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Аннотация
Введение. Исследования организационной культуры в российских компаниях как ин-
струмента повышения эффективности производственной деятельности активно осу-
ществляются с начала ХХI в. В связи с этим изучение диагностики новых характеристик 
организационной культуры предприятий, прогноз их реакций на изменения внешней 
среды и систем управления являются актуальной задачей. Цель статьи – провести диа-
гностику равновесного состояния промышленных предприятий ряда кластеров Респуб-
лики Мордовия на основе новых характеристик организационной культуры, дать каче-
ственное описание влияния различных социально-демографических групп внутри рас-
сматриваемых кластеров на существующую организационную культуру. 
Материалы и методы. Исследование проводилось в 2019 г. по адаптированной ме-
тодике OСAI. Опрошено 458 респондентов из 7 промышленных предприятий Респуб-
лики Мордовия. Полученные результаты структурировались и обобщались в рамках 
двух групп кластеров промышленных предприятий, отличающихся друг от друга по 
типу производственной деятельности и по количеству работников.
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Результаты исследования. На организационную культуру промышленного предприя-
тия доминирующее влияние оказывает экономическое и административно-управленче-
ское состояние региона. Установлено, что настоящее состояние профиля организаци-
онной культуры предприятий пока еще не совпадает с равновесным, обеспечивающим 
наиболее благоприятные условия для устойчивого динамичного развития. Желаемое 
состояние профиля организационной культуры промышленных предприятий региона 
демонстрирует стремление работников к достижению равновесного состояния. Пока-
зано, что административно-управленческий персонал испытывает большее напряжение 
в своей деятельности относительно производственного персонала, что обусловлено от-
ветственностью за настоящее и перспективное состояние предприятия. 
Обсуждение и заключение. На организационную культуру промышленных пред-
приятий значительное воздействие оказывают региональные особенности, которые 
обусловлены состоянием экономики, регионального рынка труда и административ-
ного управления регионом. Полученные результаты могут служить основой для при-
нятия организационных изменений, приводящих к повышению эффективности про-
изводственной деятельности предприятий. Материал статьи полезен руководителям 
промышленных предприятий Мордовии при разработке программ развития пред-
приятий региона как эффективных и полноправных участников рыночной экономики. 

Ключевые слова: организационная культура, диагностика организационной культуры, 
методика OСAI, общекультурный вектор, равновесное состояние, промышленные 
предприятия, кластеры, устойчивое развитие
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Abstract
Introduction. The study of organizational culture of Russian companies as a tool of improving 
production efficiency has been actively carried out since the beginning of the XXI century. 
In this regard, the study of diagnostics of new characteristics of the organizational culture of 
enterprises and the prediction of their responds to changes in the external environment and 
management systems is an topical task. The aim of the article is to carry out sustainability 
diagnostics of industrial enterprises of the Republic of Mordovia based on new characteristics 
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of organizational culture, as well as to determine the factors that have an impact on various 
socio-demographic groups involved in the clusters of the industrial enterprises. 
Materials and Methods. The study was conducted in 2019 using the expert evaluation 
method in accord with the adapted OСAI methodology. In the study 458 respondents of 
7 industrial enterprises of the Republic of Mordovia were interviewed. The obtained expert 
evaluations were arranged and generalized in the framework of two groups of industrial 
clusters of the Republic of Mordovia. The clusters differed from each other by the types of 
their production and the number of employees.
Results. The study shows that the economic and administrative-management status 
of the region have a major impact on the current organizational culture of the industrial 
enterprises. It was found that the current profile of organizational culture of the enterprises 
has not achieved a balance ensuring most favorable conditions for sustainable development. 
The desired profile of organizational culture of the regional enterprises shows the aspiration 
of employees, regardless of their job positions, to achieve the balance state. The study has 
revealed that administrative and management personnel are more stressed than production 
personnel due to the responsibility for the current and future state of the enterprise. 
Discussion and Conclusion. The research analyzes the influence of the specifics of the 
industrial activities of enterprises on achieving a balanced state of organizational culture as 
a condition for sustainable development. It shows that the development of organizational 
culture of industrial enterprises is affected by major regional influence consisting of a set 
of factors that characterizes the state of the economy, the regional labor market and the 
administrative management of the region. The implementation of organizational changes 
leading to an increase in the efficiency of the industrial activities of enterprises can be 
carried out on the basis of the results of this study. The article can be used by the heads of 
industrial enterprises of Mordovia to map an integral program for the development of the 
regional enterprises as efficient and fully-fledged participants of market economy.

