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Резюме.
В статье рассматривается корпоративная культура как существенный ресурс медицинской организации. Анали-
зируются ее составляющие, дан исторический анализ этапов познания организационной культуры. Описаны ее 
типы, уровни, функции. 
Подчеркнуто, что на первом уровне видимые особенности культуры легко обнаружить. Это язык, форма привет-
ствия, внешний вид, рабочее место, символика, ритуалы и церемонии, принятые в учреждении. Второй уровень 
более глубокий. На этом уровне изучаются ценности, верования и убеждения, миссия и цели. Третий уровень 
описывает неосознаваемые коллективом предположения и установки, которые влияют на поведение людей: мен-
тальность, культурные традиции, отношение к человеку и своей деятельности, влияние религиозных взглядов на 
организационное поведение, понимание себя и организации во временном пространстве.
Определены типы корпоративной культуры, которые зависят от особенностей, присущих ключевым менеджерам 
и экспертам. Особенно такие параметры, как индивидуализм – коллективизм, дистанция власти, отношение к 
неопределенности будущего, мужественность – женственность по признаку специфики гендерных отношений. 
Существуют также культура принадлежности, культура доминирования, культура регламента, культура успеха, 
культура согласия, культура синтеза. Доказано, что корпоративная культура формирует определенный имидж ор-
ганизации и ее стратегию развития. В работе уделено внимание также таким определениям, как «миссия», «цели» 
и «задачи» в отношении функционирования учреждений здравоохранения. 
Обосновывается вывод о том, что морально-психологический климат в учреждении здравоохранения оказывает 
непосредственное влияние на качество оказания медицинской помощи и на инновационную деятельность меди-
цинской организации. 
Ключевые слова: культура, организационная (корпоративная) культура, миссия учреждения здравоохранения, 
компетенции медицинского персонала, мотивация, морально-психологический климат.

Abstract.
The article deals with a corporate culture as a significant resource of medical institutions. Its components are analyzed, a 
historical analysis of the stages of organizational culture knowledge has been made. Its types, levels and functions have 
been described.
It has been emphasized, that at the first level visible features of culture are easy to detect. They are language, form 
of greeting, appearance, workplace, symbolism, rituals and ceremonies, accepted in the institution. The second level 
is deeper. At this level values, beliefs, convictions, mission and goals are studied. The third level describes collective 
unconscious assumptions and psychological attitudes that affect a person’s behavior: mentality, cultural traditions, attitude 
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Введение

В последние годы вопросы корпоративной 
культуры организаций, в том числе медицинских, 
привлекают пристальное внимание менеджеров 
(управленцев) [1-7]. 

Наличие корпоративной культуры в орга-
низации рассматривается как значимый страте-
гический инструмент, позволяющий сформиро-
вать коллектив, ориентировать людей на цели и 
результаты медицинской деятельности, моби-
лизовать инициативу, мотивировать качество 
оказания медицинской помощи [3, 8]. В услови-
ях оптимизации деятельности системы здраво-
охранения управленческие кадры испытывают 
определенные трудности, связанные с формиро-
ванием и развитием корпоративной культуры ме-
дицинских организаций [8].

Многие исследователи отмечают, что со-
временная медицинская культура все больше 
интегрируется в целостную систему мировой 
медицинской культуры, сохраняя при этом специ-
фические особенности во всех своих конкретных 
формах – от профессиональной до индивидуаль-
ной [6, 8-11].

Целью данной работы стал анализ многоком-
понентного характера корпоративной культуры 
посредством проработки литературных источни-
ков по данной проблематике и формулированием 
выводов на основании полученных результатов.

Культура является особым социальным меха-
низмом, накапливающим знания и навыки поведе-
ния людей, выполняющим задачи идентификации 
и стабилизации любой стандартной и нестандарт-
ной ситуации в организации [6, 7, 12, 13].

Впервые термин «корпоративная культу-
ра» был использован немецким фельдмаршалом 

Мольтке в XIX веке при составлении правил по-
ведения офицерской «корпорации» [14].

Первые научные исследования в области 
корпоративной культуры были проведены в 30-х 
годах XX века в США группой исследователей 
под руководством Э. Мэйо. В ходе реализации 
проекта определено влияние психологических и 
социальных факторов на повышение производи-
тельности труда [7, 14, 15].

