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Аннотация. Одной из задач, поставленных Президентом Российской Федерации 

перед правительством в мае 2018 года, является развитие малого и среднего биз-

неса. За последние годы количество организаций малого бизнеса в Крыму заметно 

выросло, что, с одной стороны, развивает экономический сектор Республики и да-

ет рабочие места, а с другой, создает жесточайшую конкуренцию в условиях ры-

ночной экономики. Так, только в Крыму более 90% компаний малого бизнеса 

продают свои услуги потребителям, а не являются производителями товаров. 

Кроме того, услуги, предлагаемые такими компаниями, не являются эксклюзив-

ными на крымском рынке. Для того чтобы компания была конкурентоспособной 

необходимо ее узнавание и выигрыш при соотнесении с другими компаниями. 

Для обеспечения конкурентоспособности, компания малого бизнеса должна иметь 

устойчивый позитивный имидж, «быть на слуху». В противном случае, время 

жизни такой компании ограничено от 1 года до 3 лет. Целью статьи является опи-

сание результатов исследования корпоративной культуры организаций малого 

бизнеса. Материалы и методы. Для диагностики организационной культуры ор-

ганизации использовалась методика Кима С. Камерона и Р.Э. Куинна; для опре-

деления стилей и нормы поведения, для выявления ведущих мотивов деятельно-

сти сотрудников – методика диагностики социально-психологических установок 

личности в мотивационно-потребностной сфере О.Ф. Потемкиной. Результаты: в 

ходе исследования 7 крымских предприятий малого бизнеса авторами выделены 

группы предприятий с тенденциями к разным типам организационной культуры. 

Изучены мотивационные профили включенных в констатирующий эксперимент 

предприятий. В ходе обсуждения процедуры исследования и его результатов воз-

никли вопросы, касающиеся громоздкости психодиагностических методик, изме-

ряющих тип и уровень сформированности корпоративной культуры, а также 

определения критериев успешности предприятий малого бизнеса с разными ти-

пами организационной культуры на рынке.  

Ключевые слова: корпоративная культура; организационная культура; мотива-

ция; предприятие малого бизнеса; тип культуры. 
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Abstract. One of the main tasks set by the President of the Russian Federation to the 

Government in May 2018 is the development of small and medium-sized businesses. In 

recent years, the number of small business organizations in the Crimea has grown sig-

nificantly, which, on the one hand, develops the economic sector of the Republic and 

provides jobs, and on the other, creates the fiercest competition in a market economy. 

So, only in the Crimea, more than 90% of small businesses sell their services to con-

sumers, and are not producers of goods. In addition, the services offered by such com-

panies are not exclusive in the Crimean market. For a company to be competitive, it 

needs to be recognized and be ahead when compared to other companies. In fact, to en-

sure competitiveness, a small business company must have a stable positive image, be 

familiar to everybody. Otherwise, the lifetime of such a company is limited from 1 year 

to 3 years. The purpose of the article is to describe the results of the study of the corpo-

rate culture of small business organizations. Materials and methods. To diagnose the 

corporate culture of the organization, we used the OSAI method; to determine the styles 

and norms of behavior, to identify the leading motives of employees' activities – the 

method of diagnosing the socio-psychological attitudes of the individual in the motiva-

tional-need sphere developed by O.F. Potemkina. In the course of the study of 7 Crime-

an small business enterprises, the authors identified several groups of enterprises with 

tendencies to different types of corporate culture. The motivational profiles of the enter-

prises included in the ascertaining experiment were studied. During the discussion of 

the research procedure and its results there were questions concerning the cumbersome-

ness of psychodiagnostic techniques that measure the type and level of formation of 

corporate culture, as well as determining the criteria for the success of small businesses 

with different types of corporate culture in the market. 

Keywords: corporate culture; organizational culture; motivation; small business enter-

prise; type of culture. 

Information for citation: N.А. Tishchenko, A.I. Luchinkina (2021), “Features of cor-

porate culture in small business organizations”, Research Result. Pedagogy and Psy-

chology of Education, 7 (3), 96-106, DOI: 10.18413/2313-8971-2021-7-3-0-8. 

