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П ерспекти вы  развития лю бой  ком пании  н епосредственно зависят 

от правильно  и збранны х целей  и стратегий. Э то связано, п реж де все­

го, с дей ствием  законов стои м ости  и экон ом и и  врем ени, которое обу­

славли вает ди н ам и чн ость  и неопределенн ость  внеш ней среды . П о­

этому ком пании  долж ны  ц еленаправленно использовать ресурсы  и 
укреплять свои  позиции  на ры нке, так как  ош ибки в стратегии  п орож ­

даю т доп олн ительн ы е н еобосн ован н ы е затраты  м атериальны х, трудо­

вы х и ф инансовы х ресурсов , и главного  н евозобновляем ого  ресурса -  

времени.

О граничителям и  корпоративной  культуры  долж ны  бы ть цель 

развития би зн еса  (а  не ресурсы  ком пании) и требования (характери­

стики) внеш ней  среды , поэтом у корпорати вн ую  культуру надо рас­

см атривать как средство развязы вания п ротиворечий  м еж ду целями и 

возм ож ностям и  ком пании  в конкретны й м ом ент времени.

К рити чн о  оценим  наиболее ф ундам ентальны е разработки  вопро­

са ди агности ки  корпорати вн ой  культуры  в м еж дународной  науке с 

точки  зрения их эф ф ективности  в соврем енной  ситуации ф орм и рова­

ния экон ом и ки  зн ани й  в м ире, инф орм ати зац ии  общ ества и общ ей не­

стабильности  экон ом и ческой  системы .

П ри и спользовани и  м етода ди агности ки  корпоративной  культуры  

организации , п редлож ен н ого  К ам ерон ом  и К уином  [1] использую т 

прием  ан кети ровани я сотрудн и ков с последую щ им  бальны м оц ени ва­

нием  возм ож ны х вариантов ответа. К аж ды й из вопросов предполагает 

четы ре альтернати вны х ответа. В вопроснике п редлагается расп реде­

лить  баллы  100-балльной оценки  м еж ду этим и четы рьм я альтернати ­
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вами в том  весовом  соотн ош ени и , которое в н аибольш ей  степени  со­

ответствует организации . Н аибольш ее количество  баллов  следует д а ­

вать той  альтернативе, которая  более други х  н апом ин ает В аш у орга­

низацию .

П редлож енны й м етод , кром е ограничений  относительно субъек­
тивности  полученны х результатов, и м еет достаточно  узкую  н аправ­

ленность в сторону психологических  аспектов  уп равлен ия  ком панией .

Ш ейн Э. предлож ил изучать корпорати вн ую  культуру  ком пании 

с и спользованием  м етода клин ического  исследования. П ри  этом , он 

обращ ает вним ание но тот ф акт, что  только  этот м етод  п озволяет вы ­

явить глубинны е представления участн и ков  групп  [2, С .56].

Л еж авш ие в основе внеш них п роявлени й  базовы е п редставления, 

по м нению  Ш ейна Э ., долж ны  оп ределять  провозглаш аем ы е ц ен н о­
сти, правила и норм ы  поведения. В свою  очередь зри м ы е артеф акты , 

ф орм ирую щ ие корпоративную  культуру предприятия, следует созд а­

вать исходя из п ровозглаш енны х ц енн остей . Н аличие и сущ ествен ­

ность такой  взаим освязи  позволяет  суди ть про дости гнуты й  уровень 

корпорати вн ой  культуры  ком п ани и  и его соответствие, как  глуб и н ­

ным представлениям  работников, так  и общ ей  стратегии  дан н ой  ком ­
пании.

С ледует отм етить, что наряду с безусловн ой  ф ундам ентальной  
значим остью  такого  подхода, он сп роеци рован  на вы явлен ие п си хо ­

логи чески х  аспектов  ф орм ирования корпорати вн ой  культуры  и  носит 

определенны й уровень субъективизм а. Э то объясняется  п редлож ен ­

ной к и спользовани ю  автором  м етод и ки  оценки , п редполагаю щ ей  

проведение опросов разны х форм среди  п ерсонала ком пании . С ерьез­

ным ограничителем  и спользовани я такой  м етодики  соврем енны м и 

предприятиям и является зависи м ость  полученны х результатов  от 

«человеческого  ф актора».

В этой связи следует отм ети ть  систем у п оказателей  ди агности ки  

и стратегического  уп равлен ия ком панией , п редлож ен н ую  Д евидом  

Н ортоном  и Робертом  К апланом , и звестн ую  как  «сбалансированная  

систем а показателей» [3]. В  основу  дан н ой  систем ы  п олож ен о рас­
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пределение оценок и индикатор в четыре группы: 1 группа -  финан­
сы, 2 группа -  внутренние бизнес-процессы, 3 группа -  клиенты и 4 
группа -  обучение и карьерный рост.

Авторы доказали, что есть три общих показателя, которые оце­
нивают кадровую ситуацию в компании: 1. удовлетворенность работ­
ника; 2. сохранение кадровой базы; 3. эффективность работника. В 
этой группе показатель удовлетворенности работника считается фак­
тором, обеспечивающим два других: сохранение кадров и эффектив­
ность работника.

Таким образом, авторы подошли к необходимости измерять ре­
зультаты работника исходя из его удовлетворенности, эффективности 
и уровня сохранения кадрового состава.

В свою очередь побуждающими факторами выделены сферы 
компетенции персонала, технологическая инфраструктура и благо­
приятный климат, которые формируются, как было отмечено нами вы­
ше, под влиянием корпоративной культуры компании. Это служит еще 
одним аргументом в пользу включения в состав диагностических кри­
териев оценки корпоративной культуры экономических показателей.