Эдгар Шейн был в числе первых американ-
ских исследователей, который в 1986 году обо-
сновал строение организационной культуры и 
предложил ее трехуровневую модель. Часто ее 
сравнивают с феноменом «айсберга», поскольку 
внешне мы наблюдаем только незначительную 
часть организационной культуры, при этом ее 
глубинные основы скрыты в самой организации 
и не очевидны на первый взгляд. Трехуровневая 
модель состоит из поверхностного, внутреннего 
и глубинного уровней [16]. Э.Шейн предлагает 
описывать структуру корпоративной культуры 
организации по нескольким уровням. При этом 
поверхностный уровень представляет объектив-
ную культуру, а подповерхностный и глубинный 
субъективную культуру. 

На первом (поверхностном) уровне – это 
язык, форма приветствия, внешний вид, рабочее 
место, символика, ритуалы и церемонии, приня-
тые в организации. Заметим, что без знания бо-
лее глубоких уровней сложно дать комплексную 
оценку корпоративной культуре организации в 
целом [16].

Второй уровень (подповерхностный) - более 
глубокий. В ходе его реализации изучаются цен-
ности, верования и убеждения, миссия и цели, 
разделяемые всеми членами организации во вза-
имосвязи с отражением этих ценностей с элемен-

towards another person and his/her own activity, impact of religious views on organizational behavior, understanding of 
his/her personality and organization in time space.
The types of corporate culture that depend on the features characteristic of key managers and experts have been 
determined, such parameters as individualism – collectivism, power distance, attitude towards uncertainty about the 
future, masculinity – femininity on the basis of the specifics of gender relations being the main ones. Culture of belonging, 
culture of dominance, culture of  regulations, culture of success, culture of agreement, culture of synthesis also exist. 
Corporate culture has been proved to form a certain image of the organization and its development strategy.
In this paper attention is also paid to such definitions as «mission», «goals», tasks» in relation to the functioning of 
healthcare institutions. The conclusion is substantiated that the moral and psychological climate in a healthcare institution 
has a direct impact on the quality of medical care and innovative activity of a medical organization.
Keywords: culture, organizational (corporate) culture, mission of a healthcare institution, competencies of medical 
personnel, motivation, moral and psychological climate.
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тами первого уровня. Ценности второго уровня 
выполняют функцию внутреннего регулирования 
поведения членов организации, поскольку пове-
дение сотрудников может не отвечать заявлен-
ным ценностям.  

Третий (глубинный) уровень описывает не-
осознаваемые членами коллектива предположе-
ния и установки, которые направляют поведение 
людей. Это ментальность, культурные традиции, 
отношение к человеку и своей деятельности, вли-
яние религиозных взглядов на организационное 
поведение, понимание себя и организации во вре-
менном пространстве [11].

Автор [16] дает определение культуре как 
набору базовых представлений, которые опре-
деляют, на что именно необходимо обращать 
внимание, в чем состоит смысл тех или иных 
предметов и явлений, какие действия следует 
предпринимать в той или иной ситуации. Значи-
мое влияние на базовые представления оказывает 
национальная культура [16].

Согласно Герту Хофштеду культура органи-
заций представляет собой коллективный образ 
мыслей и поведенческих реакций, которые отли-
чают одну организацию от другой. Для отнесе-
ния корпоративной культуры к какому-либо типу 
Г. Хофштед [11] выделяет несколько параметров, 
применяя которые, можно определить тип кор-
поративной культуры с учетом особенностей 
управления организацией. Так, согласно мнению 
Г.Хофштеда, тип корпоративной культуры зависит 
от особенностей, присущих ключевым менедже-
рам и экспертам. Он описывает такие параметры, 
как: «…индивидуализм – коллективизм. На шкале 
индивидуализации и коллективизма крайние зна-
чения – «абсолютное подчинение существующим 
интересам коллектива» и «превосходство личных 
интересов над коллективными». Параметр указы-
вает на тесноту связей между сотрудниками, их 
готовность к совместной работе для достижения 
единой цели.  

Дистанция власти. Указывает на степень не-
равенства и влияния при принятии важных реше-
ний. Отношение к неопределенности будущего. 
Чем нейтральнее отношение к неопределенности 
будущего в социуме, тем проще сотрудники ком-
пании переносят ситуации, связанные с опреде-
ленными рисками.  

