина наблюда-
ется относительно редко. В то же время нельзя не учитывать и того, что мотивация 
трудовой деятельности работников также изменилась. Она связана теперь не только с 
удовлетворением материальных, но и других социальных потребностей, например, с 
желанием достигнуть творческих или карьерных успехов, самореализоваться в работе 
и т.п. [7, 13]. В таких условиях все более очевидно, что использование руководителем 
в управлении людьми только власти, принуждения по меньшей мере неэффективно, и 
все более перспективной становится стратегия сотрудничества управляющих и управ-
ляемых. Сотрудничество в этом контексте понимается как совместное исполнение 
работы и участие в решении проблем или задач. В этой ситуации каждый работник 



57

осознает свою сопричастность и значение не только индивидуальной, но и совместной 
деятельности.

С этой точки зрения особо стоит проблема стиля управления руководителя. Стиль 
управления в данном случае – это манера поведения руководителя по отношению к со-
трудникам, которыми он управляет, включая применяемые им формы и методы управле-
ния как организацией в целом, так и каждым из ее членов [10].

В связи с этим отметим, что человек индивидуален, поэтому сколько руководителей, 
столько и стилей управления. В то же время в поведении руководителей наблюдаются 
определенные типичные черты, которые имеют ту или иную степень выраженности. Это 
дает основание для выделения различных типов руководителей. К таким основным типам 
относятся руководители демократического и автократического стиля управления.

Эти стили управления руководителя по отношению к подчиненным удачно, на наш 
взгляд, описал в книге «Человеческая сторона предприятия» Дуглас Мак-Грегор, теория 
которого среди научного сообщества известна под названием «Теория X» и «Теория Y» 
[12, 16]. 

Мак-Грегор в этой теории описывает две модели руководителей, назвав их моделями 
X и Y. В соответствии с первой руководитель обязательно должен обладать чертами дик-
татора, так как полагает, что:

• люди обычно не любят работать и норовят уклоняться от своих обязанностей;
• работники нуждаются в том, чтобы их заставляли трудиться, манипулировали ими, 

угрожали и наказывали, и только в этом случае можно добиться исполнения стоящих пе-
ред ними целей;

• люди стремятся к защите и избегают ответственности, поэтому они хотят быть на-
правляемыми.

Согласно другой модели – модели Y руководитель действует из прямо противополож-
ных представлений, а именно, он считает, что:

• для большинства людей в труде скрыт источник удовлетворения, и им нравится 
работать;

• для людей характерна самодисциплина, они не нуждаются в принуждении, они 
также заинтересованы в достижении общих целей;

• многие люди стремятся к ответственности, а не избегают ее;
• способность к творчеству в решении организационных проблем присуща не только 

избранным руководителям, но и подчиненным;
• наилучшим способом для вдохновения людей в выполнении задач, стоящих перед 

организацией, является их поощрение.
Из этой краткой характеристики стилей управления видно, что руководители автокра-

тического и демократического стилей по-разному представляют себе поведение работни-
ков и то, как надо ими управлять.

Так, если авторитарный взгляд на управление предполагает прямое регулирование и 
жесткий контроль, то демократический стиль предполагает делегирование полномочий и 
ответственности подчиненным.

В реальной жизни в чистом виде вряд ли можно встретить руководителей одного 
какого-либо стиля. Точнее, можно говорить лишь о предрасположенности того или иного 
руководителя к демократическому либо к автократическому стилю, и это зависит от того, 
насколько в поведении данной конкретной личности руководителя выражены те или иные 
характерные черты.

Заметим при этом, что осмысление и анализ феномена стилей руководства в психоло-
гии и других науках ведутся достаточно давно – уже более полувека. И к настоящему мо-
менту накоплен значительный эмпирический материал, а также разработано множество 
теоретических моделей, различающихся по самым различным основаниям в описании 
вариантов стилей руководства.

Бесспорно лишь то, что единого предписания или рекомендации о том, как «правиль-
но» формировать или поддерживать организационную культуру на высоком уровне, для 
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руководителя не существует. Это обусловлено тем, что культура сама по себе – один из 
персонифицирующих признаков организации. Нет ни одной организации, в которой куль-
тура в точности повторяла бы культуру другой организации. Поэтому ученые считают, что 
не может быть «правильной» или «неправильной», «нормальной», или «ненормальной» 
культуры. 

Одно из основных условий развития организационной культуры руководителя – на-
личие в этой культуре акмеологического компонента. Это означает признание того, что 
организационная культура руководителя соотносится с такими понятиями, как профес-
сионализм деятельности и профессионализм личности руководителя [3–6, 14].

Профессионализм деятельности руководителя определяется прежде всего профес-
сиональной компетентностью – основным когнитивным компонентом подсистемы про-
фессионализма деятельности, представляющим собой постоянно расширяющуюся систе-
му знаний, которая позволяет осуществлять профессиональную деятельность с высокой 
продуктивностью [8, 9].

Таким образом, для успешного формирования или поддержания на высоком уровне 
организационной культуры в той или иной организации руководители должны быть про-
фессионалами. Это предполагает знание, умение и навыки постановки со стороны руково-
дителя адекватных ситуации целей и задач, имея в виду, что успех и развитие организации 
зависят не только от него самого, но и от подчиненных ему сотрудников. В связи с этим 
такой руководитель заботится о подчиненных, стремится изыскивать возможности для обу-
чения и развития подчиненных, делегировать им ответственность. При этом главной для 
руководителя должна быть установка на достижение успеха, а не на избегание неудач. 

Все это относится к общим принципам управления организацией, соответствующих 
должному уровню организационной культуры руководителя.
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ABSTRACT

The article is devoted to the analysis of the nature and notion of the concept of manager`s 
organizational culture in modern conditions. Types of organizational culture and styles of 
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