Введение (Introduction). В научной 

психологической литературе можно выде-

лить несколько направлений изучения ими-

джа организации. Во-первых, бихевиорист-

ский подход, в рамках которого имидж ор-

ганизации можно рассматривать как ответ 

на потребительское поведение: другими 

словами, потребителю предлагают те услуги 

и в том формате, которые он хочет (Алеши-

на, 2008; Бергер, Лукман, 1995; Блумер, 

2001; Боссиди, Чаран, 2010; Хофстеде, 2015; 

Шарков, 2006). 
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Во-вторых, феноменологический под-

ход, позволяющий детерминировать поня-

тие имидж убеждениями, ценностями, от-

ражающимися в традициях организации 

(Кричевский, Дубовская, 2001; Линючева, 

2013; Почепцов, 2006) 

В-третьих, когнитивный подход, с точ-

ки зрения которого имидж организации рас-

сматривается как устойчивый образ, содер-

жащий когнитивные схемы и общие систе-

мы знаний и смыслов (Виханский,1995; Ли-

фиц, 2007; Стернин, 2001).  

Научная проблема исследования за-

ключается в выявлении социально-

психологических особенностей корпоратив-

ной культуры организации, что позволит 

выстроить эффективную систему социаль-

ного-психологического сопровождения раз-

вития организации малого бизнеса. 

Цель исследования: выявить особен-

ности корпоративной культуры организаций 

малого бизнеса. Задачи исследования:  

1) эмпирически выявить специфику

корпоративной культуры в организациях 

малого бизнеса;  

2) эмпирически изучить особенности

мотивации сотрудников организации. 

Прежде всего, раскроем сущность по-

нятий «корпоративная культура», «органи-

зационная культура», опишем критерии, по 

которым определяется тип и уровень этой 

культуры, а также выявим механизмы взаи-

мосвязи имиджа организации с типом и 

уровнем его корпоративной культуры. Эти 

вопросы требуют глубокой проработки по-

тому, что корпоративный имидж содержит 

центральные идеи и миссию самого пред-

приятия. Учитывая, что корпоративная 

культура определяет внутреннюю жизнь ор-

ганизации, ее образ мышления, основные 

ценности и стратегии поведения персонала, 

рассматривать имидж организации вне той 

культуры, которая в ней культивируется, мы 

считаем непродуктивным (Бондаренко, 

2016; Дробаха, 2017; Зонненфельд, Вард, 

2008). 

Теоретический анализ литературы 
по проблеме исследования показал, что тер-

мин «корпоративная культура» чаще ис-

пользуется в американской научной школе 

и, по мнению В.В. Воронина, представляет 

собою «организационно-психологическую 

среду жизнедеятельности работников орга-

низации» (Воронин, 2005). Термин «органи-

зационная культура» чаще употребляется 

европейскими и отечественными исследова-

телями и «представляет собою внутреннюю 

позицию личности по отношению к органи-

зации» (Воронин, 2005).  

Нам интересна эта позиция, но мы не 

представляем возможным разделение лич-

ности и организации при формировании 

общих правил, норм жизнедеятельности со-

трудников в данной организации. Во-

первых, нормы и правила не рождаются са-

ми по себе и не живут вне личности и груп-

пы, поскольку являются элементами груп-

повой динамики. Во-вторых, модели пове-

дения личности в организации формируется 

в рамках культуры этой организации. В свя-

зи с этим, в рамках нашего исследования 

термины организационная культура и кор-

поративная культура мы будем считать си-

нонимичными.  

В исследованиях корпоративной куль-

туры можно выделить, как минимум, три 

направления: 

1) феноменологическое. В рамках

этого направления корпоративная культура 

рассматривается как атрибут организации, 

выполняющий функцию адаптации сотруд-

ников к условиям рынка и идентифициру-

ющий их. В корпоративную культуру вхо-

дят ритуалы, символы, мифы. Корпоратив-

ной культурой можно управлять (Киселев, 

2014; Макеев, 2016; Морган, 2006; Перекре-

стова, Фурсова, 2020). 