Keywords: organizational culture, diagnostics of organizational culture, OCAI methodology, 
general cultural vector, equilibrium state, industrial enterprises, cluster groups
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Введение. Поиск оптимального состояния организационной культуры, обе-
спечивающего устойчивое развитие компании в рыночных условиях, является 
фундаментальной задачей управления предприятиями. Возможно ли решение 
этой задачи в рамках общепринятых традиционных методов управленческой 
теории и практики? В своем исследовании К. Камерон и Р. Куинн показали, что 
за период 1990–2000 гг. из первых 500 самых крупных компаний списка жур-
нала Fortune Magazine только 29 фирм сохранили свое положение1. Более де-
тальный анализ результатов применения основных инструментов проводимых 

1 Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменения организационной культуры. СПб. : Питер, 
2001. 311 с.
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преобразований, а именно менеджмента всеобщего качества (TQM), сокраще-
ния численности персонала, реинжиниринга, показывает отсутствие изменения 
эффективности производственной деятельности примерно в 70 % организаций. 
Качество в его традиционной интерпретации заменяется его суррогатом – вос-
требованностью, производительность труда ухудшилась после сокращения 
численности персонала, реинжиниринг оказался затратной суетой. 

Итак, можно однозначно утверждать, что применение чисто экономических 
подходов к организации деятельности промышленных предприятий не явля-
ется эффективным решением отмеченной фундаментальной задачи. Причина 
такого результата заключается в том, что классическая теория менеджмента 
организации не обращается к учету субъектности в производственной деятель-
ности. Результаты многих исследований доказывают, что человеческий фактор 
в значительной степени определяет адаптационный потенциал организации 
к внешним воздействиям2 [1–3]. Это означает, что достижение устойчивого 
развития предприятия обусловливается состоянием «социального самочув-
ствия» человека в рамках принятых норм и правил производственной деятель-
ности организации. Неслучайно ряд российских исследователей отмечает, что 
социологический анализ культурных изменений является «наиболее слабым 
звеном научных исследований современного российского общества» [4, с. 24]. 
Диагностика этого состояния позволяет дать интегральную по социально-де-
мографической группе картину организационной культуры предприятий. 

Поиск оптимального состояния организационной культуры на современ-
ных предприятиях в рыночных условиях может основываться как на движе-
нии «снизу вверх» (аналитическая социология), так и на движении «сверху 
вниз» (экономические методы теории менеджмента). Каждый из этих под-
ходов представляет собой не антагонистическое самостоятельное описание 
многомерного явления – адаптационного потенциала организации к внешним 
воздействиям, а основания для динамического эффективного управления.

Цель статьи – на основе использования новых характеристик организа-
ционной культуры провести диагностику равновесного состояния промыш-
ленных предприятий ряда кластеров Республики Мордовия и качественное 
описание влияния различных социально-демографических групп на сущест-
вующую организационную культуру внутри рассматриваемых кластеров. 

Обзор литературы. Понятие «организационная культура» – сложный си-
стемный феномен в современной теории управления, показавший значимость 
своего практического применения в достижении эффективной деятельности 
организаций. В обществах с рыночной экономикой этому феномену уделяется 
пристальное внимание3. В работах современных зарубежных авторов иссле-
дуются различные аспекты влияния организационной культуры предприятий 

2 Адизес И. Управление жизненным циклом корпорации / пер. с англ. В. Кузина. 5-е изд. М. : 
Манн, Иванов и Фербер, 2018. 512 с.

3 Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменения организационной культуры.



                                 РЕГИОНОЛОГИЯ.  Том 30, № 1, 2022                 

182182 СОЦИАЛЬНАЯ СТРУКТУРА, СОЦИАЛЬНЫЕ ИНСТИТУТЫ И ПРОЦЕССЫ 

на их эффективность [5]. Организационная культура рассматривается как ин-
струмент для достижения лучших показателей успеха предприятий в жесткой 
конкурентной среде [6], как предпосылка их устойчивости [7] и выработка 
соответствующей стратегии поведения на рынке [8]. Безусловно, развитие 
организационной культуры должно согласовываться с жизненным циклом 
корпорации: ее расцветом или упадком4. В России изучение этого феномена 
представляется не только накоплением различных практик диагностики орга-
низационной культуры, но и поиском и обоснованием новых характеристик со-
циальной среды организаций, развивающихся в турбулентных условиях, про-
гноз их реакций на изменения внешней среды и систем управления [1; 9–11]. 

Анализ современной литературы показывает, что понятийный и инструмен-
тальный аппарат организационной культуры используется в современных кон-
цепциях повышения эффективности производства, таких как, например, кон-
цепция бережливой экономики [12], концепция управления ценностями [13], 
концепции устойчивого развития [14; 15]. Общее рассмотрение взаимосвязи ор-
ганизационной культуры, диагностированной по методике OСAI, и эффектив-
ность производства стали предметом самостоятельных исследований5 [16–23]. 
Особый интерес представляют исследования, проведенные в рамках метода 
конкурирующих ценностей, влияния характера производственной деятельно-
сти современных предприятий на состояние их организационной культуры. 
Рассмотрены логистические [6], телекоммуникационные предприятия [8; 24], 
предприятия горнодобывающей промышленности [25], строительной инду-
стрии [26–28], гостиничного бизнеса [29], образовательной сферы [30], дизай-
нерских студий [31; 32], автомобильной промышленности [33].

Средства диагностики организационной культуры, основанные на социо-
логических измерениях различных ценностей, достаточно многообразны. 
Основные типологии организационной культуры достаточно хорошо систе-
матизируются в рамках метода конкурирующих ценностей [34; 35].

