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Значимость развитой корпоративной культуры в эффективном функционировании предприятия является общепризнанной во всем мире. Современные исследователи считают, что корпоративная культура является мощным стратегическим инструментом управления и развития, позволяющим ориентировать сотрудников на общие цели, проявление инициативы, личную эффективность и продуктивное взаимодействие. Оказывая влияние на все значимые сферы деятельности компании, корпоративная культура регулирует деятельность сотрудников, формирует чувство приверженности компании и в результате повышает качество производимой продукции и конкурентоспособность предприятия.
Рассматривая корпоративную культуру как стратегически значимый нематериальный ресурс организаций, современные ученые отмечают необходимость идентификации и изучения данного феномена. Разработка комплексных подходов к исследованию корпоративной культуры, применение новых методик сбора и анализа информации, позволяющих измерять влияние корпоративной культуры на мотивацию сотрудников, эффективность бизнес-процессов результаты экономической деятельности компании, набирают всю большую актуальность и задают направление развития данной научной области. Подобные трансформации касаются и ценностей как смыслообразующей основы человеческого поведения. Ценности представляют собой основу человеческого бытия, а их содержание определяет структуру и мотивы поведения, в том числе и в трудовой деятельности. Изменения, связанные с переходом к цифровизации и четвертой промышленной революцией, создают условия, в которых трудовые ценности переживают серьезные изменения. С одной стороны, технологические изменения создают условия для высвобождения человека из системы производственных отношений, а с другой – усиливают социальное и культурное неравенство. При этом отношение к труду как сфере приложения человеческого потенциала и способа самореализации, а также возможности удовлетворить важнейшие потребности видоизменяются. В этой ситуации необходимо изучать не просто тенденции и результаты технологических изменений, но и ценностный аспект этих процессов, потому что именно ценности представляют собой основу человеческого бытия, а их содержание определяет структуру и мотивы поведения, в том числе, и в трудовой деятельности. Понимание структуры и содержания трудовых ценностей не просто отражает место и роль труда в жизни человека, а также показывает не только качество социально-экономических отношений, формирующихся на современном этапе развития общественно-экономических отношений, но и возможности работодателя по формированию адекватных условий труда и инструментов управления организационным поведением.
Целью написания ВКР является определение значения трудовых ценностей на корпоративную культуру и пути ее улучшения в компании.
Для достижения целей был разработан ряд задач:
· Определить понятие «корпоративная культура», в том числе через социально-экономические подходы.
· Определить понятие «трудовые ценности», оценить влияние трудовых ценностей на корпоративную культуру и выявить способы реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей.
· Определить проблемы, связанные с корпоративной культурой и трудовыми ценностями, существующие в компании.
· Проанализировать и дать рекомендации по способам улучшения существующей корпоративной культуры в компании через структуру трудовых ценностей.
Теоретическая значимость работы заключается в проведенном анализе феномена корпоративной культуры, а также в рассмотрении современных ценностей граждан и путях адаптации личных и трудовых ценностей.
Практическая значимость работы заключается в приведенных рекомендациях для менеджмента компании по улучшению корпоративной культуры с учетом трудовых ценностей сотрудников.
Теоретическая база работы включила в себя труды классиков социологии, касающиеся исследований труда и трудовых отношений, таких как: Макс Вебер, Эмиль Дюркгейм, Толкотт Парсонс. Были рассмотрены труды американских исследователей корпоративной культуры и ее типологий К.Камерона и Р.Куинна, а также подходы Э.Шейна и Ф.Тейлора. 
Структура работы включает в себя введение, три главы и заключение, список литературы и 2 приложения. 
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[bookmark: _Toc135400973][bookmark: _Toc135401213]1.1Эволюция понятия корпоративная культура
Корпоративная культура является объектом социогуманитарного знания и дает направление для междисциплинарных исследований таких как: социология, экономика, менеджмент, культурология. В широком смысле «культура» – это цивилизация, т.е. то, что объединяет людей, что «включает в себя знания, представления, искусство, мораль, закон, традицию, а также способности и привычки, приобретенные человеком как членом общества. Слово «культура» присутствовало в древней латыни и означало возделывание, обработку, "культивирование" земли для того, чтобы она принесла свои плоды, а корень «культ» («поклонение», «почитание») указывал на предполагаемое наличие высшего начала, стоящего над человеком и ограничивающего его произвол. Устойчивое употребление понятие "культура" приобрело в Европе только в XVIII веке, вошедшем в историю под именем эпохи Просвещения. Формируется идея, что культуру как человеческое качество можно сознательно формировать в процессе обучения и воспитания. Возникает и укрепляется понятие «духовной культуры» как результата образовательной и самообразовательной работы особым образом настроенного человека, а «культурное» начинает означать нечто противоположное «природному». В середине XX века были проведены исследования, посвященные определениям культуры. Они показали не только возрастающий интерес к феномену культуры, но и большое количество подходов к пониманию ее сущности. Это говорит о том, что современная область познавательных интересов наук о культуре обширна, накопленное знание представлено множеством направлений. К наукам, рассматривающим культуру в том или ином аспекте, относятся: философия культуры, историческая культурология, социология культуры (социологическая культурология), психология культуры, этническая культурология, политическая культурология, филологическая культурология и многие другие. Многие из этих наук имеют внутреннюю структуру, определяемую предпочтением исследователей к тем или иным главам внутри направления. При таком многообразии подходов важным оказывается то общее, что звучит во всех подходах и определениях: культура объединяет группы людей разной численности. Важным для нас является социологический подход к культуре, который рассматривает ее как основу регуляции поведения людей в группах. Можно утверждать, что социум, являющийся внешней средой для любой организации, всегда культурно обусловлен, что в значительной мере определяет особенности персонала. 
В основании социокультурного подхода лежит тезис о том, что какими бы мотивами человек ни руководствовался в своей деятельности, скрытыми или явными, в терминах какой бы науки эти мотивы ни описывались, все это фиксируется в культуре. При этом следует отметить, что социокультурный подход не отрицает экономический, психологический и другие факторы, но приоритетным является анализ культуры, понятой как программа поведения. 
Так, социолог М.Вебер пишет, что культура возникает с переходом от аффективно-нормативного к ценностно- рациональному регулированию человеческих отношений в обществе. Регуляторами поведения становятся не внешние табу, а внутренний мир человека. Чисто ценностно-рационально действует тот, кто не считается с последствиями, а действует в соответствии с требованиями, которые считает предъявленными к себе. Этот тип регуляции поведения, в свою очередь, вытесняется целерациональным регулированием, абстрактным смыслом, поддающимся исчислению и контролю. М.Вебер считал целерациональное поведение основным для буржуазной экономики принципом. «Дух капитализма - закат культуры, превращение ее в цивилизацию». [footnoteRef:1] [1:  М.Вебер Избранные произведения. М.: Прогресс, 1990] 


