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В современных условиях все большее значение в управлении органи-

зацией приобретает корпоративная культура. Она является одним из 
ключевых факторов конкурентоспособности и эффективности деятель-
ности субъектов хозяйствования. Корпоративную культуру можно рас-
сматривать как нематериальный актив, который не имеет физической 
формы, но играет важную роль в управлении организацией и способен 
приносить доход. Поэтому вопросы формирования и управления корпо-
ративной культурой являются актуальными на сегодняшний день. 

Корпоративная культура определяет способности организации к са-
моразвитию и дает конкурентное преимущество на рынке. Не смотря на 
это роль корпоративной культуры на постсоветском пространстве недо-
оценивается. Около 20% российских компаний осознанно формируют 
корпоративную культуры,  в то время как западные компании имеют 
70% и выше [1].  

Корпоративная культура - это совокупность ценностей, убеждений, 
разделяемых работниками, которые предопределяют их поведение и ха-
рактер жизнедеятельности организации [2]. В ее основе лежат идеи, 
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взгляды, основополагающие ценности из которых вытекает стиль  пове-
дения, разрешения конфликтов, действующая система коммуникации, 
принятая символика, обычаи.  Важно отметить, что внешние атрибуты 
без четко сформулированной философии организации не имеют никакой 
самостоятельной ценности.  

Формирование корпоративной культуры в организациях различных 
форм собственности может происходить следующими путями: 

- на основе долговременной практической деятельности; 
- на основе деятельности руководителя или собственника; 
- путем искусственного формирования специалистами 

консультационных фирм; 
- путем естественного отбора наилучших норм, правил и стандартов, 

привнесенных руководителем или коллективом [1].  
В формировании корпоративной культуры важным аспектом 

является осознание ее необходимости и важности независимо от того, 
какой формы собственности организация. Тем не менее, как показывает 
практика, частные организации более восприимчивы к инновациям, в 
том числе и современным методам управления, поэтому в них чаще 
уделяется внимание корпоративной культуре. 

На формирование культуры, ее содержание и отдельные элементы 
влияют множество внутренних и внешних факторов: личнность 
руководителя (собственника), его взгяды, суждения, традиции, опыт, 
специфика отрасли, изменчивость технологии, особенности рынка, 
методы управления т.д. В связи с этим выделяют административную и 
предпринимательскую культуру [3]. В организациях  государственной 
формы собственности чаще формируется административная культура. В 
гибких, динамично развивающихся частных компаниях можно 
наблюдать предпринимательскую культуру. Их характеристики 
представлены в таблице 1. 
Таблица 1. Два подхода к формированию организационной культуры 

Админстративная Организационные переменные Предпринимательская 
Извне Система контроля Изнутри 
Собственник процесса Отношения собственности Собственник имущества 
Ждет момента Отношение к возможностям Ведет поиск 
Рационально-
логическое 

Преимущественное решение 
проблем 

Интуитивное 

Централизация Делегирование полномочий Децентрализация 
Иерархическая Организационная структура Сетевая 
«Взрослый» — «ребе-
нок» 

Отношения субординации «Взрослый» — «взрос-
лый» 

На организацию Организационный фокус На человека 
Снижение стоимости Производственная стратегия Дифференциация 

производства 
Производительность Главные цели Эффективность 
Системный Подход к управлению Ситуационный 
Интеграции Работа проектируется с позиций Автономии 
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Продолжение таблилцы 1 
По правилам Выполнение работы Творческое 
Модификация Проводимые изменения Радикальные 
Делать дело правильно Основополагающий курс 

действий 
Делать правильное дело 

Следует отметить, что корпоративнаям культура успешно действует 
тогда, когда все остальные мехнанизмы и инструменты управления 
организацией работают слаженно и эффективно. Корпоративная 
культура не может заменить хорошо сформированные бизнес-процессы.  
Поэтому частные организации с высоким уровнем менеджмента во всех 
звеньях организационной структуры имеют больше предпосылок для 
формирования эффективной корпоративной культуры. Организации 
государственной формы собственности чаще вынуждены решать 
локальные задачи, связанные с низкой конкурентоспособностью, 
высокими издержками, обновлением основных производственных 
фондов, сбытом продукции. Формирование и управление корпоративной 
культурой в таких условиях будет сложно восприниматься работниками.  

Любая корпоративная культура уникальна и отражает специфику 
бизнеса, особенности мышления и поведения сотрудников. Многие виды 
развиваются стихийно, в течение многих лет под воздействием сложных 
решений и обстоятельств. Поэтому любое изменение корпоративной 
культуры требует длительного времени на переосмысление, принятие и 
адаптацию новых ценностей, если есть в этом необходимость. Высокая 
текучесть кадров менеджерского корпуса негативно сказывается на 
культуре организации, так как новый руковидель часто стремиться 
изменить существующую систему координат по своему усмотрению. 
Поэтому в некотором смысле корпоративная культура в является 
фактором риска для компании.  

Собственники организаций, которые являеются источником 
формирования корпоративной культуры, в большей степени 
мотивированы на успех и достижение поставленных целей, поэтому 
культура частных компаний будет более устойчивой и последовательной 
в своем развитии.  

На сегодняшний день вопросы формирования и управления 
корпоративной культурой чрезвычайно важны для организаций 
различных форм собственности, так как являются важным ресурсом их 
конкурентоспособности и стабильности.  
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В настоящее время в качестве приоритетного направления социаль-

но-экономического развития Республики Беларусь выделяется иннова-
ционное развитие. Инновационная деятельность является одной из важ-
нейших составляющих деятельности любой организации. Новая продук-
ция, услуги, технологии, идеи создают конкурентные преимущества ор-
ганизации на рынке, дают возможность улучшать экономические пока-
затели производственно-хозяйственной деятельности и повышать ее эф-
фективность. 

Предпринимательская деятельность неразрывно связана с управлени-
ем инновациями и возникающими рисками. Основные функции ме-
неджмента (планирование, организация, оперативное управление, ис-
пользование персонала, экономический контроль) должны быть ориен-
тированы на стратегию развития, постоянные изменения внутри пред-
принимательских структур, на адаптацию к окружающей среде [2, с.71].  

При этом особое внимание должно уделяться управлению жизнен-
ным циклом инновации. Любая инновация на предприятии в своем ста-
новлении проходит ряд стадий: прединвестиционную, разработку инно-
вации (инвестиционную) и эксплуатационную. Жизненный цикли инно-
вации (ЖЦИ) – это процесс смены состояния инновации во времени, 
характеризующийся динамикой показателей ее продукта. Изменение 
продолжительности стадий и уровня показателей можно обеспечить раз-
личными мерами. Следовательно, ЖЦИ - процесс управляемый. 

Каждая из стадий характеризуется специфическими содержанием и 
показателями. 

На прединвестиционной стадии изучается существующий опыт в 
данной области инновационной деятельности, прорабатывается основная 
идея, временные и объемные (стоимостные) характеристики инноваци-
онного проекта, необходимые объемы инвестиций по направлениям ис-
пользования, возможные их источники и сроки финансирования. На этой 
стадии формируется бизнес-план инновации. 