Проведенный обзор научной литературы по использованию в рамках ме-
тода конкурирующих ценностей диагностики организационной культуры 
предприятий с различной производственной деятельностью показывает, что 
данный подход является современным инструментом анализа условий повы-
шения эффективности производства. Поэтому исследование диагностики со-
стояния организационной культуры на основе новых характеристик, постро-
енных в рамках методики OСAI, является актуальной задачей. 

Материалы и методы. Настоящее исследование проведено в 2019 г. по 
адаптированной методике OСAI6. В методике OСAI используются два на-
правления измерения конкурирующих ценностей: «гибкость – стабильность» 

4 Адизес И. Управление жизненным циклом корпорации.
5 Abdelghany  S. Role of Organization Culture and Its Influence / Columbia Southern University. 

2019. URL: https://www.researchgate.net/publication/337831487_Role_of_Organization_Culture_
and_Its_Influence (дата обращения: 28.05.2021).

6 Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменения организационной культуры.
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и «внутренняя направленность – внешняя направленность». Пересечение 
измерений порождает поля (квадранты) базовых организационных культур: 
иерархическая культура – стабильность и фокус на внутренней направлен-
ности организации; клановая культура – гибкость и фокус на внутренней на-
правленности организации; рыночная культура – стабильность и фокус на 
внешней направленности организации; адхократическая культура – гибкость 
и фокус на внешней направленности организации. Оценки вкладов базовых 
организационных культур устанавливаются усреднением экспертных оценок 
шести ключевых параметров:

– доминирующие характеристики (уровень командной работы, креатив-
ность, ориентация на конкуренцию и цели);

– организационное лидерство (стиль руководства организацией);
– управление сотрудниками (уровень участия, консенсус и т. д.);
– организационное единство (сплоченность работников);
– стратегические акценты (развитие сотрудников, стабильность, поста-

новка целей);
– критерии успеха (доля рынка, стоимость продукции и т. д.).
Для каждого ключевого параметра предлагалось распределить 100 баллов 

между 4 формулировками, характерными для базовых организационных куль-
тур, исходя из собственного видения состояния диагностируемой организации. 
Существенные результаты в применении метода конкурирующих ценностей 
достигнуты при использовании методики OСAI, позволяющей построить в де-
картовой системе координат количественное описание профиля организацион-
ной культуры в виде четырехугольника, диагонали L 1 и L 2 которого связаны 
нормирующим соотношением L 1 + L 2 = 100. В этом случае профиль организа-
ционной культуры представляет собой интегральный отклик респондентов на 
управленческие, производственные, коммуникационные связи, существующие 
в организации при совместной деятельности работников.

В статье Н. П. Макаркина, О. Б. Томилина, А. В. Бритова, исходя из гео-
метрических свойств четырехугольника, установлена новая характеристи-
ка профиля организационной культуры в методике OСAI – общекультурный 
вектор 



P , который представляет собой синергетический результат взаимо-
действия базовых (клановой, адхократической, рыночной и иерархической) 
организационных культур [36]. Найденные усредненные количественные 
вклады a, b, c, d базовых культур, выражающие их процентные вклады, мож-
но представить векторами ā, b̄, c̄, d̄. Интегральной характеристикой состоя-
ния организационной культуры в этом случае будет общекультурный вектор 


P a b c d� � � �� �. Направление и длина вектора 


P  характеризуют качествен-
но (направление) и количественно (длина) доминанту базовой культуры в со-
стоянии организационной культуры. Доминирующее влияние базовых орга-
низационных культур можно установить по положению вектора 



P  (рис. 1). 
«Длина вектора 



P  может служить мерой лабильности (неустойчивости) от-
клика деятельности работников организации на влияние внешней среды» [36],  
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причем неустойчивость как совокупный результат эмоциональной, интеллек-
туальной, психологической лабильности является прямой характеристикой 
адаптационного потенциала организационной культуры. 

A B

CD

A B

CD

 

а б 



P

Р и с.  1.  Геометрическое представление профиля организационной культуры 
в методе конкурирующих ценностей: а – профиль организационной культуры7 
(A ‒ клановая культура, B ‒ адхократическая культура, C ‒ рыночная культура,  

D ‒ иерархическая культура), б – общекультурный вектор [36]
F i g.  1.  Geometric representation of the profile of organizational culture using the method 
of competing values: a ‒ the profile of organizational culture according (A ‒ clan culture,  

B ‒ adhocratic culture, C ‒ market culture, D ‒ hierarchical culture), b ‒ general cultural vector

Длина вектора |


P | = 0 достигается, когда геометрическими образами 
профиля организационной культуры является квадрат или ромб. Такие со-
стояния организационной культуры можно считать равновесными, так как, 
следуя определению общекультурного вектора, они обладают максималь-
ным адаптационным потенциалом к внешним воздействиями, следователь-
но, обеспечивают устойчивое развитие. Как показано ранее в нашей статье, 
если сопоставлять адаптационный потенциал площади четырехугольника, 
то профилем истинного равновесного состояния организационной культуры 
является квадрат [37]. Возможные ромбы соответствуют квазиравновесным 
состояниям. В целом «жизненный цикл» организационной культуры можно 
представить следующей цепочкой квазиравновесных и равновесного состоя-
ний (рис. 2). 