Понятие корпоративной культуры появляется ближе ко второй половине ХХ века как способ объединения ценностей и правил компании, внутренней интеграции и адаптации сотрудников, отражающих индивидуальность организации. Термин «корпоративный» ведет свое начало от латинского «corporatio» – объединение, сообщество. Это важно понимать в связи с современной упрощенной трактовкой, рассматривающей корпорацию, как организационно-правовой тип предприятия. Данный термин ввел в управленческий оборот военный теоретик Х. К. Мольтке. Наличие в организации "корпоративного духа" обсуждалось еще А. Файолем в XIX веке, который назвал его поддержание одним из базовых принципов управления организацией.  Научно-техническая революция XX века привела к таким характерным изменениям в технологиях, как автоматизация, компьютеризация, кибернетизация. Одновременно было выявлено, что повышение эффективности производства только за счет технологий и рациональности без работы с человеческими ресурсами не приводит к желаемым результатам, связанным с прибыльностью организации. Формирование корпоративной культуры любой компании происходит в определенной производственной и социальной среде под воздействием требований рынка, в направлении удовлетворения потребностей клиентов и посредством своих собственных интересов. Важнейший источник формирования корпоративной культуры – это философия основателей организации. Управление получило статус науки благодаря усилиям Ф.У.Тейлора, обратившего внимание на значение человеческого фактора в организации, под которым он понимал человека физического труда, занимающего равноценное положение среди прочих факторов производства. Потребности такого человека, по мнению Тейлора, основывались на его стремлении к максимизации экономической выгоды, что позволяло легко управлять таким человеком, поощряя его максимальную производительность. Ф.Тейлор стремился повысить эффективность производства за счет изучения и стандартизации рабочих операций и разработки и применения норм для работников, находящихся на уровне ниже управленческого. Разумеется, при стремлении сократить издержки на персонал, пересмотр норм вследствие роста производительности труда значительно опережал рост заработной платы. Но личность самого работника, который мог быть с чем-то не согласен, по-своему понимал справедливость оплаты труда, в зависимости от своих особенностей по-разному воспринимал содержание труда, не учитывалась Ф.Тейлором, для которого объектом управления являлась совокупность отдельных функций работника, занятого выполнением стандартных рабочих операций. 
С первых экспериментов американского социолога, социального психолога Э. Мэйо в начале 30-х годов ХХ века при проведении известного Хотторнского эксперимента в копании «Western Electric» в Чикаго понимание важности изучения эмоционального настроя работников в исполнении ими своих профессиональных обязанностей остаётся высоким. Исследователь получает возможность выявить связь между интересами общества, той его сферы, в которой находится организация, и конкретными её работниками с целью повышения социальной эффективности их совместного функционирования. 
Следующая концепция базируется на постулатах административной (бюрократической) школы, разработанных А. Файолем и М. Вебером, получившей признание в 1920-1950 гг. Отличительными особенностями данной концепции является главенство стандартных процедур и правил, разработанных и документально зафиксированных менеджерами, а также четкая иерархия и вера в законность власти. В данном случае объектом управления является уже человек в правовом поле с четкой иерархией, правилами и законной властью. Предполагалось, что основные механизмы социальной регуляции внешней среды, из которой набирается персонал в организации, и в первую очередь, нормы права, должны отражаться в тех нормативных документах, которые являются основными социальными регуляторами для персонала в организации. 
В начале 80-х годов в ряде исследований У. Оучи, Т. Питерса и Р. Уотермена, Т. Дила и А. Кеннеди на примере крупнейших корпораций США были убедительно продемонстрированы преимущества компаний с сильной идеологией, которая, по сути дела, и обозначала феномен корпоративной культуры. Согласно проводимым в 1984 году исследованиям института Бателле, корпоративная культура предполагает исключение традиционных ценностей, таких как дисциплина, послушание, иерархия, достижения, карьера, достаточность, власть, централизация. Им на смену приходят ценности современные: самоопределение, участие, коллектив, ориентирование на потребности, раскрытие личности, творчество. Изучение новых ценностей потребовало и обновления теоретической базы, в связи с чем в середине 80-х годов ХХ века появляются первые серьезные научные труды, посвященные феномену корпоративной культуры.  По Э. Шейну[footnoteRef:2] , в каждой корпоративной культуре прослеживаются три основных источника: взгляды, ценности и представления собственников организации; коллективный опыт организации, полученный в процессе ее создания и развития; взгляды, ценности и представления работников и руководителей организации. В данных рамках реализуется одна из основных функций культуры – социализация, как способность усвоения корпоративной культуры новыми работниками («членами группы»). Несмотря на то, что носителями корпоративной культуры являются люди, но, становясь активным атрибутом организации, культура оказывает значимое влияние на персонал, модифицируя его поведение в соответствии с философией организации. Философия организации (мировоззренческие принципы, ценности и нормы, разделяемые сотрудниками) становится основным элементом ее культуры. Данный подход к формированию корпоративной культуры позволяет гармонизовать интересы персонала организации, что способствует его эффективной работе.  [2:  Шейн Э.Г. Организационная культура и лидерство. СПб: Питер, 2002. С.31-32] 

Интерес к корпоративной культуре со стороны российских менеджеров и исследователей стремительно растет. Это связано, прежде всего, с осознанием большой роли корпоративной культуры в успехах компании. Российские менеджеры стремятся создать сильную корпоративную культуру, но зачастую это происходит путем переноса опыта западных компаний на российские компании без учета специфики условий ведения бизнеса и истории его становления. Корпоративная культура осознанно и неосознанно воспринимает ценности, которые присущи культуре предпринимательства данной страны. 
Отечественные и зарубежные исследователи в своих работах не проходят стороной выявление черт национальной психологии, влияющих на экономику. По их мнению, именно крепостная система привела к тому, что все потенциальные предприниматели-ремесленники, купцы, были не свободны, что вырабатывало психологию постоянной зависимости либо от государства, либо от частного владельца-феодала. Поэтому в культуре предпринимательства формировалось отношение к бизнесу как разовому и краткосрочному действию. Такое отношение к бизнесу мы можем наблюдать и сегодня. Эта ценность закрепилась и в период социализма, когда основным собственником оставалось государство. Советским организациям был свойственен коллективизм, высокая дистанция власти, приоритет общего над частным, централизация власти и ответственности, важность межличностных отношений, отношение к персоналу как к «винтику», долгосрочный наем персонала, доминирование нематериального стимулирования. Некоторые элементы «советской» корпоративной культуры сохраняются и в современных российских компаниях, придавая определенный «оттенок» российской деловой культуре. Сегодняшние вызовы внешней среды требуют перехода корпоративной культуры современных компаний от традиционной кланово-иерархической, доминировавшей в советский период, к рыночной или адхократической культурам, стержневыми ценностями которых являются конкурентоспособность (в том числе, за счет усиления внутренней конкуренции между сотрудниками или подразделениями), эффективность, предприимчивость, агрессивность, индивидуализм. Важным инструментом регулирования трудовых отношений и поддержания социальных практик в организациях всегда были ритуалы. Организационные обычаи и ритуалы представляют собой действия и мероприятия с высокой степенью эмоциональной вовлеченности, осуществляемые по определенным правилам (формальным и неформальным). Назначением ритуалов является демонстрация и передача сотрудникам ценностей организации, обеспечение стабильности организации, содействие сплоченности персонала и формированию корпоративного духа. Т. Дил и А. Кеннеди настаивали, что понять культуру организации можно именно через традиции, обычаи и ритуалы компании. Ритуалы обеспечивают трансляцию ценностей, принятых образцов поведения, порядка выполнения процедур, стандартов этикета и т.д. Т. Дил и А. Кеннеди выделяют следующие виды организационных ритуалов: ритуалы социальной коммуникации (ритуалы, регулирующие отношения между начальством и подчиненными, между сотрудниками разного пола, возраста, социального статуса, между членами организации и внешними акторами), рабочие ритуалы (ритуализированные действия, которые члены организации совершают в своей повседневной производственной практике), ритуалы управления (осуществление основных функций менеджмента по оперативному и стратегическому управлению), ритуалы официального признания (поощрение лучших сотрудников и создание ролевых моделей для воплощения тех ценностей, которые компания стремится поддержать и сохранить в своей деятельности). Ритуализация организационной практики особенно ярко выражена в советских организациях. Большинству организаций в советский период была присуща иерархическая организационная культура с явными элементами клановой (по типологии К. Камерона и Р. Куинна)[footnoteRef:3]. В иерархической культуре акцент делается на формализации и рационализации, соблюдении графиков и планов, следовании инструкциям, поддержании иерархии. В клановой культуре эффективность организации достигается за счет внимания к персоналу и поддержанию сплоченности, особого микроклимата в коллективе, формированию ощущения «единой семьи», восприятия руководства в качестве родителей/воспитателей. Сила клановых организаций в чувстве «мы», готовности вместе противостоять «врагу», разделении ответственности за общий результат. Советским организациям были присущи коллективизм (коллективизм в России имеет культурные и исторические корни, связан с религиозными основами и ценностями – общинность, соборность, смирение, терпение, готовность «жизнь положить за други своя»), высокая дистанция власти, централизация власти и ответственности, опора на межличностные отношения (в советской системе активно поддерживались ритуалы взаимопомощи (деньгами, в натуральной форме (товарами), шефская помощь и т.д.)), отношение руководства к персоналу как к заменяемому «винтику», долгосрочный наем персонала, доминирование форм нематериального стимулирования. Советским организациям были свойственны ритуалы самого разного типа: календарные (традиции и ритуалы, связанные с подготовкой и проведением государственных праздников: первомайские и ноябрьские демонстрации, новогодние утренники для детей с раздачей подарков, взаимное «одаривание» коллег во время «гендерных» праздников), ритуалы поощрения/наказания (заседания парткомов, выговоры, размещение на доске почета, присвоение разряда/понижение разряда, путевки в Артек детям сотрудников, приобретение без очереди холодильника, телевизора и др.), ритуалы интеграции (поездки на «картошку», спортивные соревнования, субботники, соревнования коллективов художественной самодеятельности), ритуалы инициации (посвящение в профессию, необходимость «проставиться» новичку, чтобы влиться в коллектив, «скинуться» на юбилей, рождение ребенка и др., «обмывание звездочек», выборы в народный контроль), воспроизводящие ритуалы (ритуалы обновления) (пятиминутки, совещания, политинформации, мероприятия в рамках общества знания, лекции по новым специальностям в институте марксизма-ленинизма), ритуалы решения конфликтов (товарищеские суды, конфликтные комиссии – половина членов от профкома и половина от администрации), кризисные ритуалы (социалистические соревнования, приуроченные к важным датам, «догоним и перегоним Америку», работа по субботам перед сдачей объектов, аврал в конце квартала и квартальная премия)[footnoteRef:4].  Как мы видим, советская деловая культура находилась под сильнейшим влиянием государства, планировавшего и контролировавшего развитие экономики. В целом хозяйственное развитие было подчинено не собственно экономической целесообразности, а политическому курсу, определявшему его приоритеты и темпы.  [3:  Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменение организационной культуры. СПб: Питер, 2001.]  [4:  Виртуальные русские и их экономические реалии: коллективная монография / под ред. С.А. Баркова, В.И. Зубкова, А.В. Маркеевой – М: Издательство у Никитских ворот, 2019] 