Мужественность – женственность. Демон-
стрирует устоявшиеся в определенной культу-
ре социальные роли для представителей разных 
полов. Это оказывает существенное влияние на 

восприятие сотрудника как представителя опре-
деленной профессии и эффективность его рабо-
ты.  Временной горизонт ориентации на буду-
щее. Для стабильных и перспективных проектов 
характерны далеко идущие планы с четким рас-
четом рисков и возможных успехов. Тогда как не-
стабильные компании больше ориентированы на 
сиюминутную прибыль…». 

Применяя подходы, предложенные Хофште-
дом Г., управленцы «…получают возможность 
оценить разновидность сформированных в кол-
лективе отношений, перспективы сотрудниче-
ства с партнерами из разных стран и грамотно 
спланировать стратегию развития…» [10, 11].

Исследования в области корпоративной куль-
туры, выполненные Д.Э. Беком и соавт. (2010), 
позволили сформировать и описать новые типы 
культур организации [17].

Важным выводом, сделанным авторами в ре-
зультате исследования, следует считать указание 
на то, что тип сложившейся культуры организа-
ции напрямую зависит от этапа развития компа-
нии (становление, развитие, функционирование). 
И это, в конечном итоге, определяет ценность 
компании для каждого ее сотрудника. 

Согласно теории Бека Д.Э. и соавт., суще-
ствуют следующие типы корпоративной культу-
ры: «…культура принадлежности (коллектив – 
единая семья, где на первое место ставят комфорт 
психологического климата); 

– культура доминирования (в приоритете 
сила и власть, данная лидером); 

– культура регламента (в основе - нормы и 
правила, для принятия решения требуется целая 
цепочка согласований, что создает бюрократиче-
ские проблемы); 

– культура успеха (основная ценность – ре-
зультат, в почете те, кому удается добиться успе-
ха, демонстрируя высокие показатели и эффек-
тивную работу);

– культура согласия (основа – идея синергии, 
а главная ценность – способность сотрудников 
достигать консенсуса при решении важных во-
просов); 

– культура синтеза (сотрудника оценивают с 
позиций профессионализма и креативности под-
хода к решению поставленной задачи, умения ра-
ботать в команде)…». 

Сформированная корпоративная этика и кор-
поративная культура, с одной стороны, отражают 
процессы, протекающие внутри коллектива, с 
другой – связаны со стратегиями развития, сфор-
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мулированными и утвержденными руководством 
[10, 11, 17].  

Корпоративная культура выполняет ряд важ-
ных функций:

– формирует определенный имидж органи-
зации за счет постепенного синтеза отдельных 
элементов культуры в единое целое, оказываю-
щее эмоциональное воздействие на людей и их 
позитивное отношение к организации;

– определяет миссию, философию, цели 
деятельности организации, создает основу мо-
тивации профессиональной деятельности, сти-
мулирует в людях активность, стремление к са-
мореализации;

– формирует стратегию развития организа-
ции, регламентирует управленческую деятель-
ность, способствует идентификации работников 
с организацией, воспитывает чувство преданно-
сти и гордости, сопричастности к деятельности 
организации;

– укрепляет систему социальной стабильно-
сти, облегчает процессы адаптации, поддержива-
ет необходимые правила и нормы целесообразно-
го поведения работников, их взаимоотношений, 
контактов с внешним миром, что является гаран-
тией стабильности организации [9].

Корпоративная культура объединяет сотруд-
ников организации, побуждает их следовать мис-
сии организации, достигать ее единых целей и 
выполнять задачи.

В менеджменте общепризнанным является 
утверждение, что процесс определения страте-
гии компании должен начинаться с формулиро-
вания ее миссии. Миссия организации включает 
в себя краткое описание деятельности, основную 
общую цель и четко сформулированную причину 
самого ее существования [1].

Существует широкое и узкое понимание 
миссии. Широкий подход заключается в стрем-
лении обеспечить максимальный стратегиче-
ский потенциал и гибкость; определяет миссию 
в общих терминах и избегает жесткой привязки 
стратегии компании к какой-либо ограниченной 
номенклатуре производимой продукции или ус-
луги, группе потребителей или управленческой 
технологии. К достоинствам широкого подхода 
следует отнести достижение стратегических пре-
имуществ за счет широкого ассортимента пред-
лагаемой продукции, ориентации на многочис-
ленные сегменты рынка и группы потребителей, 
гибкость в управлении и изменениях. Недостат-
ком подхода является фактически деспециали-

зация, размывание рыночного фокуса и имиджа 
компании, падение эффективности управления 
из-за неопределенности и организационной не-
стабильности. Узкий подход, с одной стороны, 
позволяет избежать ряда недостатков, присущих 
широкому подходу, т.к. повышает эффективность 
за счет специализации, делает более определен-
ными рыночную и потребительскую ориентации 
предприятия, но, с другой стороны, сужает пер-
спективы развития только рамками имеющей-
ся специализации и снижает гибкость реакции 
предприятия на рыночную ситуацию, возмож-
ность производства непрофильной продукции, 
обслуживания новых клиентов [1].