Молодость / 
Youth

Зрелость / 
Maturity

Старость / 
Old age

Р и с.  2.  Стадии «жизненного цикла» организационной культуры  
в равновесном состоянии [38]

F i g.  2.  The stages of the “life cycle” of organizational culture in an equilibrium state 
7 По: Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменения организационной культуры.
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Таким образом, по нашему мнению, использование длины общекультур-
ного вектора |



P | количественно характеризует степень отклонения органи-
зационной культуры предприятия от равновесного состояния, обеспечива-
ющего устойчивое динамичное развитие, и может служить инструментом, 
оценивающим меру напряженности в деятельности предприятия. 

В известном смысле организационную культуру, следуя теории динами-
ческой психологии К. Левина8, можно рассматривать как поле, в котором че-
ловек осуществляет свою производственную деятельность. Потенциал этого 
поля генерируется принятым в организации ценностным и нормативным пат-
терном. Эффект деятельности организации определяется совокупным резуль-
татом как волевого, так и полевого поведения каждого из членов коллектива. 
Естественно, что человек в своей производственной деятельности стремит-
ся к психологической разрядке, достигая состояния личностного комфорта. 
Классическая триада изменений К. Левина «размораживание – изменения – 
замораживание» неявно постулирует существование для человека некоторого 
особого равновесного состояния поля, в котором он живет и работает. 

Классический экономический анализ П. Самуэльсона основывается на двух 
предположениях: существование экономического максимума (принцип максими-
зации) и существование условий экономического равновесия. При этом условия 
экономического равновесия представляют собой обобщение термодинамического 
принципа подвижного равновесия Ле-Шателье9. В свою очередь Н. П. Макаркин, 
О. Б. Томилин и А. В. Бритов полагают: «Существенным результатом обобще-
ния явилось утверждение, что равновесное (квазистатическое) состояние явля-
ется особым случаем динамических процессов» [36] и достигается при суще-
ствующих функциональных связях и параметрах. Условия равновесия являются  
условиями стабильности, необходимыми для динамичного развития системы, 
в том числе динамичного экономического развития промышленного предприятия. 

В ходе проведенного исследования опрошено 458 респондентов из 7 про-
мышленных предприятий Республики Мордовия. Все респонденты были 
проинформированы о цели исследования и выразили готовность к сотруд-
ничеству. Полученные результаты структурировались и обобщались в рам-
ках двух групп кластеров промышленных предприятий, отличающихся друг 
от друга по типу продукции производственной деятельности и по количеству 
работников, занятых на предприятии [34].

Первая группа кластеров: 
– машиностроительный кластер (кластер «Машина») – 2 предприятия 

(ООО «Рузхиммаш», АО «Медоборудование»);
– добывающий кластер (кластер «Руда») – 1 предприятие (АО «Мордов-

цемент»);

8 Левин К. Теория поля в социальных науках / пер. Е. Сурпина. СПб. : Речь, 2000. 368 с. 
9 Самуэльсон П. А. Принцип максимизации в экономическом анализе (Нобелевская лекция). 

THESIS, 1993. Вып. 1. С. 184–202. 
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– оптоволоконный кластер (кластер «Кабель») – 3 предприятия 
(ООО «ЭМ-Кабель», ООО «Сарансккабель-Оптика», ООО «ЭМ-Пласт»;

– кластер электроники (кластер «Электроника») – 1 предприятие 
(АО «Орбита»).

Предприятия машиностроительного и добывающего кластеров, как пра-
вило, выпускают относительно массовую готовую продукцию широкого ас-
сортимента для конечного потребителя преимущественно по традиционным 
технологиям, поэтому занимают относительно устойчивое положение на 
рынке. Высокий уровень механизации производственной деятельности тре-
бует обширной регламентации существующих производственных процессов 
для обеспечения качества продукции. Производственная деятельность пред-
приятий оптоволоконного кластера и кластера электроники является высоко-
технологичной по своему характеру. Это обстоятельство обусловливает более 
высокий уровень конкуренции производимой продукции.

Вторая группа кластеров:
– кластер региональных крупных предприятий (кластер А) – 2 предприятия;
– кластер региональных средних предприятий (кластер В) – 2 предприятия;
– кластер региональных малых предприятий (кластер С) – 3 предприятия. 
Классификация кластеров предприятий осуществлялась с точки зрения ре-

гионального масштаба по численности работников: кластер региональных круп-
ных предприятий – 1000–3000 чел., кластер региональных средних предприя-
тий – 500–700 чел., кластер региональных малых предприятий – 150–350 чел. 