С наступлением эпохи цифровой экономики человечество переходит к более сложным путям развития, происходит смена текущей парадигмы: процессы, происходящие в рамках компаний, корпораций и государств, становятся более комплексными и глобальными, а перестраивание этих процессов требует значимых усилий от топ-менеджмента, структурного подхода и четко выверенных шагов по внедрению изменений. Столь быстрая трансформация окружающего мира приводит к мысли о том, что компаниям, для того чтобы отвечать изменяющимся условиям рынка и растущим запросам клиентов, необходимо меняться, причем совершать эти изменения непрерывно. Однако, любая компания – это прежде всего люди, которые в ней работают, и окружающая их сложившаяся корпоративная культура, корпоративная этика. Переход компаний в новую экономическую среду требует от руководителей приобретения нового видения будущего и возможностей управления изменениями. Изменения следует рассматривать как естественные и непрерывные. Старые процедуры, называемые «управление изменениями», часто представляют собой устаревшие нисходящие стратегии для получения «покупки» и преодоления «сопротивления» дискретным инициативам. Эти старые методы, которые нацелены в первую очередь на контроль изменений, чаще всего не приводят к совместной, долгосрочной ответственности и вовлеченности, а также к повышенной готовности и гибкости перед лицом непрерывных, возникающих изменений. Создание культуры, которая принимает изменения и развивается благодаря им, — это главное направление в развитии компании, чтобы она могла успешно расти в мире, который постоянно меняется. С внедрением цифровых технологий предприятия получают доступ к разного рода информации, которая позволяет им отслеживать желания, поведение потребителей, а также легко и эффективно обрабатывать данную информацию в режиме реального времени. Грамотно используя полученные сведения, организации могут с большой долей вероятности прогнозировать их дальнейшее поведение. Таким образом, цифровые технологии позволяют компаниям улучшить взаимодействие с потребителями, а правильно клиентоориентированная корпоративная культура может обеспечить стратегическое использование новых технологий сотрудниками для взаимодействия со своей клиентской базой с максимально высоким уровнем персонализации, что положительно скажется на ведении бизнеса.
Под изменением корпоративной культуры в контексте цифровой трансформации подразумевается следующее: 
· проведение оценки готовности персонала к изменениям; 
· работа с принятием сотрудниками изменений;
· создание комфортной среды, в которой сами сотрудники являются драйверами изменений
· обучение персонала работе с цифровыми технологиями, повышение их цифровых компетенций и навыков;
· взращивание культуры работы с данными;
· создание и применение цифровых моделей и решений, ориентированных на клиентов.
Безусловно, в основе любой цифровой трансформации стоят люди. Питер Друкер сформулировал одну из наиболее важных задач, стоящих перед технологическими лидерами, так: “Самым важным и действительно уникальным вкладом менеджмента в XX в. было пятидесятикратное увеличение производительности ручного труда на производстве. Самый важный вклад, который необходимо внести руководству в XXI в., – это аналогичным образом повысить производительность труда в сфере знаний и работников умственного труда”. Для решения данной задачи необходимо переосмыслить то, как команды на предприятии работают вместе, и применить современный подход к работе с новыми системами и моделями, используя грамотно выбранные цифровые инструменты. Внедрять изменения стоит последовательно, двигаясь от малого к большому. Если начать с глобальных преобразований, то можно напугать сотрудников масштабностью происходящего и вызвать отторжение нововведений. Также, по мере продвижения цифровизации, важно признавать уже достигнутые успехи и поощрять/награждать как отдельных участников, так и целые команды исполнителей. Это будет мотивировать других сотрудников компании на дальнейшее внедрение цифровых технологий.
Можно сделать вывод, что корпоративная культура на протяжении своего становления и до сегодняшнего дня играла важную роль и оказывала влияние на все структурные подразделения организаций. Также, благодаря развитой корпоративной культуре каждый сотрудник становится вовлечен в коммуникационные процессы, адаптирован и принят коллективом, замотивирован на раскрытие своего потенциала и достижение максимальных результатов в рамках деятельности компании.

[bookmark: _Toc135400974][bookmark: _Toc135401214]1.2 Экономическо-социологические подходы к исследованию корпоративной культуры
Корпоративная культура значительно влияет на успешность, эффективность и результаты деятельности корпораций. Играет большую роль для нормального функционирования компании, и ее недооценка может привести к снижению эффективности деятельности организации в целом. Понятие «корпоративная культура» находится в процессе становления, и имеет множество подходов и вариантов интерпретации в зависимости от научной отрасли. 
Используя социологический подход, необходимо четко определить, какие именно культурные аспекты подлежат рассмотрению и каким образом должна быть определена концепция культуры. Имеются различные точки зрения на сущность корпоративной культуры. 
Антрополог М.Мид характеризует культуру, в том числе организационную, как основу усвоенного поведения, которую группа людей, имеющих общее прошлое, передает новым членам коллектива[footnoteRef:5]. Такой подход представляется перспективным с практической стороны: если определить основные регуляторы поведения персонала организации, характеризующейся высокими экономическими и социальными показателями, можно способствовать созданию коллективов, отличающихся, например, стремлением повысить качество работы, новаторством, сплоченностью и т.п. [5:  Мид М. Культура и мир детства. - М. 1988 - 323 с.] 

Теоретик и практик менеджмента Э.Шейн рассматривает организационную культуру как своеобразный способ адаптации организации к социокультурной среде. Организационная культура – это «совокупность основных убеждений, сформированных самостоятельно, усвоенных или разработанных определенной группой, по мере того как она учится разрешать проблемы адаптации к внешней среде и внутренней интеграции, которые оказались достаточно эффективными, чтобы считаться ценными, а потому передаваться всем членам в качестве правового образа восприятия, мышления и отношения людей к конкретным проблемам»[footnoteRef:6]. В таком понимании опускается вопрос о том, насколько разработанные определенной группой убеждения могут стать убеждениями для других людей, и что для этого нужно было бы делать менеджерам. Рационально-прагматический подход к культуре организации позволяет произвести её анализ с позиции наделения культуры не сущностными, а атрибутивными свойствами. Рациональность здесь состоит в том, что атрибут можно изменить в целях повышения эффективности работы компании. В качестве основы рационально-прагматического подхода может быть представлена трёхуровневая модель корпоративной культуры Э. Шейна. Первый, поверхностный уровень культуры – артефакты - видимые организационные структуры и процессы. К ним относятся стиль одежды сотрудников, язык компании, контакт между сотрудниками, всё то, что характерно для данной компании и может быть замечено сторонним наблюдателем. Второй, более сложный уровень – поддерживаемые убеждения и ценности, а также цели и стратегии, которые объясняют наличие артефактов, оправдывают их существование. Ценности закреплены в психике человека и должны быть выявлены сторонним наблюдателем. Третий, самый глубокий уровень культуры – базовые положения. Подсознательные, принимаемые на веру убеждения, понимание, мысли и чувства (исходный источник всех ценностей и действия). Их сложно идентифицировать, поскольку они находятся в сфере подсознания.  [6:  Шейн Э. Организационная культура и лидерство. – СПб.: Питер, 2002] 

Ким Кэмерон и Роберт Куинн отмечают, что концепция организационной культуры имеет истоки в двух разных дисциплинах: антропологии (например, в формулировке «организации – это культуры») и социологии (например, в формулировке «организации обладают культурами»)[footnoteRef:7]. Для того, чтобы дать оценку тем или иным характеристикам организационной культуры, например, общепризнанным ценностям, правилам и традициями, необходима опора на функциональную, социологическую традицию, в рамках которой культура трактуется, как атрибут организации, который может быть измерен отдельно от других организационных феноменов, а менеджеры в состоянии четко определять различия между организационными культурами и заниматься изменением культуры и измерять культуру, используя эмпирические приемы. Антропологический же подход предполагает, что организационная культура может рассматриваться только как метафора и неотделима от самой организации.  [7:  Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменение организационной культуры. – СПб.: Питер, 2002
] 