2) интерпретационно-

эпистемологическое. Следует отметить, 

что в рамках этого направления корпора-

тивная культура предполагает особую мо-

раль, общие жизненные смыслы и ценности, 

общий свод норм и правил, а, следователь-

но, и общие поведенческие стратегии (Ма-

кеев, 2016; Мердок, 1997; Морган, 2006; 

Тайлор, 1989). 

3) компромиссный подход В рамках

этого подхода предполагается, что любые 
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изменения в организации оказывают влия-

ние на индивидуальные системы ценностей 

сотрудников (Бондаренко, 2016; Гудкова, 

2016; Дробаха, 2017; Зонненфельд, Вард, 

2008; Колесников, 2019; Миронова, 2019; 

Перекрестова, Фурсова, 2020; Элвессон, 

2005). 

В отношении организационной куль-

туры в области социальной психологии уже 

есть немало исследований (Блумер,1984; 

Бондаренко, 2016; Перельгина, 2002), ори-

ентированных на разные аспекты групповой 

динамики. Теоретический анализ научной 

литературы по указанной проблематике 

позволил разделить все имеющиеся типоло-

гии корпоративной культуры в нескольких 

направлениях по основному акценту, сде-

ланному их создателями: 

1. Формализованные (деловые) типо-

логии – типологии, где акцент делается на 

экономические факторы. 

2. Гуманистические типологии – во

главе угла находится психологический ка-

питал и личность в целом, ее взаимоотно-

шения с группой. 

К формализованным типологиям мы 

относим концепцию Т. Дейла и А. Кеннеди, 

в которой основными критериями являются 

уровень риска и скорость получения обрат-

ной связи. В связи с этим учеными выделе-

ны культура высокого риска и быстрой об-

ратной связи; культура низкого риска и 

быстрой обратной связи; культура высокого 

риска и медленной обратной связи; культу-

ра низкого риска и медленной обратной свя-

зи. В исследованиях Тереке Дил и Аллана 

Кеннеди также сделан акцент на муже-

ственность-женственность (культура жѐст-

ких парней, процессная культура) и допу-

щение (культура в удовольствие, например) 
(Щуров, Комиссаров, 2010).  

Данная типология не учитывает осо-

бенностей развития компании, специфики 

ее психологического капитала. 

В исследованиях Р. Блейка и Дж. Моу-

тон выделяются организационные культуры, 

целью которых есть достижение цели, 

направленные на результат и культуры, 

ориентированные на личность. Согласно 

этим критериям ученые выделяют 4 типа 

организаций, с разным уровнем ориентации 

на дело или на отношения (Щуров, Комис-

саров, 2010).  

У. Оучи в качестве основного крите-

рия выбрал основные ценности, транслиру-

емые организацией. Так, для рыночной 

культуры свойственны прибыль, рентабель-

ность, минимизация издержек, скорость, 

инновации. Такой набор ценностей требует 

от работников квалификации, инициативы, 

склонности к риску, толерантности к не-

определѐнности, способности учиться. В то 

же время для бюрократической культуры 

характерны жестко установленные правила, 

жесткая иерархия, разделение обязанностей. 

В силу этого от сотрудников требуется под-

чинение правилам, соблюдение иерархии. В 

клановой организационной культуре основ-

ной ценностью является ценностное един-

ство, преданность организации и ее лиде-

рам. В силу этого от сотрудника требуется, 

прежде всего, преданность, а потом профес-

сионализм (Щуров, Комиссаров, 2010). 