Предприятия кластера А выпускают достаточно массовую готовую про-
дукцию широкого ассортимента для конечного потребителя благодаря пре-
имущественно традиционным технологиям, поэтому занимают устойчивое 
положение на рынке. Например, производство цемента и асбоцементных 
изделий. Предприятия кластера В производят относительно массовую вы-
сокотехнологичную узкоспециализированную продукцию для конечного по-
требителя, поэтому для них характерны либо проблемы вхождения на рынок 
с высоким уровнем конкуренции, либо проблемы сохранения своего поло-
жения на рынке (например, производство электрического кабеля различного 
предназначения). Предприятия кластера С чаще всего выпускают узкоспециа-
лизированную продукцию для конечного потребителя как по традиционным, 
так и по высокотехнологичным технологиям, поэтому для них характерны 
проблемы сохранения своего положения на рынке благодаря поддержанию 
требуемого качества результатов производственной деятельности (например, 
производство медицинского оборудования). 

Все респонденты разбиты на следующие группы: АУП – административ-
но-управленческий персонал, ПП – производственный персонал, СПО(квр) – 
группа работников со средним профессиональным образованием по програм-
мам подготовки квалифицированных рабочих, СПО(ссз) – группа работников 
со средним профессиональным образованием по программам подготовки 
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специалистов среднего звена, ВО – группа работников с высшим образова-
нием, 18–34 года, 35–53 года, старше 54 лет – группы работников данного 
возрастного состава. Распределение респондентов по рассматриваемым кла-
стерам представлено в таблице 1.

Результаты исследования. В таблице 2 представлены длины общекультур-
ного вектора |



P |, найденные для профилей настоящего и желаемого состояний 
организационной культуры кластеров предприятий региона, классифициро-
ванных по характеру производственной деятельности, а также величины |



P | 
для целевых групп: административно-управленческий персонал (АУП) и про-
изводственный персонал (ПП) каждого из рассмотренных кластеров.

Как видно из данных таблицы 2, на профиль настоящего состояния орга-
низационной культуры рассмотренных промышленных предприятий доми-
нирующее влияние оказывает экономическое и административно-управлен-
ческое состояние региона (региональное влияние), определяющие условия 
развития. Длина общекультурного вектора |



P | настоящего состояния для 3 из 
4 кластеров промышленных предприятий независимо от характера их про-
изводственной деятельности примерно равна 10. Меньшее значение |



P | для 
кластера «Кабель» обусловлено как уровнем менеджмента, так и положени-
ем предприятия на рынке производства оптоволоконного кабеля, который со-
ставляет примерно 50 % общероссийского рынка данной продукции. 

Существенно также, что желаемое состояние организационной культуры, 
по мнению респондентов, представляется профилем, достаточно близким 
к равновесному состоянию (существенное уменьшение длины |



P |), что от-
ражает стремление работников трудиться в стабильных условиях, обеспечи-
вающих устойчивое развитие. Увеличение длины общекультурного вектора 
|


P | профиля желаемого состояния организационной культуры для промыш-
ленных предприятий кластера «Электроника» однозначно свидетельствует 
о нерешенных проблемах построения эффективного менеджмента, но самое 
главное ‒ о проблеме предприятия на рынке электронной продукции. 

Оценка профилей настоящего и желаемого состояний организационной 
культуры кластеров целевыми группами АУП и ПП свидетельствует, что 
более высокие значения длины общекультурного вектора |



P | для профиля 
настоящего состояния демонстрируют группы административно-управлен-
ческого персонала. Этот результат имеет только одну интерпретацию: более 
высокий уровень ответственности АУП за настоящую и перспективную дея-
тельность предприятия в рыночной среде. Различие в величинах |



P | для АУП 
и ПП в рассмотренных кластерах отражает специфику состояния предприя-
тий на рынке производства различной продукции. 

Величины общекультурного вектора |


P | профиля желаемого состояния ор-
ганизационной культуры промышленных предприятий региона и для АУП, 
и для ПП демонстрируют стремление работников независимо от их адми-
нистративного статуса к состоянию, обеспечивающему устойчивое развитие. 
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Высокие значения величин |


P | для профиля желаемого состояния в оценках 
АУП и ПП кластера «Электроника» однозначно определяются имеющимся 
существенным технологическим отставанием предприятий кластера на су-
ществующем региональном и российском рынке электронной продукции. 

Анализируя аналогичные результаты, полученные для кластеров про-
мышленных предприятий региона, классифицированных по численно-
сти работников (табл. 3), можно подчеркнуть уже отмеченное региональ-
ное влияние на профиль настоящего состояния организационной культуры 
предприятий. Длина общекультурного вектора |



P | для кластеров А, В и С 
примерно одинакова.

Т а б л и ц а  3.  Характеристика состояний организационной культуры кластеров 
предприятий региона по численности работников
T a b l e  3.  Characteristics of the state of organizational culture of clusters of enterprises 
in the region by the number of employees

Кластер / Cluster 
group

Длина общекультурного вектора | P


| /  
General cultural vector length | P



|
Настоящее состояние / 

Current state
Желаемое состояние / 

Desired state
Кластер A / Cluster A 9,50 3,67
Кластер B / Cluster B 9,69 10,09
Кластер C / Cluster C 9,79 1,42