Профессор менеджмента Линда Смирсич в 1983 г. систематизировала существующие определения корпоративной культуры и вывела три группы определений, которые рассматривают корпоративную культуру как независимую внешнюю составляющую, внесённую в организацию извне; внутреннюю составляющую организации; ключевое сравнение в концепции организации, суть организации, что представляется вполне обоснованным и перспективным для дальнейшего исследования. В первой группе корпоративная культура рассматривается как очень широкая категория, фоновый фактор, почти синонимичный понятию страны. Культура есть совокупность представлений и ценностей, которые формируют в человеке общество, общественная деятельность и социальные взаимодействия (в семье, группе, с друзьями, опыт работы в этой и других организациях). Данная группа рассматривает организацию лишь как контекст, в котором проявляются переменные национальных культур. С этой точки зрения организация лишь пассивно подвержена влиянию заранее сформированных представлений своих сотрудников. Вторая группа определений, по мнению М. Лоуиса, С. Сиела и Дж. Мартина, М. Пауэрса, Т. Дила и А. Кеннеди, основана на том, что организации сами создают свои культуры. Представители данной группы сосредоточивают своё внимание на уникальных ритуалах, легендах и церемониях, которые появляются в среде, созданной руководством компании посредством установленных правил, структуры, норм и целей. При этом авторы указанного подхода признают, что в компании может существовать как доминирующая культура, так и субкультуры, между которыми могут быть противоречия. В третьей группе корпоративная культура рассматривается как суть организации, как её основное отличительное качество. Как отметила Л. Смирсич, некоторые исследователи считают, что организацию следует рассматривать как культуру, то есть организация и есть культура. Они отказываются признать культуру как нечто, что организация имеет, и признают её как нечто, чем организация является. Следовательно, культуру нельзя выделить как отдельную составляющую организации, поскольку культура и есть организация. Следовательно, от того, как члены организации воспринимают и реализуют культуру, зависит, как определяется культура и изменяется.
Исследования культуры организаций, проводимые нидерландским социологом Г. Хофстеде, служат для представления роли национальной культуры в построении определенного рода организационных взаимодействий, явно и скрыто проявляющихся предпочтений, установок и ценностей. Г. Хофстеде полагает, что свойства национальных культур раскрываются в частных способах решения общих проблем. Соответственно, он выделяет следующие параметры корпоративной культуры:
· социальное неравенство, включая отношения с властью 
· отношения между индивидом и группой
· преодоление неопределенности, контроль над агрессией и выражением эмоций
· восточное и западное представления о развитии семьи и общества
Эти параметры преобразуются в вопросы анкеты, в ходе массовых опросов позволяют получить сравнительные данные из различных национальных культур. Г. Хофстеде исходит из видения корпоративной культуры как свойства организации, доступного измерению. Культура здесь становится синонимом социального климата в коллективе. Анализируя результаты исследований Г.Хофстеде выявил, что большинство различий в рабочих ценностях и отношениях объясняются национальной культурой, а также зависят от места в организации, профессии, возраста и пола. Суммируя наиболее важные различия, Г. Хофстеде выделил следующие основные аспекты, характеризующих специалистов и организацию в целом: индивидуализм, дистанция власти, избегание неопределенности, маскулинность, долгосрочная - краткосрочная ориентация.
Социолог Т. Парсонс предложил собственное определение термина «организация». Организация, согласно Т. Парсонсу, есть целевой, саморазвивающийся социальный институт, имеющий социокультурную природу. Социокультурная модель Парсонса (модель AGILE) подразумевает формирование, выработку и стандартизацию социальных образцов поведения, эволюционирование культурной системы, трактуемой через взаимосвязанные роли, социальные образцы, взаимодействия и деятельности. В данном контексте интерес представляет апелляция Т. Парсонса к вопросу о функциях организации. В их числе он видит функции адаптации к внешней среде; целеполагания; интеграции. Среди скрытых, латентных функций видит функцию сохранения культурного образа компании, посредством которой новый сотрудник может войти в неё как в институционализированную систему образцов поведения организации. Необходимость подобных действий состоит в том, что появление новых членов не разрушит структуру социальных связей и социальных отношений в организации, сохранит её в том виде, в котором она была задумана. 
На основе анализа подходов можно предположить, что корпоративная культура отличается исключительной широтой и охватывает всю многофункциональную сферу деятельности организации, объединяя сложный, связанный набор факторов. Корпоративная культура выступает системообразующим элементом организации и оказывает влияние практически на все стороны ее деятельности.

[bookmark: _Toc135401215]1.3 Реализация корпоративной культуры в компании в условиях цифровизации
Человечество пережило несколько революций, в том числе и научно-технических, а, как известно, революция – это быстрые и коренные изменения. Первая промышленная революция, начавшаяся с 60-х годов XVIII века, была обусловлена появлением машинного производства, строительством железных дорог и созданием парового двигателя. Благодаря изобретению конвейера и электричества вторая промышленная революция была связана с появлением массового производства в первой половине ХХ века. Третья промышленная революция произошла во второй половине двадцатого столетия, которая способствовала началу цифровизации и компьютеризации общества и всех его сфер, так как именно в это время появились первые компьютеры, телевизоры, массивные ЭВМ и сеть Интернет. Интересующая нас четвертая промышленная революция наступила вместе с новым двадцать первым тысячелетием. Все, чем пользуется сейчас большая часть населения, а именно смартфоны, мобильный Интернет, удобные персональные компьютеры, системы «умных домов», появилось совсем недавно. Прогресс затронул не только мир гаджетов и сопутствующих им технологий, но и способствовал появлению новых наук, например, бионика, генная инженерия, синтетическая биология.
В историческом контексте изменялось как отношение к труду, так и его виды. В эпоху античности трудовая деятельность была необходимостью для существования без каких-либо нормативных установок и прав. В период, когда религиозный аспект ставился выше других, и главной целью человеческой жизни было духовное развитие, труд считался способом закрыть первичные потребности[footnoteRef:8]. Следующим этапом стало произведение одного из классиков социологии М.Вебера «Протестантская этика и дух капитализма» (1905), где мораль, нравственность и предназначение трудящегося входит в понятие труд. [8:  Согласно Пирамиде потребностей Маслоу это сон, пища и вода.] 

В эпоху индустриального общества трудовая деятельность является основной в жизни человека. То, где и кем работает человек, определяет его уровень дохода, социальный статус, сферу интересов и общения. Работа в найме стала главным источником заработка для крестьян, не так давно проживавших в традиционном обществе. Появляются гражданские права, обусловленные областью труда, а само понятие «труд» выходит на новый уровень исследовательского интереса[footnoteRef:9]. Развитие форм занятости и изменение рынка труда с внедрением цифровизации интересовало многих социологов, экономистов и философов современности. Так американский философ и социолог Элвин Тоффлер видел развитие общества через «волны», описав их в своей работе «Третья волна» (1980). Исследователь подробно описывает процессы, происходящие в социальной жизни: это и изменение в институтах семьи и брака, и другой взгляд на отношение к детскому труду, и новые формы занятости, и переход массового производства на второй план или «крах» корпораций.  [9:  К.Маркс, Энгельс Ф. Сочинения.1839-1844гг.] 