Еще одна достаточно известная фор-

мализованная типология – типология кор-

поративной культуры Р. Рюттингера. Ос-

новными единицами анализа являются: сте-

пень риска принимаемых решений (боль-

шой или малый) и обратная связь реальных 

последствий принятых решений (быстрая 

или медленная). Согласно Рюттингеру, 

можно выделить культуру торговли; куль-

туру выгодных сделок (спекулятивная куль-

тура); административную культуру; инве-

стиционную (инновационная) культуру. По 

сути, автор отмечает связь типа культуры с 

родом деятельности организации. Так, для 

маклерских фирм предпочтителен выбор 

культуры торговли, а для организаций, ра-

ботающих с ценными бумагами, – культура 

выгодных сделок, для предприятий сферы 

обслуживания – административная культу-

ра, для крупных игроков рынка – инвести-

ционная культура (Рюттингер, 1992; Щуров, 

Комиссаров, 2010). 
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Предлагаемые типологии Т. Дейла и 

А. Кеннеди и Р. Рюттингера по многим па-

раметрам совпадают и повторяют динамику 

группы в целом. Вызывает интерес разделе-

ние на уровни в рамках выделенных куль-

тур: ценности, герои, обряды и ритуалы, 

структура общения (Щуров, Комиссаров, 

2010). 

Не менее интересной для нашего ис-

следования представляется типология 

С. Ханди, который выделяет культуру вла-

сти; культуру роли; культуру задачи; куль-

туру личности (Щуров, Комиссаров, 2010). 

По своей сути, типология Ханди представ-

ляет собой динамику развития малой груп-

пы со всеми ее этапами. В качестве осново-

полагающих, ученый выбрал элементы ди-

намики: процесс распределения власти в 

организации, ценностные ориентации лич-

ности, отношения индивида и организации, 

структуру организации и характер ее дея-

тельности. Позиции индивида по отноше-

нию к организации в данной типологии уде-

ляется большое внимание.  

В концепции корпоративной культуры 

Зонненфельда определено 4 типа корпора-

тивной культуры по степени централизации 

управления, степени его формализации и 

особенности объекта управления: бейсболь-

ная команда; клубная культура; академиче-

ская культура; крепость (Зонненфельд, 

Вард, 2008; Щуров, Комиссаров, 2010). 

В типология М. Бурке уже выделяется 

8 типов организационных культур по боль-

шему количеству критериев: взаимодей-

ствию с внешней средой, размеру и струк-

туре организации, мотивация персонала: 

культура «оранжереи»; «собиратели колос-

ков»; культура «огорода»; культура «фран-

цузского сада; культура «крупных планта-

ций»; культура «лианы»; модель «косяка 

рыб»; культура «кочующей орхидеи» (Щу-

ров, Комиссаров, 2010). Несмотря на неко-

торую поэтичность названий, указанные 

модели весьма точно отображают суще-

ствующие типы взаимодействий в разных 

организациях. 

В рамках гуманистических типологий 

обратимся к исследованиям Г. Хофстеде, 

проведенным в 60 странах на многочислен-

ной выборке менеджеров. Для нашего ис-

следования представляют интерес выявлен-

ные ученым маркеры организационной 

культуры: дистанция власти; индивидуа-

лизм – коллективизм; стремление к избега-

нию неопределенности; маскулинность – 

феминность; временной горизонт ориента-

ции на будущее; допущение (Хофстеде, 

2015). 

Мы согласны с этой точкой зрения и 

считаем указанные характеристики важны-

ми критериями.  

Кроме того, мы считаем, что тип кор-

поративной культуры организации тесно 

связан с мотивацией деятельности сотруд-

ников. Это предположение тало основопо-

лагающим в нашем исследовании.  

Материалы и методы исследования 

(Methodology and methods). Для диагно-

стики организационной культуры нами ис-

пользовалась методика Кима С. Камерона и 

Р. Э. Куинна, для определения стилей и 

нормы поведения, для выявления ведущих 

мотивов деятельности сотрудников – мето-

дика диагностики социально-психологи-

ческих установок личности в мотивационно-

потребностной сфере О.Ф. Потемкиной.  

В исследовании приняли участие 200 

человек, сотрудники 7 организаций малого 

бизнеса. Исследование проходило в два эта-

па. На первом этапе изучался тип организа-

ционной культуры, а на втором – психоло-

гический климат организации и мотивация 

сотрудников.   

