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экономики страны, скудостью государственного 
бюджета и тех средств, которые выделяются на здра-
воохранение. Одним из вариантов частичного разре-
шения данной проблемы заключается в организации 
платных медицинских услуг для определенной (пла-
тежеспособной) части населения. Данная идея для 
своей реализации требует разработки специальных 
организационно-экономических механизмов. Речь в 
первую очередь идет о материальном стимулирова-
нии труда медицинских работников. Средства, полу-
чаемые по линии платного медицинского обслужива-
ния должны распределяться определенным образом. 
Часть их должна направляться в централизованный 
фонд больницы для решения задач ее материально – 
технического развития. Другая – на материальное 
стимулирование труда медицинских работников, уча-
ствующих в оказании платных медицинских услуг. 
Нормативы распределения полученных финансовых 
средств определяются спецификой конкретного ле-
чебного учреждения. Более важной составляющей, 
определяющей эффективность функционирования 
лечебного учреждения, является материальное стиму-
лирование. Опыт работы детского нейрохирургиче-
ского отделения больницы им. М.И. Калинина пока-
зал, что построение системы материального стимули-
рования целесообразно организовывать методом де-
композиции, распределяя фонд материального поощ-
рения на фонды: врачебного персонала (хирурги); 
вспомогательного персонала (медсестры, санитары); 
обслуживающего персонала (лаборатории). Начисле-
ние доплат конкретным исполнителям целесообразно 
осуществлять по коэффициентам трудового участия в 
рамках имеющихся фондов. 
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Научный интерес к организационной культуре 

ведет отсчет со статьи Петигрю 1979 г., в которой он 
показал значение организационной культуры. Но ре-
альный прорыв к этому понятию был сделан в бест-
селлере Петерса и Уотермена 1982 г., который пока-
зал, что улучшение результатов деятельности компа-
нии возможно путем сочетания факторов структур-
ных, системных и стратегических с факторами стиля, 
персонала, мастерства и разделяемых ценностей. 

Диэл и Кеннеди (1982) доказали, что ценности 
формируют сердце организационной культуры, а ге-
рои как здоровые силы корпорации. Они показали, 
что культура активно влияет на организационное по-
ведение посредством норм и ритуалов и культурной 
сетью коммуникации. 

Оучи (1980,1981, Wilkins and Ouchi, 1983) развил 
идею о клановом характере организаций. Культура 
была показана как клан. Клан определен как внутрен-
не присущее единство индивидов, объединенных друг 
с другом несмотря на различия. 

Согласно Э. Шайну (Организационная культура 
и лидерство, Schein, Organizational culture and 

leadership, 1985). Организационную культуру можно 
сравнить с энергией, которая управляет организацией. 
В ней автор выделил три составляющие организаци-
онной культуры: исходные допущения, нормы и цен-
ности, артефакты и произведения. Исходные допуще-
ния, разделяемые членами организации представляют 
стержень культуры. А социальные институты обеспе-
чивают нормативные рамки наблюдений и интерпре-
тации действительности. 

Smircich различает пять тем внутри исследований 
организационной культуры. В первой, которую она 
обозначает как кросс-культурный или компаративный 
менеджмент, культура – это существование разнооб-
разных независимых и внешне детерминированных 
организаций. Вторая обозначается как корпоративная 
культура и представляет зависимое организационное 
разнообразие внутри организации. Три остальные 
(организационное знание, организационный симво-
лизм и неосознанные процессы) являются вариациями 
подхода к культуре как «корневой метафоры» для 
понимания организаций. 

Организационная культура состоит из социаль-
ных институтов, которые создаются в процессе ин-
ституционализации. 

Институционализация и социальные институты 
поняты как процесс, посредством которого культура 
создается и как элементы, которые создают культуру. 

Культура дает социальную энергию, которая ве-
дет и управляет организационным поведением. Ин-
ституциональная теория показывает, как и почему 
культура появляется внутри организации. Она рас-
сматривает контекстуальный и динамический аспекты 
организационной культуры. 

Все члены организации находятся внутри куль-
турных рамок внутри организации. Организационное 
поведение и мышление не может быть объяснены 
средствами функциональной рациональности. Фор-
мулировка стратегических параметров – это процесс, 
который занимает место внутри контекста, заданного 
организационной культурой. 

Культура – источник стабильности и динамики. 
Культурные влияния могут определять структуру 

и положение процесса формулировки решений, ин-
формационные и коммуникационные аспекты, крите-
рии выбора. 

Влияние каждой культурной особенности зави-
сит от специфической ситуации. 

Организационная культура – это модель соци-
альных институтов, обеспечивающих единство пони-
мания всеми членами организации того, как обеспе-
чить поддержание образцов поведения, интеграцию, 
достижение целей и адаптацию. Организационная 
культура влияет на процессы решения проблем по-
средством нормативного давления на выбор способа 
наблюдения, восприятия, осмысления и действия. 

