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В ходе эволюции и развития экономики появи-
лось понятие «корпоративная культура». Многие 
ученые пытались дать определение данного поня-
тия [1–5].

На основе анализа работ, посвященных фено-
мену «корпоративная культура», можно сделать вы-
вод, что это системный феномен, который не имеет 
четкого определения, но имеет историю развития, 
в течение которой было много попыток найти уни-
версальное определение, отражающее всю полноту 
данного понятия. Корпоративная культура – это 
дух компании, это атмосфера, это воздух, это энер-
гия. Ее невозможно формализовать. 

Корпоративная культура – это целая система с 
множеством взаимосвязанных элементов. Следова-
тельно, можно сказать, что это собирательное по-
нятие. Отдельные элементы можно создавать, ими 
можно управлять и их можно совершенствовать. А 
в совокупности можно говорить о создании, управ-
лении и совершенствовании корпоративной куль-
туры в целом.

«Позитивная» культура работает на организа-
цию. Сотрудник заряжается от работы, вносит свой 
вклад в развитие, выдвигает идеи, принимает актив-
ное участие в жизни организации. Создается один 
ритм. Начинает действовать самомотивация, само-
менеджмент. С такой культурой возможно добиться 
синергетического эффекта. У сотрудника появляет-
ся «любовь» к компании, патриотизм и преданность.

«Негативная» корпоративная культура, напро-
тив, действует как коррозия на организацию. Она 
начинает гнить изнутри. Это может привести к са-
мым негативным последствиям. 

Невозможно представить организацию, у кото-
рой нет собственного внутреннего пространства, 
своих принципов и законов взаимодействия, вну-
триорганизационного климата и своего подхода к 
решению задач внутренней интеграции и сплочен-
ности [6].

Интерес изучения культуры организации в со-
временном мире бизнеса, в современной управлен-
ческой науке возрастает, т. к. множество компаний 
на практике показали, что сильная культура ведет 
не только к благоприятному социальному климату, 
но и к повышению экономических показателей.

Анализ корпоративной культуры – очень слож-
ная задача, поскольку культура невидима, «бесте-
лесна» и т. д., а значит, ее нельзя и «измерить». В то 

же время есть несколько способов проанализиро-
вать корпоративную культуру непрямым образом – 
через ее проявления и результаты этих проявлений, 
а также через анализ факторов, которые определя-
ют корпоративную культуру.

Мы провели исследование корпоративной куль-
туры ГИУСТ БГУ, которое осуществлялось с помо-
щью таких методов оценки как: метод наблюдения, 
метод опроса, метод анализа документов. Для ана-
лиза корпоративной культуры организации была 
разработана анкета с учетом целей и задач исследо-
вания.

В ходе исследования корпоративных традиций 
было опрошено 25 человек, работающих на спе-
циальности «Менеджмент». Критериями оценки 
корпоративных традиций ГИУСТ БГУ стали та-
кие основные элементы корпоративной культуры 
как: ценности, нормы и традиции в организации; 
морально-психологический климат. Так, 99 % ре-
спондентов отметили, что они удовлетворены от-
ношениями с начальством и коллегами. Более того 
поддерживаются хорошие взаимоотношения друг с 
другом, а конфликтные ситуации разрешаются. Си-
стема вознаграждения и мотивация сотрудников 
в целом устраивает сотрудников. Так 90 % опро-
шенных находят систему коммуникаций гибкой; 
88 % утверждают, что поощряется обратная связь; 
80 % отметили, что уделяется внимание индивиду-
альным различиям работников. Поддержку лич-
ной инициативы работников, большинство (75 %) 
опрошенных оценили позитивно. Следует обратить 
внимание, что профессиональная оценка работни-
ков, считают 33 % опрошенных, недостаточно ор-
ганизована. И только 25 % опрошенных удовлет-
ворены заработной платой. В целом же, гордость 
за институт испытывают 99 % опрошенных, а 95 % 
отметили, что институт нацелен на нововведения.