Результаты исследования и их об-

суждение (Research Results and 

Discussion). Результаты исследования орга-

низационной культуры организации приве-

дены в табл.1-4. 
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Таблица 1 

Оценка текущего состояния организационной культуры организации (А) 

Table 1 

Assessment of the current state of the organization's corporate culture (A) 

№ 

Важнейшие 

характери-

стики 

Общий стиль 

лидерства в 

организации 

Управление 

наемными 

работниками 

Связующая 

сущность  

организации 

Страте-

гические 

цели 

Кри-

терии 

успеха 

1 87,2 76,3 57,21 56,12 28,02 15,31 

2 19,6 22,3 23,17 28,4 13,1 0 

3 18,1 14,34 19,1 22,2 10,7 7,2 

4 21,4 15,08 19,33 19,23 9,6 9,2 

5 54,2 46,22 41,1 35,07 39,3 21,6 

6 22,8 32,14 31,1 31,03 27,15 14,74 

7 41,3 42,09 33,36 24,12 27,24 31,28 

Как видно по результатам, приведен-

ным в табл. 1, в числе предприятий-

участников не выявлено организаций с чи-

стыми типами организационной культуры. 

При этом выявлены тенденции к принятию 

решений, свойственных клановой культуре 

у организаций №1, №5, №7 Сотрудники 

этих организаций воспринимают свое место 

работы позитивно, чтят традиции, с уваже-

нием относятся к руководителю.  

При этом на предприятиях №2, 3, 4, 6 

ценности клановой культуры выражены не-

значительно. 

Результаты исследования показали 

наличие предприятий, тяготеющих к адхо-

кратической культуре (табл. 2), основными 

маркерами которой являются готовность к 

риску, личная инициатива и свобода дей-

ствий со стороны сотрудников. 

Таблица 2 

Оценка текущего состояния организационной культуры организации (В) 

Table 2 

Assessment of the current state of the organization's corporate culture (B) 

№ 

Важнейшие 

характери-

стики 

Общий стиль 

лидерства в 

организации 

Управление 

наемными 

работниками 

Связующая 

сущность  

организации 

Стратеги-

ческие

цели 

Кри-

терии 

успеха 

1 12,8 13,7 20 26 31,98 39,6 

2 21,3 18,7 12 14,1 19,2 21 

3 20,1 18 15,6 11,1 24 17,1 

4 47,7 38,7 20,3 49,44 49,4 54,3 

5 16,1 21,07 19,1 24,33 21,1 43,4 

6 32,2 43,9 43,1 47,9 39,55 56 

7 18 19,31 7,34 26 29,34 28 

Так наиболее выражены ценности этой 

культуры у сотрудников предприятий № 4, 

№ 6. Сотрудники воспринимают свое место 

работы как динамичное предприниматель-

ское и творческое, готовы экспериментиро-

вать, рисковать и нести ответственность за 

свои решения. 
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Таблица 3 

Оценка текущего состояния организационной культуры 

организации (С) 

Table 3 

Assessment of the current state of the organization's corporate culture (C) 

№ 

Важнейшие 

характери-

стики 

Общий стиль 

лидерства в 

организации 

Управление 

наемными 

работниками 

Связующая 

сущность  

организации 

Стратеги-

ческие 

цели 

Кри-

терии 

успеха 

1 0 7 21,79 13 30 26 

2 46 42 54,83 46,5 55,7 56 

3 26 23,66 45,3 15,1 17 27 

4 19,3 21,92 11 14,36 24 23,1 

5 21,7 18,11 21,2 24 23,5 22 

6 23 11,6 14,2 12,07 24,1 18,26 

7 27,7 21,3 51 27 25,2 19,72 

Как видно по данным, представлен-

ным в табл. 3, тенденция к иерархической 

культуре наиболее выражена у организации 

№2. Сотрудники воспринимают это место 

работы как формализованное и обезличен-

ное. Основная цель – поддержка высоких 

показателей деятельности любыми спосо-

бами.   

Организация №3 показала тенденцию 

к рыночной культуре. Сотрудники ориенти-

рованы, в первую очередь, на выполнение 

поставленных задач и привыкли действо-

вать по алгоритму, предложенному руково-

дителем. Как правило, в такой организации 

сотрудники конкурируют друг с другом.  