Далее стоит поговорить об одной из важнейших работ, посвященной эпохе цифровизации и технологий, их особенностях и влиянию на все сферы жизни нашего и будущего поколений. Речь идет о книге немецкого экономиста Клауса Шваба «Четвертая промышленная революция» (2016). В ней он описывает историческую значимость промышленной революции, полное вовлечение всего мира в мир новых технологий, акцент сделан на сосуществовании технологий и общества. Ключевая мысль работы заключается в объяснении всех этапов технологических изменений, на которых происходит уход от прежних методов и структур работы к возможностям нового поколения. Стремительная скорость распространения новых технологий привела к росту экономики, научных открытий, частично изменилась система образования, улучшились технические возможности в области здравоохранения.
Цифровизация — это самая актуальная тема в мире бизнеса на сегодняшний день, ведь, благодаря оцифровке компаний, именно сейчас весь прогрессивный мир находится в эпицентре серьезных изменений. Для обеспечения адаптации компании под внешнюю среду с наименьшими негативными последствия необходимо устанавливать общие цели компании, в достижении которых должны принимать участие все сотрудники компании; определять миссию компании и стратегию её достижения; устанавливать четкие и понятные критерии эффективности функционирования компании; разрабатывать понятную систему мотивации. Важно, что стратегия и миссия компании должны быть понятны всем сотрудникам, определять их место в бизнес-процессах, в том числе с учетом происходящих трансформаций внутри компании. Стратегию рекомендуется пересматривать раз в 3-5 лет, однако ввиду значительных изменений во внешней среде (пандемия COVID-19, санкции и т.д.) большинство отечественных компаний вынуждены пересматривать свою стратегию чаще. В то же время корпоративная культура не может изменяться по воле руководства, является достаточно стабильной. В связи с этим она может вступать в противоречие с текущей ситуацией и динамично меняющейся политикой компании. Любые изменения требуют в первую очередь поддержки со стороны сотрудников. В противном случае они могут восприниматься негативно, что проявляется в саботаже работниками исполнения их прямых обязанностей, росте текучести кадров и в иных негативных последствиях.  Каждый сотрудник компании должен чувствовать себя частью общего коллектива, который разделяет ценности компании и стремится к достижению общих целей. Для развития и поддержания уровня корпоративной культуры кадровые службы проводят работу по разным направлениям деятельности. Корпоративная культура компании особенно важна в период экономической нестабильности как во внутренней среде компании, так и во внешней среде. При стабильной и развитой корпоративной культуре в период экономической нестабильности компания может привлекать лучших специалистов на рынке, сохранить «ядро» трудового коллектива, снизить количество внутренних конфликтов и сохранить имидж компании как для сотрудников, так и для партнёров. На сегодняшний день внешняя среда компаний диктует новые условия ведения бизнеса, что требует от самого бизнеса постоянной адаптации под новые реалии рынка, в т.ч. в области цифровой трансформации и корпоративной культуры. Современная корпоративная культура в условиях цифровизации, в силу требований цифровой трансформации, связана с такими ценностями и понятиями, как гибкость, простота, открытость, смелость, клиентоориентированность, плоские иерархии, уважение, доверие, культура обратной связи. То есть в корпоративной культуре важное значение приобретают не только hard-skills, но и soft-skills сотрудников.
Hard-skills («жесткие навыки») – это профессиональные навыки, которые приобретает сотрудник в процессе профессионального обучения и получения опыта работы. Можно сказать, что уровень профессиональных компетенций напрямую сопоставим с уровнем hard-skills. Данные навыки являются основополагающими в профессиональном развитии сотрудника, их необходимо развивать. Soft-skills («гибкие навыки») – это совокупность умений человека, связанных с личностными качествами, которые важны для профессиональной деятельности, работы в организации: коммуникативные навыки, умение адаптироваться, трудовая этика, лидерство и т.д. Внедрение цифровых технологий обязательно требует от сотрудников гибкости, умения подстраиваться. Низкий уровень soft-skills у сотрудников негативно сказывается на скорости цифровизации. Зачастую низкие soft-skills имеются у возрастных сотрудников, что, естественно, связно с отсутствием необходимости развития данных навыков ранее. Создание и цифровизация системы формирования и развития soft- и hard-skills сотрудником – это важный инструмент повышения уровня корпоративной культуры компании. Реализация любых цифровых решений требует от сотрудников изменений в привычных им бизнес-процессах. В таком случае важную роль играет корпоративная культура компании. К примеру, если в компании принято правило ставить и исполнять задачи в определенной операционной системе, то саботирование сотрудниками данного правила и следование ими привычному порядку организации работы (к примеру, ставить и исполнять задачи по электронной почте) приведет к неэффективному внедрению автоматизации таск-менеджмента в компании. Любое ИТ-решение требует от сотрудников исполнения принятых неформальных правил, условностей и договоренностей внутри коллектива. В компаниях с развитой корпоративной культурой принятие новых правил и условностей проходит менее болезненно или вообще безболезненно, что способствует ускорению темпов цифровизации и увеличению её эффективности.
Значение корпоративной культуры для развития любой организации определяется рядом обстоятельств. Во-первых, она придает сотрудникам организационную идентичность, определяет внутригрупповое представление о компании, являясь важным источником стабильности и преемственности в организации. Это создает у сотрудников ощущение надежности самой организации и своего положения в ней, способствует формированию чувства социальной защищенности. Во-вторых, знание основ корпоративной культуры своей компании помогает новым работникам правильно интерпретировать происходящие в организации события, определяя в них все наиболее важное и существенное. В-третьих, корпоративная культура стимулирует самосознание и высокую ответственность работника, выполняющего поставленные перед ним задачи. Признавая и награждая таких людей, корпоративная культура идентифицирует их в качестве ролевых моделей (образцов для подражания).
Современный экономический уклад, в котором существуют организации, предполагает глобальные изменения в укладе жизни и деятельности компаний. Условием выживания организаций в этой новой экономической среде служит успешное проведение цифровой трансформации компании, которое, невозможно без работы над корпоративной культурой организации. Показано, что внедрение цифровых технологий в компании сопряжены с изменениями во всех сферах деятельности организации, а для того, чтобы изменения проходили гладко и эффективно, необходимо подкреплять их изменением корпоративной культуры организации, работать с принятием изменений сотрудниками компании и с их способностью и готовностью к непрерывному обучению.
Таким образом, можно обобщить, что корпоративная культура – это инструмент управления при помощи внешне заданной системы ценностей, норм и правил поведения персонала, нацеленных на повышение результативности организации.
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[bookmark: _Toc135392734][bookmark: _Toc135401217]2.1 Развитие понятия трудовых ценностей
Социология достаточно давно изучает понятие трудовых ценностей. Если говорить о первых исследователях этого феномена, следует упомянуть Макса Вебера. Безусловно, следует рассмотреть одну из основных известнейших работ этого учёного "Протестантская этика и дух капитализма". Вебер говорил о том, что этика протестантской культуры во многом базировалась на понимании личной ответственности и потребности в труде. В итоге именно эти этические установки стали основой для развития западноевропейских государств, а также капиталистической Америки. Так или иначе, в контексте нашей работы нас интересует рассмотрение трудовых ценностей и Макс Вебер достаточно детально разбирал этот ключевой фактор, который определил отношение людей к труду, а также культурное и историческое значение трудовых ценностей[footnoteRef:10]. [10: Измайлова М. А. Значимость корпоративной культуры для устойчивости компаний в условиях кризисных явлений //МИР (Модернизация. Инновации. Развитие). – 2022. – Т. 13. – №. 1. – С. 8-26.
] 

Другой классик социологии, Толкотт Парсонс развивал идеи Вебера. Парсонс рассматривал значение трудовых ценностей не только в рамках формирования общества и развития культуры, но и относительно развития каждой отдельной личности. По мнению этого учёного, трудовые ценности в значительной степени определяют формирование норм общественного поведения и установок, которые способствуют социализации каждой отдельной личности и интеграции в общество.
В более новых исследованиях мы обнаруживаем установку связи между культурой труда и корпоративной культурой организации. Например, социолог Ричард Сеннетт в своей работе "Культура нового капитализма" выдвигает тезисы относительно того, что изменения в трудовых ценностях и общей культуре труда в значительной степени влияют на эффективность работы организаций и структуру организаций.
Также следует отметить теорию мотивации, которую разрабатывал Дуглас МакГрегор. Во многом теория мотивации позволяет разобрать практический аспект трудовых ценностей, а также более глубоко понять корпоративную культуру на примере различных организаций. В целом, речь идёт про различные группы и варианты мотивации, которые автором подразделяются на: теорию Х и теорию Y. Теория Х говорит о том, что нормальный менеджмент и эффективная работа людей предполагает наличие достаточно сурового отношения со стороны руководства. Для того, чтобы люди могли нормально работать, людей нужно достаточно активно принуждать и в какой-то степени подавлять. При этом такая потребность в контроле обуславливается не какими-то прихотями, а самой человеческой сутью, которая заключается в том, чтобы, по сути, работы максимально эффективно избегать, а не максимально эффективно работать. В то время как теория Y утверждает, что люди могут самостоятельно мотивироваться и принимать ответственность за свою работу, если они имеют возможность самореализации и чувствуют себя свободными в выборе способов работы. По сути, речь идёт о более прогрессивном отношении к теории менеджмента. Здесь нужно учитывать, что свои идеи автор развивал в основном в первой половине и середине предыдущего века, когда концепциям Тейлора и подобных учёных ещё только подыскивали более эффективные альтернативы.
Другой влиятельный социолог, который занимался изучением трудовых ценностей, был Эмиль Дюркгейм. Хотя этот исследователь работал ещё в начале предыдущего века, его труды во многом возможно назвать фундаментальными, а также высказанные идеи вполне применимы и к данному рассуждению. К примеру, общая модель социального реализма, которая говорит о том, что именно общество довлеет над индивидом и определяют его, вполне укладывается в рассмотрение трудовых ценностей, как определяющих для корпоративной культуры и деятельности каждого отдельного индивида в рабочем процессе.
Соответственно, мы можем говорить о том, что понимание трудовых ценностей позволяет организациям создавать корпоративную культуру и корпоративные ценности, которые поддерживаются в организации. Трудовые ценности являются основой культуры труда и корпоративной культуры в организации[footnoteRef:11]. [11: Асеева М. А. и др. Роль корпоративной культуры в повышении эффективности деятельности организации //Управленческий учет. – 2021. – №. 3-1. – С. 224-229.] 