Целевая группа / 
Target group

Длина общекультурного вектора | P


| /  
General cultural vector length | P



|
Настоящее состояние / 

Current state
Желаемое состояние / 

Desired state
Кластер A / Cluster A

АУП / AS 15,72 7,72
ПП / PS 5,63 1,14

Кластер B / Cluster B
АУП / AS 13,82 11,64
ПП / PS 6,37 8,67

Кластер C / Cluster C
АУП / AS 8,06 2,53
ПП / PS 11,74 4,38

Естественно, что наблюдается осознанное стремление к равновесному 
состоянию работников предприятий кластеров А и С, представления о ко-
тором формируются используемыми традиционными технологиями и ква-
лификациями. Для предприятий кластера В, выпускающих относительно 
массовую высокотехнологичную узкоспециализированную продукцию для 
конечного потребителя, видение равновесного состояния (большая величина 
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общекультурного вектора |


P | для профиля желаемого состояния) испытывает 
проблемы вхождения на рынок с высоким уровнем конкуренции.

Целевые группы АУП кластеров А и В испытывают большую напряжен-
ность в своей деятельности по отношению к целевым группам ПП, что об-
условливается более высоким уровнем ответственности за результаты на-
стоящей и перспективной деятельности предприятия. Большая величина |



P | 
профиля настоящего состояния целевой группы ПП кластера С отражает не-
адекватный уровень технического и квалификационного обеспечения произ-
водства требуемой на рынке продукции. Эту интерпретацию можно отнести 
и к относительно высоким значениям общекультурного вектора для профиля 
желаемого состояния организационной культуры предприятий кластера В 
в оценках АУП и ПП.

Для исследования результатов диагностики организационной культуры 
промышленных предприятий региона рассмотрим следующее гипотети-
ческое утверждение: вид последовательности градаций целевых групп по 
какому-либо параметру в рамках одной совокупности респондентов об-
условливается близостью значений классификационного параметра между 
группами. Так, например, для классификационного параметра «уровень 
профессионального образования работников» такой последовательно-
стью будет являться: группа работников со средним профессиональным 
образованием по программам подготовки квалифицированных рабочих 
(СПО(квр)) – группа работников со средним профессиональным образова-
нием по программам подготовки специалистов среднего звена (СПО(ссз)) – 
группа с высшим образованием (ВО). 

Естественно предположить, что на устойчивость таких последователь-
ностей целевых групп будут оказывать влияние состояние адаптационного 
потенциала существующей организационной культуры предприятия. Изме-
нение порядка целевых групп в последовательности открывает задачу иссле-
дования причин как совокупности тех или иных факторов, оценки их значи-
мости в контексте текущего социально-экономического развития. 

В настоящей статье исследованы также две последовательности целевых 
групп, классифицированных по следующим параметрам:

– уровень профессионального образования (СПО(квр) – СПО(ссз) – ВО 
или ВО – СПО(ссз) – СПО(квр)); 

– возрастной уровень группы (младшая возрастная группа, 18–34 года 
(МЛ) – средняя возрастная группа, 35–53 года (СР) – старшая возрастная 
группа, свыше 54 лет (СТ) или СТ – СР – МЛ). 

Состояние выбранных последовательностей устанавливалось по длине 
общекультурного вектора диагностированной организационной культуры 
для рассмотренных целевых групп. Длину общекультурного вектора профиля 
организационной культуры можно рассматривать как отклик на «неудобство» 
организации рабочего места, исходя из личностной реакции работника.
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В таблице 4 представлены длины общекультурного вектора |


P |, найден-
ные для рассматриваемых последовательностей целевых групп в кластерах, 
классифицированных по виду производственной деятельности предприятий. 
Из данных таблицы 4 видно, что в рассматриваемой группе кластеров про-
исходит преимущественное изменение исходного порядка целевых групп, 
а именно: вместо последовательности ВО – СПО(ссз) – СПО(квр) установ-
лена последовательность ВО – СПО(квр) – СПО(ссз), причем новая последо-
вательность возникает по длине общекультурного вектора профиля организа-
ционной культуры в кластерах «Машина» и «Кабель». 

Т а б л и ц а  4.  Последовательности целевых групп в кластерах промышленных 
предприятий региона по виду производственной деятельности
T a b l e  4.  Sequences of target groups in clusters of industrial enterprises of the region 
by type of production activity

Кластер /  
Cluster group

Длина общекультурного вектора / General cultural vector length
Уровень образования / Level of 

education
Возрастной уровень /  

Level of age
«Машина» / 
“Machine”

ВО – СПО(квр) – СПО(ссз) / 
HE – SVE (qw) – SVE (mlp)

12,68 – 6,77 – 6,63

МЛ – СР – СТ / 
Youth – Maturity – Old

12,61 – 10,23 – 8,28
«Руда» / “Ore” ВО – СПО(ссз) – СПО(квр) / 

HE – SVE (qw) – SVE (mlp)
12,99 – 8,52 – 4,40

СР – СТ – МЛ / 
Youth – Maturity – Old

14,24 – 5,15 – 4,79
«Кабель» / 
“Cable”

ВО – СПО(квр) – СПО(ссз) / 
HE – SVE (qw) – SVE (mlp)