Результаты исследования представле-

ны в табл. 4.  

Таблица 4 

Оценка текущего состояния организационной культуры 

организации (D) 

Table 4 

Assessment of the current state of the organization's corporate culture (D) 

№ 

Важнейшие 

характери-

стики 

Общий стиль 

лидерства в 

организации 

Управление 

наемными 

работниками 

Связующая 

сущность  

организации 

Стратеги-

ческие 

цели 

Кри-

терии 

успеха 

1 0 3 1 4,88 10 19,09 

2 13,1 17 10 11 12 23 

3 35,8 44 20 51,6 38,3 48,7 

4 11,6 24,3 49,37 16,97 17 13,4 

5 8 14,6 18,6 16,6 16,1 13 

6 22 12,36 11,6 9 9,2 11 

7 13 17,3 9,3 22,88 18,22 21 

Изучение мотивации сотрудников ука-

занных предприятий позволило выявить до-

стоверные различия в мотивационных про-

филях сотрудников с разными типами орга-

низационной культуры. 

Как видно на рисунке, у сотрудников 

предприятий, имеющих тенденцию к клано-

вой культуре, достоверно выражены ориен-

тации на альтруизм, результат, труд и сво-

боду. 
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Сотрудники предприятий, ориентиро-

ванных на иерархическую культуру в боль-

шей степени ориентированы на процесс, 

чем на результат, что может привести к па-

дению конкурентоспособности предприя-

тия, хотя и является главной целью его 

управленческой политики.  

Рис. Мотивационные профили предприятий с разными организационными культурами 

Fig. Motivational profiles of enterprises with different corporate cultures 

Для сотрудников предприятий, имею-

щих тенденции к адхократической культуре, 

наиболее значимыми также являются моти-

вации на результат, альтруизм, труд и сво-

боду. Однако, в отличие от предприятий 

клановой культуры, ориентация на власть у 

сотрудников выражена слабее.  

Для сотрудников предприятий с тен-

денцией к рыночной культуре характерны 

ориентации на результат, деньги, власть.   

Заключение (Conclusions). Проведен-

ное исследование позволило сформулиро-

вать несколько дискуссионных вопросов. 

1. Первый вопрос касается методи-

ческих проблем исследования. Имеющиеся 

методики определения типа организацион-

ной культуры громоздки, не дают точного 

представления об уровне сформированности 

этой культуры, а лишь приближают к воз-

можным вариантам развития событий в ор-

ганизации. 

Мы считаем необходимым создание 

новой психодиагностической методики, 

позволяющей выявить уровень сформиро-

ванности корпоративной культуры пред-

приятия и учитывающей групповую дина-

мику в организации. 

2. Второй вопрос касается успешно-

сти предприятий малого бизнеса с разными 

типами организационной культуры на рын-

0
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
Шкалы 

Ориентация на процесс 

Ориентация на результат 

Ориентация на альтруизм 

Ориентация на эгоизм. Ориентация на труд. 

Ориентация на деньги 

Ориентация на свободу 

Ориентация на власть 

Ряд1 Ряд2 Ряд3 Ряд4 Ряд5 Ряд6 Ряд7 Ряд8 



Научный результат. Педагогика и психология образования. Т. 7, № 3. С. 96-106 
Research Result. Pedagogy and Psychology of Education. Vol. 7, № 3. P. 96-106 

104 

НАУЧНЫЙ РЕЗУЛЬТАТ. ПЕДАГОГИКА И ПСИХОЛОГИЯ ОБРАЗОВАНИЯ 

RESEARCH RESULT. PEDAGOGIC AND PSYCHOLOGY OF EDUCATION 

ке. Проведенное исследование показало, что 

мотивационный профиль не всегда опреде-

ляет устойчивость и эффективность пред-

приятия.  

Считаем возможным определение кри-

териев успешности предприятия на каждом 

этапе его жизненного цикла, что позволит 

выстроить социально-психологическое со-

провождение деятельности предприятия.  
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