Миссия выполняет две важнейшие функции 
– внешнюю и внутреннюю. Внешняя функция 
миссии заключается в предоставлении субъек-
там внешней среды объективной информации о 
философии и предназначении организации; сред-
ствах, которые она использует в своей деятель-
ности; ресурсах, которыми располагает; имидже, 
который формирует; нравственности, которой 
придерживается; коммуникативных средствах, с 
помощью которых взаимодействует с партнера-
ми, конкурентами и потребителями. Внутренняя 
функция миссии – способствовать единению и 
сплоченности организации, сопряжению целей 
предприятия и целей сотрудников с организаци-
ей, формированию благоприятного внутриорга-
низационного климата, расширению мотивации, 
обеспечению преемственности целей при выра-
ботке стратегии предприятия [18].

Цели – это конкретное состояние отдельных 
характеристик организации, достижение которых 
является для нее желательным в процессе ее дея-
тельности [2]. 

Планируемые цели могут быть как кратко-
срочными, так и долгосрочными. Первые на-
правлены на немедленное получение желаемых 
результатов, вторые -–заставляют предпринимать 
усилия, что необходимо сделать сейчас, чтобы 
укрепить положение фирмы и улучшить показате-
ли работы в долгосрочной перспективе. Как пра-
вило, когда предстоит выбор между достижением 
долгосрочных или краткосрочных целей, преиму-
щество должны иметь долгосрочные цели [5].

Наиболее значимыми характеристиками 
корпоративной культуры организации являются: 
стиль управления, методы совместной деятель-
ности работников, система организационных 
коммуникаций, отношение к полномочиям и от-
ветственности, деловая этика и деловой этикет, 
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традиции организации, корпоративные нормы 
и стандарты поведения (требования к рабочему 
месту, работе с документацией и базами данных, 
уровню профессиональной квалификации и об-
учению, поведению в конфликтных ситуациях, 
отношению к коллегам и пациентам и пр.) [4, 13].

Необходимость наличия устойчивой корпо-
ративной культуры в учреждениях здравоохране-
ния продиктовано особенностями работы персо-
нала, в первую очередь, медицинского. 

Труд работников здравоохранения характе-
ризуется высокой степенью напряженности, от-
ветственности, обязательным наличием целого 
ряда компетенций (профессиональных, коммуни-
кативных, этико-деонтологических, правовых). 
Врачи и медицинские сестры обязаны постоянно 
повышать свой уровень компетентности, переда-
вать опыт молодым, начинающим работу, колле-
гам (наставничество); принимать мгновенные ре-
шения в экстренных ситуациях, нередко идти на 
обоснованный риск; планировать свою работу и 
предусматривать возможность ее корректировки 
с учетом изменившихся обстоятельств. 

Наличие в организациях высокотехнологич-
ного оборудования, дающего возможность вы-
полнять вмешательства на современном уровне, 
требует особой осторожности, ответственности 
и оптимальности при его использовании. Только 
команда компетентных профессионалов способ-
на справиться с серьезными задачами, стоящими 
перед ними. 

Заключение

Качество оказания медицинской помощи на-
прямую зависит от морально-психологического 
климата в организации здравоохранения. Сплочен-
ный общностью целей и задач коллектив, имею-
щий собственные традиции, ритуалы, идеологию, 
налаженный механизм материального и немате-
риального стимулирования, в котором каждый ра-
ботник уверен в оказании помощи и поддержке со 
стороны коллег; руководимый сильным, уверен-
ным, харизматичным и высокопрофессиональным 
лидером. В таком коллективе редко возникают де-
структивные конфликты, уровень напряженности 
и тревожности сотрудников невысокий, степень 
стрессоустойчивости адекватная и, как следствие, 
низкие показатели эмоционального выгорания. 
Все вышеизложенное создает внутреннюю высо-
кую культуру учреждения здравоохранения и за-
служенный имидж среди населения.
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