В организации ритуалы и традиции являются 
неотъемлемым фактором человеческого поведения. 
В ГИУСТ БГУ имеются свои традиции и ритуалы. 
Обязательным является вручение памятных зна-
ков, грамот, подарка от лица организации и членов 
коллектива. Данные события сопровождаются на-
числением материальной помощи в соответствии с 
коллективным договором. Анализируя коллектив-
ный договор ГИУСТ БГУ можно сказать, что в ор-
ганизации существует достаточно сильная система 
социальной защищенности работников, что явля-
ется отличительной чертой данной организации. 
Профсоюз четко определяет все необходимые со-
циальные потребности и очень хорошо выполняет 
свою работу. Люди, работая в организации, знают 
о своей защищенности и рассчитывают на помощь 
организации в непредвиденных обстоятельствах.

Таким образом, можно сделать вывод, что кор-
поративную культуру ГИУСТ можно оценить как 
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сформировавшуюся и в настоящий момент, эффек-
тивную, однако, несмотря на все достоинства, су-
ществуют и проблемы.

Функционирование института в настоящее 
время происходит под влиянием демографических 
факторов, ростом конкуренции со стороны других 
учебных заведений в т. ч. и зарубежных, сложной 
экономической ситуации и т. п. При этом преиму-
щество получают те организации, которые не ждут 
возникновения необратимых негативных тенден-
ций, а постепенно изменяют и оптимизируют от-
дельные функции и подразделения, превращая из-
менения в непрерывный процесс развития. Как нам 
видится, именно этот путь должны избрать руково-
дители ГИУСТ БГУ.
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Конкурентоспособность – это свойство объек-
та, которое позволяет использовать свой потенци-
ал в целях не только сохранения и приумножения 
определенных позиций в конкурентной среде, но и 
для эффективного взаимодействия элементов вну-
три объекта.

В настоящее время в науке представления об 
объектах, субъектах и видах конкурентоспособно-
сти рассматриваются достаточно широко. Если вна-
чале становления данного термина, конкурентоспо-
собность рассматривалась исключительно в рамках 
предприятий и их объединений, то в настоящее вре-
мя в сферу конкурентоспособности добавляются 
регионы как объекты конкурентоспособности [1].

Под конкурентоспособностью региона мы бу-
дем понимать способность обеспечивать высокий 
уровень и качество жизни населения региона, со-
ответствующие национальным и мировым стан-
дартам, на основе эффективного по сравнению с 
конкурентами использования имеющихся ресур-

сов (экономического, политического, природно-
ресурсного, технологического потенциала) для 
создания устойчивых долгосрочных конкурентных 
преимуществ во всех сферах деятельности.

Конкурентоспособность региона представляет 
набор взаимоувязанных элементов, позволяющих 
конкурировать регионам, как между собой, так и на 
мировой арене. В настоящее время большое внима-
ние уделяется непосредственно экономическому и 
природно-ресурсному потенциалу, и большинство 
ученых рассматривают их как некий набор частных 
предприятий и ресурсов, которые позволяют конку-
рировать с другими регионами, не учитывая имуще-
ство, находящееся в самом регионе. Если эффективно 
распоряжаться данным потенциалом (для удобства 
предлагается обозначить его как «имущественный») 
то можно выйти на новый инновационный уровень 
конкуренции региона, повысить качество жизни на-
селения, оценить эффективность работы органов 
власти и занять достойное место в системе федераль-
ного устройства, тем самым содействуя экономиче-
скому росту страны. Однако имущественный по-
тенциал отличается от остальных видов потенциала 
своей специфичностью, ввиду того факта, что реги-
он может сам создавать, изменять, реконструиро-
вать, продавать имущество, с наименьшим влиянием 
внешних факторов и внутренних особенностей.

Имущество, находящееся в собственности субъ-
екта РФ, делится на две части. Одна часть закрепля-
ется за государственными унитарными предприя-
тиями, казенными предприятиями и учреждениями 
на правах хозяйственного ведения и оперативного 