В 1960-х и 1970-х годах в США началась бурная дискуссия о значении трудовых ценностей в современном обществе. Значительные социальные перемены обуславливались технологическим прогрессом, что также требовало и переосмыслить значимость трудовых ценностей учёным сообществом. В следующем десятилетии появляется одна из основных концепций трудовых и корпоративных ценностей, где различают пять важнейших критериев, которыми являются: интерес, признание, достижения, возможность самореализации, уважение. При этом начинают более детально исследовать взаимосвязь трудовых ценностей с культурными особенностями различных сообществ и социальными условиями. В следующем десятилетии начинается ещё более активное изучение трудовых ценностей, как факторов, которые влияют на развитие корпоративной культуры. Не сказать, что ранее трудовые ценности не определяли во многом корпоративную культуру и учёные этим не интересовались, но в девяностых годах предыдущего века на этом делают достаточно существенный акцент, а также стремятся имеющиеся знания и практики систематизировать и упорядочить[footnoteRef:12]. [12:  Ермишина Е. Б. Влияние корпоративной культуры на сотрудников и эффективность труда в аудиторской фирме //Естественно-гуманитарные исследования. – 2022. – №. 41 (3). – С. 140-147.
] 

В дальнейшем появлялись и новые классификации трудовых ценностей, понятие трудовых ценностей уточняли, а также дополнительно исследовали взаимосвязь с корпоративной культурой. Тем не менее, до сих пор возможно говорить о том, что общее понимание трудовых ценностей в академической среде отсутствует и различные учёные выделяют разные варианты трудовых ценностей, а также их роли и использования в формировании корпоративной культуры.
Помимо этого, нужно понять, что многое зависит от культурного контекста того или иного сообщества. К примеру, в некоторых сообществах в качестве наиболее существенных трудовых ценностей определяются саморазвитие и достижение профессиональных задач, уважение и социальное признание. В других сообществах мы можем наблюдать акцент на следовании общим правилам и установкам. В современном понимании трудовые ценности включают не только факторы профессионального развития и материальных наград, но и факторы, которые касаются психологической и эмоциональной стабильности.
Современные исследования в области трудовых ценностей выявляют ряд новых трендов, таких как:
· расширение определения трудовых ценностей на неформальные аспекты работы, включая возможности для баланса между работой и личной жизнью, и наличие гибких графиков работы;
· большее внимание к потребностям сотрудников в межличностных отношениях и социальной поддержке на рабочем месте;
· усиление роли миссии и ценностей организации, которые воспринимаются сотрудниками как более важные, чем только материальные вознаграждения;
· нарастание значимости экологической и социальной ответственности организаций и соответствующих этому ценностей у сотрудников.
Таким образом, современная версия понятия трудовых ценностей отражает более широкий набор аспектов, связанных с удовлетворением потребностей сотрудников и формированием положительной корпоративной культуры. Эти аспекты включают не только материальные вознаграждения и профессиональное развитие, но и факторы, связанные с социальной и экологической ответственностью, межличностными отношениями и балансом между работой и личной жизнью. Есть различные современные исследования, которые указывают на высокое значение важности трудовых ценностей в рамках формирования корпоративной культуры в организациях. К примеру, недавнее исследование от 2019 года показывает, что трудовые ценности представляют наиболее важные факторы, которые определяют лояльность сотрудников и их мотивация. При этом исследование говорит о том, что трудовые ценности, а также корпоративная культура, которая исповедуется в организации могут иметь большее влияние по сравнению с факторами привилегий и финансовой стимуляции[footnoteRef:13]. [13: Казорина Ж. А. Корпоративная культура: отражение статусных ценностей персонала организации //Экономика. Социология. Право. – 2022. – №. 2 (26). – С. 46-50.
] 

Исследование 2020 года указывает, что современные сотрудники выделяют такие трудовые ценности, как уважение и профессионализм, ответственность и честность, достижения целей и развития. Наличие таких ценностей определяют мотивацию сотрудников, а также их поведение на работе и коммуникации с другими сотрудниками.
Исследование 2021 года говорит о том, что между разными представителями разных генераций понимание трудовых ценностей может различаться и при этом существенным образом влиять на работу в организации. К примеру, представители более молодых генераций акцентированы на гибкость в работе, тогда как более взрослые люди акцентируются на трудолюбии, а также таких компонентов корпоративной культуры, как иерархия и уважение.
Соответственно, мы можем говорить на основании этих исследований, что трудовые ценности значительным образом влияют на корпоративную культуру и культуру труда. При этом наличие продуктивной и эффективной рабочей среды, которая насыщена соответствующими трудовыми ценностями может поддерживать гармоничное взаимодействие между всеми представителями организации.

[bookmark: _Toc135392735][bookmark: _Toc135401218]2.2 Влияние трудовых ценностей на корпоративную культуру
В сфере изучения социологии организации влияние трудовых ценностей на корпоративную культуру относится к ключевым вопросам. Здесь следует рассмотреть классические теории, которые предлагают Макс Вебер, Эмиль Дюркгейм и Карл Маркс. Безусловно, они не занимались акцентированным изучением влияния трудовых ценностей на корпоративную культуру, хотя и этим тоже, но их труды являются фундаментальными и позволяют многое рассматриваемом вопросе понять. В частности, все они говорили о том, что трудовые ценности и труд в значительной степени обуславливают формирование социальных отношений и культуру того или иного общества.
Макс Вебер говорил о том, что трудовые ценности формируются, как на индивидуальном, так и на коллективном уровне. По мнению учёного, ценности и убеждения, которые связаны с работой, являются основными факторами, которые определяют индивидуальную мотивацию и поведение сотрудников той или иной организации. При этом Вебер указывал на ограниченность влияния трудовых ценностей на корпоративную культуру тем, что в каждой отдельной организации может присутствовать структура, а также разные системы вознаграждения.
Дюркгейм видел труд в качестве основного элемента социальной жизни. Трудовые ценности, по его мнению, могут определять общие убеждения и ценности, корпоративная культура и культура различных рабочих организаций формируется также под влиянием национальной культуры, религии и других факторов.
По мнению Карла Маркса, трудовые ценности могут иметь характер идеологии и используются для того, чтобы манипулировать сотрудниками. Соответственно, по его мнению, нужно грамотно различать трудовые ценности как основу для дальнейшего развития и процветания и трудовые ценности, которые могут становиться инструментом эксплуатации.
Любопытно, что вопросы трудовых ценностей имеют своё отражение и в такой работе Эмиля Дюркгейма как "Самоубийство". Он говорил о том, что социальная интеграция и степень довольства работой во многом определяют общий уровень довольства жизнью и непосредственным образом названные факторы влияют на риск самоубийств. В связи с этим, мы можем говорить о том, что трудовые ценности и феномен корпоративной культуры обладают влиянием не только в рамках работы организации, но и при этом имеют более чем глубокое социальное значение. Также нужно отметить, что Дюркгейм достаточно подробно рассматривал фактор корпоративной культуры, как определяющий для общего отношения к повседневности.
Из идей Макса Вебера следует отметить рассмотрение бюрократических идеалов, которые могут быть существенным примером того, как частям организации, то есть той или иной культуры, нужно разделять некоторые ценности и нормы поведения, для того чтобы включаться в глубоко рационализированную и формализированную систему, которую представляет бюрократический аппарат.
Есть довольно много социологических исследований в современности, которые утверждают о значительном влиянии трудовых ценностей на корпоративную культуру. При этом авторы нередко указывают, что трудовые ценности начинают ещё больше, по сравнению с прежними эпохами влиять на корпоративные ценности и выстраивание работы организации. Трудовые ценности переплетаются с особенностями мировоззрения современного человека и тем стандартам, которые этому человеку нужно усвоить. Помимо этого, современные исследования в области социологии и трудовых ценностей всё чаще акцентируются на интересах отдельного индивида. К примеру, в книге «Драйв: что нас мотивирует» (Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us) Даниэль Пинк рассказывает о том, что современные люди чаще всего мотивируются не потребностью заработать, а потребностью самореализоваться и выразить какие-то профессиональные потребности, что во многом определяет корпоративную культуру и трудовые ценности[footnoteRef:14]. [14:  Карпенко А. В. Роль корпоративной культуры в развитии человеческого капитала. – 2020.] 