Культурная сеть помогает понять, как действует 
влияние культуры на поведение внутри организации и 
организацию в целом. Предположения, из которых 
состоит парадигма организации, обычно строятся на 
основе человеческих трансакций или действий внутри 
организации. Любое изучение организационной куль-
туры требует внимания к сигналам общественного 
восприятия этой организации. 
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Самыми явными и поверхностными проявления-
ми организационной культуры являются артефакты. 
Категория артефакты относится к созданной физиче-
ски и социально окружающей среде организации. 
Культура формирует реакцию служащих на клиентов 
и реакцию менеджмента на самую главную ценность. 

Человеческие ресурсы. Культура приносит чув-
ство самосознания членам организации, она упрощает 
переход от личных интересов к чему-то более важно-
му и представляет «социальный клей», который спо-
собствует поддержанию единства организации и вы-
ступает механизмом контроля, формирующим отно-
шения и поведение сотрудников. 

Способности адаптироваться и противостоять 
внешним и внутренним давлениям по большому счету 
зависят от роли, которую играют человеческие ресур-
сы в организационной культуре. Сильная культура 
может выступать заменителем формального, механи-
ческого подхода к стратегии. 

Культурный подход к стратегическому менедж-
менту имеет свои ограничения. Во-первых, подход 
может применяться только к хорошо информирован-
ным и целеустремленным сотрудникам. Во-вторых, 
подход требует значительный ресурс времени. По-
следние, чувство организационной принадлежности в 
коллективе может затруднить приход и акклиматиза-
цию новых членов. 

Хотя организационная культура проникает во все 
функциональные сферы бизнеса, будет справедливо 
заметить, что литература по менеджменту игнорирует 
вопрос применения стратегии. Это довольно сложная 
задача – раскрывать культурные артефакты и прочие 
базовые ценности и верования, составляющие органи-
зационную культуру, однако они могут показать силу 
и слабость любой организации. 

Зависимость теории и практики менеджмента от 
особенностей национальных культур была эмпириче-
ски доказана во многих западных исследованиях. 
Многочисленные исследования показали, что куль-
турные различия между странами и регионами обу-
славливают многообразие типов менеджмента. 

На уровне отдельных предприятий позитивные 
карелляции между типом культуры и экономически-
ми результатами менее выражены. Высокие и низкие 
результаты показывают компании с разными типами 
и силой культуры.  

Крупномасштабный сбор данных по десяткам 
стран мира начался в 60-е годы двадцатого века. Ана-
лиз результатов показал, что культурные различия 
между странами обусловливают многообразие типов 
менеджмента. 

Большинство прикладных исследований строится 
на выделении нескольких параметров культур, их из-
мерении с помощью опросных методик и выдаче на 
этой основе оппозиционных типов организационной 
культуры. 

К духовным элементам культурной сети относят 
ценности, базисные неосознаваемые допущения и 
верования, разделяемые членами организации. Их 
изучают. С одной стороны, посредством анализа мис-
сий, целей, задач и философии жизни организации, а с 
другой – посредством анализа обыденного сознания 
служащих.  

Соответственно при анализе духовной состав-
ляющей культуры исследователи обращаются как к 
официальным документам компании, провозглашаю-
щим ее цели и ценности, так и к высказываниям пер-
сонала, к рассказам служащих о событиях на пред-
приятии.  

Менеджеры могут улучшить деятельность ком-
пании, оперируя не только традиционными жесткими 
факторами (структура, системы и стратегия), но и 
мягкими (стиль, разделяемые ценности, мастерство), 
непосредственно связанными с культурой компании. 
Опираясь на знание культурных особенностей, ме-
неджеры совершенствуют работу с персоналом и до-
биваются преимуществ в конкурентной борьбе. 

Количество публикаций по культурным аспектам 
производства и управления, разнообразие соответст-
вующих аспектов исследования, степень разработан-
ности эмпирического инструментария, полученные 
результаты – все это говорит о том, что западный ме-
неджмент уделяет значительное внимание этой про-
блеме. 
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Формирование объектов культурно - оздорови-

тельного назначения в современных условиях разви-
тия экономики России является это тем, что создание 
серьезного, масштабного культурно - оздоровитель-
ного комплекса (в докладе речь идет комплексе с 
крытым аквапарком г. Самары) требует крупных фи-
нансовых вложений. Коммерческая идея проекта со-
стоит в получении прибыли за счет создания и экс-
плуатации объекта инфраструктуры отдыха и развле-
чений. Проведенные маркетинговые исследования 
показатели, что создание крытого аквапарка только 
открывают жизненный цикл спроса на его услуги в 
силу отсутствия в регионе аналогичных объектов. 
Проведенные исследования по эффективности пред-
лагаемого проекта проиллюстрировали его коммерче-
скую состоятельность, что подтверждено результата-
ми анализа рынка, разработки плана маркетинга, ор-
ганизационно и финансовыми планами реализации 
проекта. 

Обоснованность и целесообразность внедрения 
проекта определяется многочисленными факторами 
эффективности: 

1. Для населения и администрации г. Самары 
(рабочие места, благоприятное влияние на здоровье 
населения, налоговые поступления в бюджет города и 
т.д.). 

2. Для кредиторов (высокая вероятность возврата 
кредитов с учетом их процентов). 

3. Для держателей проекта (получение прибыли, 
возможность диверсификации деятельности). 