9,59 – 6,95 – 5,45

СТ – СР – МЛ / 
Youth – Maturity – Old

10,68 – 10,33 – 4,81
«Электроника» / 
“Electronics”

ВО – СПО(ссз) – СПО(квр) / 
HE – SVE (qw) – SVE (mlp)

13,55 – 8,55 – 7,14

МЛ – СР – СТ / 
Youth – Maturity – Old

12,95 – 11,94 – 9,97

Можно утверждать, что появление такой последовательности порядка це-
левых групп с различным образовательным статусом имеет следующие при-
чины. Если в оптоволоконном кластере высокотехнологичный характер про-
изводства является постоянно действующим фактором, то для предприятий 
машиностроительного кластера тенденция к техническому перевооружению 
традиционных технологий также становится неизбежной и постоянной для 
поддержания эффективности производства. Эти тенденции находят макси-
мальный отклик в высококвалифицированных и низкоквалифицированных 
группах работников, существование которых обусловлено, как правило, 
уровнем образования. 

Сохранение исходного порядка целевых образовательных групп ра-
ботников (ВО – СПО(ссз) – СПО(квр)) на предприятиях кластеров «Руда» 



RUSSIAN JOURNAL OF REGIONAL STUDIES

193193SOCIAL STRUCTURE, SOCIAL INSTITUTIONS AND PROCESSES

и «Электроника» по величине длины общекультурного вектора |


P | свидетель-
ствует о разных причинах такого состояния. Если для предприятий добыва-
ющего кластера такой порядок обусловлен содержанием функционала произ-
водства на различных должностных позициях традиционных технологий, то 
для предприятий кластера электроники такой порядок обеспечивается сохра-
нением соотнесения образовательных уровней и должностных позиций на 
высокотехнологичных предприятиях, которые заняты завоевыванием своего 
места на рынке востребованной продукции. 

Обсуждая влияние характера производственной деятельности на после-
довательность порядка возрастных групп работников, можно заметить, что 
последовательность СТ – СР – МЛ сохраняется только в кластере «Кабель» 
(табл. 4). Этот результат представляет собой естественный рост напряженно-
сти в возрастных группах в соответствии с карьерным ростом работников на 
высокотехнологичных предприятиях. 

Для остальных рассмотренных кластеров группы наблюдается инверсия 
последовательности по величине длины общекультурного вектора, а именно: 
вместо последовательности СТ – СР – МЛ генерируется последовательность 
МЛ – СР – СТ. Генерация такой последовательности в кластерах «Машина» 
и «Электроника» обусловлена несоответствием содержания функционала 
деятельности и имеющимся содержанием профессиональной подготовки ра-
ботников младшего и среднего возраста. Это несоответствие (СР – СТ – МЛ) 
снимается для предприятий добывающего кластера из-за относительно не-
высокого уровня автоматизации производства, а также благодаря самоуверен-
ности молодого поколения на данном сегменте рынка труда. 

В таблице 5 представлены длины общекультурного вектора |


P |, найден-
ные для рассматриваемых последовательностей целевых групп в класте-
рах, классифицированных по численности работников. Анализируя вид 
последовательностей целевых групп по классификационному параметру 
«уровень образования», можно видеть, что происходит преимущественное 
изменение исходного порядка целевых групп, а именно: вместо последо-
вательности ВО – СПО(ссз) – СПО(квр) установлена последовательность 
ВО – СПО(квр) – СПО(ссз). Появление последней наблюдается в кластерах 
В и С на основе длины общекультурного вектора профиля организационной 
культуры. 

Проявление наибольшей напряженности в деятельности целевой группы 
работников с высшим образованием неудивительно, так как именно на них, 
как правило, лежит основная ответственность в принятии управленческих, 
производственных и иных решений, обеспечивающих деятельность пред-
приятий. Первенство этой целевой группы может также поддерживаться 
несоответствием уровня имеющейся управленческой и профессиональной 
подготовки работника современному содержанию возлагаемого на него функ-
ционала деятельности. 
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Изменение положения целевой группы СПО(квр) в последовательно-
сти может свидетельствовать о неадекватности имеющегося содержания 
профессиональной подготовки данной категории работников содержанию 
функционала деятельности, определяемого современным техническим 
уровнем производства.

Сохранение порядка целевых групп в последовательности для класте-
ра А на основе длины общекультурного вектора профиля организационной 
культуры связано с тем, что в настоящее время величина воздействия внеш-
ней рыночной среды на работников региональных крупных предприятий 
пропорциональна их образовательному статусу, соотнесенному с принятым 
должностным положением. Кроме того, уровень напряженности в целевых 
группах последовательности является отражением собственных перспектив-
ных трудностей работника (содержания имеющегося профессионального об-
разования), связанных с участием в неизбежной модернизации действующих 
традиционных технологий производства. 