Более того, ряд современных исследований подтверждают влияние трудовых ценностей именно в этом русле. К примеру, исследование от 2019 года, проведённое компанией Делойт, говорит о том, что порядка 80% респондентов обращают значительное внимание именно на культуру организации при выборе работы. Немного большее количество респондентов считает, что культура организации напрямую определяет результативность работы.
Компания Glassdoor, которая также работает в сфере подбора кадров, провела опрос в 2020 году, по итогам которого определили, что немногим более половины респондентов считают, что следует работать в таких организациях, которые учитывают важность социальной ответственности бизнеса. Соответственно, здесь можно говорить о том, что трудовые ценности во многом определяются и отбором работодателя, а также согласуются с собственными предпочтениями работников, которые могут обуславливаться мировоззрением, политическими взглядами и подобным. Помимо этого, есть ряд исследований, которые говорят о том, что при наличии соответствия ценностей работников ценностям организации, устанавливаются более длительные и продуктивные рабочие отношения, что позволяет также нивелировать текучесть кадров[footnoteRef:15]. [15:  Стадник А. М. Корпоративная культура в системе управления персоналом на предприятии //Сборник научных работ серии" Государственное управление". – 2021. – №. 22. – С. 149-157.
] 

Для того чтобы рассмотреть влияние трудовых ценностей на корпоративную культуру, целесообразно выявить ряд наиболее характерных примеров. В частности, речь идёт о Японии, где корпоративная культура сложилась не только под влиянием трудовых ценностей, но и особых традиций. В Японии большое значение имеют коллективные ценности и понятие принадлежности к общей структуре общества. К примеру, нередко корпорации, различные коммерческие организации и компании рассматриваются японцами как большая семья, где существует чёткая иерархия и градация различных частей, которые в целом работают для реализации общего дела. Трудовые ценности выражаются в уважении к старшим представителям организации, высокой степени ответственности и намерении непрестанно совершенствоваться.
В качестве характерного примера японской корпорации, где трудовые ценности являются одной из основ корпоративной культуры, следует рассмотреть компанию Toyota. В начале нынешнего века компания опубликовала корпоративную философию, которая имеет название Toyota Way и основывается на четырнадцати базовых принципах, которые описывают основные ценности организации и корпоративную культуру. 
Другой пример - компания Honda, которая разработала свою философию "Three Joys" (Три радости), которая включает радость владения автомобилем, радость производства и радость продажи. Здесь мы наблюдаем более всеохватывающие принципы, но они также затрагивают и трудовые ценности, в частности, предполагают, что каждый сотрудник должен удовлетворяться собственной работой и стремиться к тому, чтобы улучшать производительность.
Соответственно, в японских корпорациях мы наблюдаем, как трудовые ценности, которые во многом обуславливаются культурой целые нации, также определяют и соответствующие, достаточно высокие, стандарты корпоративной культуры. Многие из этих стандартов существуют в сфере идеологии и жизненных установок. К примеру, известный принцип компании Toyota под названием «Kaizen» говорит о непрестанном улучшении процессов и продуктов, устанавливает важность самосовершенствования, трудолюбия.
Подобные, в какой-то степени, философские принципы, которые определяют основу трудовых ценностей, возможно обнаружить и в других японских компаниях. Например, в Sony мы видим кодекс принципов Sony Way, которые указывают на потребность ответственности перед клиентом, внедрение инноваций и отражают другие трудовые ценности, которые составляют основу корпоративной культуры корпорации[footnoteRef:16]. [16: Демина А. В. Организационная культура: процесс формирования и влияние на эффективность организации //Экономика и государство: эффективное управление и взаимодействие. – 2019. – С. 84-89.] 

В немецкой корпоративной культуре также есть ряд весьма характерных и особенных примеров. В частности, здесь следует обратить внимание на корпоративную идентичность, которые стараются поддерживать. Например, концерн BMW вкладывает значительные средства в обучение и развитие своих сотрудников, придерживается высоких этических стандартов, также стандартов социальной ответственности. Таким образом, в целом компания следует особой идеологии и мировоззрению, которые во многом согласуются с так называемыми современными общеевропейскими ценностями, которые зачастую разделяют и сотрудники и, которые делают частью своих трудовых ценностей. Подобные примеры возможно обнаружить и в других немецких компаниях. К примеру, в компании Siemens, которая наряду с высоким вкладом в обучение своих сотрудников также создаёт программы, которые способствуют развитию социальной ответственности в обществе. Компания Bosch, которая занимается производством электроники стремится к тому, чтобы повышать энергоэффективность, а в рамках трудовых ценностей продвигает личностный рост и развитие своих сотрудников, что является частью корпоративной культуры[footnoteRef:17]. [17: Колесников А. Корпоративная культура. Учебник и практикум для академического бакалавриата. – Litres, 2022.
] 

Таким образом, трудовые ценности обладают существенным значением в формировании корпоративной культуры в различных организациях. Трудовые ценности определяют отношение к труду и другим людям, отношение к организации иерархии, структуре и руководству. Помимо этого, нужно понимать, что профессиональная самореализация также влияет и на жизненные условия как таковые, что имеет весьма существенное социальное значение и требует детального и точного изучения трудовых ценностей и корпоративной культуры.

[bookmark: _Toc135392736][bookmark: _Toc135401219]2.3 Трансляция трудовых ценностей через корпоративную культуру
Перед современными организациями в качестве одной из важнейших задач стоит реализация корпоративной и культуры в рамках трудовых ценностей. Корпоративная культура включает в себя разнообразные ценности и убеждения, образ жизни и поведенческие нормы, которые распространяются на всю структуру организации, то есть действует на всех сотрудников вне зависимости от статуса в иерархии, а также определяет взаимодействие между сотрудниками друг с другом, а также сотрудниками и другими людьми, которые не являются частью организации. Корпоративная культура реализует трудовые ценности, которые возможно описать, как цели и принципы, используемые сотрудниками компании для ориентира.
Существуют разные подходы к реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей. Для того чтобы понять эти варианты, нужно также учитывать, что различные исследователи предлагали собственные классификации трудовых и ценностей, которые и влияют на реализацию корпоративной культуры. Американский психолог, теоретик и практик менеджмента Эдгар Шейн выделял технические, экономические и человеческие трудовые ценности. По его мнению, наиболее существенными являются человеческие ценности, которые выражаются в уважении к личности, ответственности и честности, доверии и другим ценностям. Таким образом, речь идёт об этических принципах, который также могут становиться основой корпоративной культуры. Помимо этого, Шейн говорит о трёх уровнях, на которых проявляется культура, в том числе, и корпоративная. Этими уровнями являются артефакты, ценности, базовые предпосылки. Артефакты представляют варианты внешней актуализации культуры, например, одежда и ритуалы, логотипы и обряды. Ценности представляют глубокие убеждения и принципы, которые сформированы в рамках корпоративной культуры и состоят в основе. Базовые предпосылки являются чем-то особым, и представляют убеждения на уровне интуиции и являются неявными, но при этом непосредственно воздействуют на то, каким образом проявляются ценности и артефакты, то есть, по сути, базовые предпосылки имеют фундаментальное значение.
В качестве примера можно сказать, что в японской культуре корпоративные взаимодействия обуславливаются ценностями, которые развивались в обществе на протяжении веков. Эти ценности в итоге стали и трудовыми ценностями, которые, в свою очередь, во многом обусловили актуальную корпоративную культуру. 
Терренс Диал и Аллан Кеннеди в своей книге Корпоративная культура (Corporate Culture: The Rites and Rituals of Corporate Life) рассматривают также три типа корпоративной культуры.
Первым типом является групповая корпоративная культура, которая обуславливается наличием активного коллективизма и глубокой эмоциональной взаимосвязи между сотрудниками. Они считают себя частью одной семьи и предпочитают взаимодействовать друг с другом с высокой степенью активности, работать в команде, а также стремится к коллективным, но и не индивидуальным достижениям. Такой вариант культуры корпорации чаще всего наблюдается в небольших или средних предприятиях, специфика может различаться в зависимости от той страны, где такая культура реализуется[footnoteRef:18]. [18:  Богуславская Е. В. Корпоративная культура и ее роль в развитии организации //теория и практика экономики и предпринимательства. – 2020. – С. 139-142.] 