Учитывая существующее переформатирование мировой эконо­
мики в экономику знаний, представляется целесообразным рассмат­
ривать и оценивать корпоративную культуру как фактор, определяю­
щий экономическую эффективность деятельности компаний.

Отдельно следует остановиться на общем подходе к процессу от­
бора диагностических критериев и целесообразности нивелирования 
субъективизма в оценках, безусловно возникающих под воздействием 
«человеческого фактора» и ставящих под сомнение в контексте объ­
ективности и полноты полученных результатов диагностики корпора­
тивной культуры описанные выше.

Разнообразие потребностей управленческого персонала, наличие 
в практике субъектов управления корпоративной культурой значи­
тельного количества проблем (стадиях ее планирования, организации, 
реализации и контроля), влияние внешних и внутренних факторов на 
эффективность такого управления, ставит в актуальную плоскость
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необходимость формирования единого комплексного подхода к раз­
работке и внедрению в практику предприятия системы диагностики 
корпоративной культуры.

В основу разработки этого подхода необходимо положить тео­
рему невозможности лауреата Нобелевской премии в области эконо­
мики Кеннета Джозефа Эрроу [4].

К. Эрроу доказывает, что не существует демократической соци­
альной функции благополучия, которая осуществляла связь между 
индивидуальными предпочтениями и социальным выбором и одно­
временно соответствовала четырем требованиям:

— принцип Парето -  оптимальности -  решение (в аспекте 
данного исследования -  управленческое решение) может быть выбра­
но, если при этом существует и может быть реализована альтернати­
ва, которая улучшит жизнь индивидуумам, но никому не ухудшит;

—  переходность -  если социальный выбор А имеет преиму­
щество перед альтернативной Б, а социальный выбор Б -  перед аль­
тернативой В, и А лучше чем В;

—  независимость других альтернатив — человек определяет 
преимущества независимо от действий, которые он не может осуще­
ствить в текущий момент;

— отсутствие диктата -  среди участников коллективного вы­
бора нет такого индивида, у которого каждое предпочтение всегда 
побеждает противоположные преимущества всех других и становится 
обязательным элементом социального порядка.

К. Эрроу доказал, что перечисленные четыре условия находятся 
в противоречии. Поэтому ни одна социальная схема благополучие не 
может отвечать всем этим требованиям одновременно.

Под социальной функцией будет рассматривать информационное 
обеспечение системы управления, а как индивидуальные предпочте­
ния понимать индивидуальные потребности работников.

Тогда по теореме К. Эрроу, констатирую, что невозможно демо­
кратическим путем сформировать качественную корпоративную 
культуру в целом и систему ее диагностики, в частности, которые бы

148



удовлетворяли  все требован иям , вы двигаем ы м  работн и кам и  и руко­

водством  и все их потребности , и, в то ж е время, обеспечила бы эф ­

ф ективное дости ж ени е стратегически х  целей ком пании  в целом.

И ны м и словам и, как получение объективны х результатов  ди аг­

н остики  корпорати вн ой  культуры  в целом  путем  опроса работников 

п редп риятия, так  и уп равлен ие процессом  отбора диагностических 

критериев  с п озиции  учета и удовлетворен и я всех интересов невоз­

мож но.

Е ди нствен ное правило построения коллекти вн ы х реш ений, отве­

чаю щ ее всем  перечисленны м  четы рем  условиям  К. Э рроу, является 

исклю чительно  недем ократи ческим , т.е. диктаторским : коллективное 

реш ение всегда  долж но  совпадать с точкой  зрения одного из избран ­

ников.

П оэтом у, при внедрении  корпоративной  культуры  в практику 

экон ом и чески х  субъектов, п редлагаю  прим енять едины й ком п лекс­

ны й  подход: обязательность определения ответственного  лица со сто­

роны  систем ы  уп равлен ия, на которое возлож ены  обязанности  рас­

см отрения и согласования всех без и склю чения ком понентов  корпо­

рати вн ой  культуры , до м ом ента их внедрения в систем у уп равления 

ком панией .

В свою  очередь, при  внедрении  систем ы  ди агности ки  корпора­

ти вн ой  культуры  в практику  экон ом и чески х субъектов, предлагаю  

прим енять едины й ком плексны й подход: обязательность определения 

ответственного  лиц а со стороны  систем ы  уп равлен ия, на которое воз­

лож ен ы  обязан ности  рассм отрен ия и согласования всех  без и склю че­

ния ди агности чески х  критериев  корпоративной  культуры  до мом ента 

их внедрения в систем у диагностики.

Т аким  образом , критичная  оценка сущ ествую щ их методов ди аг­

ностики  корпорати вн ой  культуры  предприятия показала. С ф орм иро­

ванны й в работе на основе теорем ы  невозм ож ности  К. Э рроу ком ­

плексны й п одход  к внедрению  систем ы  ди агности ки  корпоративной 

культуры  в практику  эконом ических  субъектов  позволил обосновать 

ц елесообразн ость  вклю чения эф ф ективности  корпоративной культу­
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ры  как стратегического  ф актора, определяю щ его  общ ую  экон ом и че­

скую  эф ф ективность деятельности  ком паний.

Т акой подход обеспечил  вы деление н аправлений  отбора д и агн о ­

стических критериев, которы е позволят оценить уровен ь  и эф ф екти в­

ность корпоративной  культуры  предприятий .
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