Анализируя вид последовательности целевых групп по параметру «воз-
растной уровень работника», можно видеть, что вместо последовательно-
сти СТ – СР – МЛ в кластерах А и В обнаруживается последовательность 
СР – МЛ – СТ (табл. 5). Проявление наибольшей напряженности в деятель-
ности в средней возрастной группе работников однозначно связано с тем, 
что именно эта категория респондентов на региональных крупных и средних 
предприятиях независимо от образовательного уровня и должностного по-
ложения несет основную ответственность за эффективность деятельности 
предприятия. В задачи, которые решает экономика Российской Федерации, 
также входят новые тренды на техническое перевооружение производства 

Т а б л и ц а  5.  Последовательности целевых групп в кластерах промышленных 
предприятий региона по численности работников
T a b l e  5.  Sequences of target groups in clusters of industrial enterprises in the region 
by number of employees

Кластер / Cluster 
group

Длина общекультурного вектора / General cultural vector length
Уровень образования /

Level of education
Возрастной уровень /

Level of age
Кластер А / 
Cluster A

ВО – СПО(ссз) – СПО(квр) / 
HE – SVE (qw) – SVE (mlp)

11,25 – 7,02 – 6,33

СР – МЛ – СТ / 
Youth – Maturity – Old

10,92 – 8,93 – 4,80
Кластер В / 
Cluster B

ВО – СПО(квр) – СПО(ссз) / 
HE – SVE(qw) – SVE (mlp)

12,20 – 6,18 – 5,87

СР – МЛ – СТ / 
Youth – Maturity – Old

11,64 – 8,95 – 6,88
Кластер С / 
Cluster C

ВО – СПО(квр) – СПО(ссз) / 
HE – SVE(qw) – SVE(mlp)

11,87 – 6,99 – 6,24

СТ – СР – МЛ / 
Youth – Maturity – Old

13,13 – 10,97 – 7,26
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региональных крупных и средних предприятий и политика на омоложение 
кадров на ключевых позициях производства и управления. 

Наименьшая напряженность в деятельности в старшей возрастной груп-
пе работников предприятий кластеров А и В однозначно связана, одной сто-
роны, с тем, что происходит замещение ответственности этого возрастного 
слоя, а с другой – уверенностью в имеющемся управленческом и производ-
ственном опыте. Сохранение последовательности СТ – СР – МЛ в кластере С 
неудивительно, так как работники с наибольшим практическим и управлен-
ческим опытом на предприятиях малочисленного состава несут наибольшую 
ответственность за настоящую и перспективную деятельность компании. 

Обсуждение и заключение. Как видно из полученных результатов, длина 
общекультурного вектора профилей организационной культуры рассмотрен-
ных кластеров примерно одинакова независимо от характера производственной 
деятельности (10,18–10,69, величина 7,92 для кластера «Кабель» обусловлена 
особым положением предприятий на рынке оптоволоконной продукции) и коли-
чества работников (9,50–9,79). Так как организационная культура представляет 
собой адаптационный отклик на внешнее воздействие, то полученный резуль-
тат свидетельствует о некотором целевом влиянии, которое можно назвать ре-
гиональным. Основными характеристиками регионального влияния можно счи-
тать социально-экономическое состояние региона, уровень административного 
управления в регионе, уровень технологического развития предприятий региона.

Проведенное исследование показало, что отмеченное региональное влия-
ние вкупе с существующей нормативно-правовой базой Российской Федера-
ции сдерживает стремление предприятий к равновесному состоянию орга-
низационной культуры как к условию устойчивого динамичного развития. 
В основном длина общекультурного вектора профиля организационной куль-
туры настоящего состояния больше соответствующей величины для желае-
мого состояния.

Кроме того, можно отметить, что региональное влияние на организаци-
онную культуру промышленных предприятий в значительной степени опре-
деляется состоянием регионального рынка труда, в частности, трудовой ми-
грацией высококвалифицированных кадров в другие регионы страны, что 
подтверждается данными Росстата. 

Результаты диагностики равновесного состояния организационной куль-
туры промышленных предприятий свидетельствуют о существовании явно-
го несоответствия между содержанием современных функциональных за-
дач выполняемой работником деятельности и содержанием имеющейся его 
профессиональной подготовки. Однако это заключение не имеет отношения 
к факторам регионального характера, так как определяется уровнем органи-
зации образования в Российской Федерации. 

Таким образом, проведенное исследование показывает, что промышлен-
ные предприятия региона пока еще находятся в состоянии, отличающемся от 
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равновесного, что не обеспечивает устойчивое развитие, в том числе их ста-
бильное функционирование на рынке конкурентоспособной востребованной 
продукции. Необходима обоснованная системная работа руководства региона 
по всемерной поддержке становления и развития предприятий как полноцен-
ных и эффективных субъектов рыночной экономики на основе поиска новых 
сегментов рынка продукции, освоения новых эффективных промышленных 
технологий, формирования необходимого кадрового состава на всех уровнях 
производства. 

В заключение отметим, что впервые проведено системное исследование 
состояния промышленных предприятий Мордовии на основе новых харак-
теристик организационной культуры и показана эффективность используе-
мого инструментария для анализа условий достижения равновесного со-
стояния организационной культуры как условия динамического развития 
производства. Полученные результаты полезны руководителям промышлен-
ных предприятий в качестве объективного обоснования направленных орга-
низационных изменений на предприятии с целью повышения эффективности 
производственной деятельности. 
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