Иерархическая культура определяется вертикальным отношением между сотрудниками и определяют решающую роль руководителей в менеджменте организации. Основными приоритетами являются намерение установить стабильность и контроль, а также обеспечить для предприятия безопасность, предсказуемость и порядок. Такая структура является наиболее характерной для бюрократии и государственных учреждений в целом, а также для армии и различных организаций, которые связаны с вооруженными силами, правоохранительными органами и подобными структурами. Помимо этого, нужно учитывать, что подобный вариант корпоративной культуры нередко используется в рамках крупных корпораций. Хотя также нужно учитывать, что в современных условиях крупные игроки на рынке, стараются хотя бы внешне и формально не применять такую корпоративную культуру и выглядеть более прогрессивными. К примеру, крупные корпорации наподобие Google стремятся к тому, чтобы создавать творческое сообщество и формально избегать иерархичности. Такие крупные проекты как Netflix стремятся к тому, чтобы устанавливать высокие требования к своим сотрудникам, основанные на меритократическом подходе, но при этом предоставляют сотрудникам достаточно много свободы в самостоятельном принятии решений[footnoteRef:19]. [19:  Миронова Н. А. Формирование корпоративной культуры и ее элементы //Московский экономический журнал. – 2019. – №. 8. – С. 491-498.
] 

Также существует рациональная корпоративная культура, которая делает ставку на профессионализм и специализацию. Здесь активно используется аналитика данных, а суть корпоративной культуры заключается в том, чтобы обеспечить максимально эффективно достижение различных целей и высокой результативности. Наиболее характерен такой вариант для различных современных высокотехнологичных и продвинутых компаний, а также исследовательских институтов и подобных организаций.
Другой подход - различные признаки реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей. К примеру, специалист в области лидерства и менеджмента, профессор Джон Коттер рассматривает 8 различных принципов реализации корпоративной культуры. Когда компания соответствует этим признакам, то имеет возможность создавать корпоративную культуру в соответствии с трудовыми ценностями и в итоге привлекать действительно заинтересованных и квалифицированных сотрудников, которые разделяют эти ценности, что в дальнейшем может приводить к повышению эффективности.
Коттер выделяет восемь признаков корпоративной культуры, которые могут влиять на реализацию трудовых ценностей в организации.
· Целеустремленность: требуется чтобы в организации были понятные и четкие цели, которые поддерживают все сотрудники.
· Адаптивность: для корпоративной культуры важно проявлять гибкость в рамках меняющихся внешних и внутренних условий.
· Управление конфликтами: для организации важно иметь ряд эффективных механизмов, которые позволяют управлять конфликтами в процессе реализации трудовых ценностей.
· Сотрудничество и командный дух: для того, чтобы сотрудники могли достигать общих целей, важно развивать сотрудничество и командный дух.
· Инновации: корпоративная культура должна поддерживать различные инновации и использование новых технологий.
· Управление изменениями: для организации важно уметь управлять изменениями, в том числе, усваивать и реализовывать новые трудовые ценности, которые появляются.
· Результативность: для корпоративной культуры важно работать на результативность, также способствовать тому, чтобы сотрудники были довольными, благодаря выполнению продуктивной работы.
· Этика и ценности: для корпоративной культуры важно отражать различные этические ценности и иметь обоснованные ценностные установки.
Каждый из этих признаков может влиять на реализацию трудовых ценностей в организации, и их взаимодействие может создать благоприятную среду для развития корпоративной культуры, основанной на трудовых ценностях[footnoteRef:20]. [20:  Назарова М. Г., Некишев В. Л. Патриотизм как ценностно-правовая ориентация личности и фактор формирования организационной культуры учреждений УИС //Вестник Владимирского юридического института. – 2019. – №. 4. – С. 160-166.
] 

Социолог Майкл Шварц рассматривает культуру в качестве комплекса убеждений, для корпоративной культуры выделяет такие характеристики, как: стабильность, инновации, агрессивность, командный дух, ориентация на клиента, ориентация на результат, ориентация на людей. Социологи говорят о том, что самые успешные компании имеют гармоничную корпоративную культуру, которая объединяет эти характеристики. Помимо этого, есть классификация корпоративной культуры, которая предполагает разные варианты: ориентированные на достижения, ориентированные на инновации, ориентированные на людей. Каждый из этих вариантов корпоративных культур имеет разные трудовые ценности, что обуславливает различные варианты менеджмента и структурирования рабочих процессов. К примеру, корпоративная культура, которая ориентирована на достижения, может быть основана на идеях прогресса и трудовых ценностях, которые предполагают самореализацию каждого отдельного индивида и общее прогрессивное развитие компании. Тогда как в рамках корпоративной культуры, которая ориентирована на людей, могут продвигаются различные этические ценности.
Согласно исследованию К. С. Камерона и Р. Е. Куинна, описанному в их книге «Диагностика и изменение организационной культуры», существует четыре типа корпоративной культуры. 
Первым вариантом является культура преданности или клановая культура, в рамках которой представители организации видят себя в качестве единого целого. Вторым вариантом является культура адаптации и подстройки под различные изменения, когда сотрудники работают над новыми проектами, а также умело приспосабливаются к различным внешним и внутренним факторам, которые меняются. Помимо этого, существует рыночная культура или культура результатов, которая акцентирует своё внимание, как понятно из названия, на результативности деятельности. Также существует и культура стабильности, которая предполагает создание стабильной и целостной структуры и при этом не стремится к тому, чтобы активно развиваться на рынке или стремиться к быстрому внедрению каких-либо инноваций.
Возможно рассмотреть общие признаки продуктивной реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей.
В качестве первого такого признака следует выделить наличие уникальной идентичности компании, которая выражается в миссии и целях, а также ценностях. Подобное позволяет не только самоидентификации самой компании, но и сотрудников, что также способствует их удержанию и привлечению. Особенно, если речь идёт о сотрудниках, которые разделяют ценности организации, что в дальнейшем способствует их повышенной продуктивности.
Вторым признаком является активное поддержание корпоративной культуры и участия руководства в формировании этой культуры. В оптимальном варианте руководство выступает в качестве примера носителей, а также реализации корпоративных ценностей[footnoteRef:21]. [21: Демина А. В. Организационная культура: процесс формирования и влияние на эффективность организации //Экономика и государство: эффективное управление и взаимодействие. – 2019. – С. 84-89.
] 

Третьим признаком является использование корпоративных ценностей в качестве основы для принятия решений. Благодаря этому создаются открытые и прозрачные, доверительные отношения, между сотрудниками в рамках самой организации, а также появляется дополнительная лояльность со стороны клиентов и партнёров.
Четвёртый признак заключается в наличии системы поощрений и ограничений, которые позволяют поддерживать корпоративные ценности. В частности, всех, кто поддерживает корпоративные ценности, могут чем-то стимулировать, а тех, кто не поддерживает - не поощряют.
Пятый признак заключается в непрестанном развитии и совершенствовании корпоративной культуры. Таким образом, здесь корпоративная культура понимается не в качестве чего-то фиксированного, но как процесс.
Реализация корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей является достаточно многогранным процессом, который включает формирование и поддержание различных ценностей в рамках компании. Подобное требуется, для того чтобы обеспечить нормальное функционирование компании, а также удовлетворить потребности сотрудников и соответствовать социальному контексту. Реализация корпоративной культуры зависит от каждой отдельной компании, и может конкретно выражаться в различных вариантах, начиная от создания оптимальной рабочей среды, и до проведения различных тренингов и семинаров, также других мероприятий, которые позволяют формировать и поддерживать в коллективе нужные ценности[footnoteRef:22]. [22: Новиков А. С. Эмоционально-эффективные параметры идентификации членов организации как факторы формирования корпоративной культуры //Экономика. Социология. Право. – 2020. – №. 1 (17). – С. 88-96.] 

Помимо этого, организация для реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей может использовать немного другой подход, когда трудовые ценности активно внедряются в самые разнообразные практики и бизнес-процессы компании. К примеру, может устанавливаться приоритет на ответственное отношение к клиентам, что проявляется в стабильном поддержании высоких стандартов обслуживания.
В эпоху цифровизации трудовые ценности могут меняться в связи с меняющимися внешними условиями действительности. К примеру, в нынешнем обществе приоритетами становятся скорость и гибкость, инновационность и креативность. Кроме этого, трудовые ценности меняются в соответствии с тем, как в целом меняется мир. В рамках реализации корпоративной культуры в эпоху цифровизации следует отметить большое значение установки коммуникаций между различными сотрудниками и создание оптимальных вариантов для менеджмента бизнес-процессов. К примеру, в рамках реализации могут использоваться новые технологические решения для обмена данными идеями, также, для того чтобы осуществлять менеджмент различных проектов[footnoteRef:23]. При этом есть некоторые трудности относительно реализации корпоративной культуры в эпоху цифровизации, так как некоторые варианты поведения сотрудников становятся менее предсказуемыми. Для некоторых компаний представляют трудности введение новых технологий, а также согласование различных технологических решений с ценностями компании и корпоративной культуры.  [23:  Бакурадзе Д. А. Корпоративная культура современного предприятия //Аллея науки. – 2021. – Т. 1. – №. 6. – С. 489-494.
] 

На основе сказанного возможно заключить, что трудовые ценности являются существенным фактором для формирования корпоративной культуры, они определяют отношение к себе и к работе. Помимо этого, трудовые ценности могут различаться в зависимости от той или иной страны или отрасли. Они имеют весьма существенное значение для формирования корпоративной культуры. Таким образом, реализация корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей может рассматриваться в качестве ключевого фактора успеха компании. Подходы к реализации могут быть различными, но в целом все они должны быть направлены на создание единой корпоративной культуры, которая будет стимулировать рост и развитие компании в условиях современного бизнеса.



[bookmark: _Toc135397944][bookmark: _Toc135398960][bookmark: _Toc135400470][bookmark: _Toc135400976][bookmark: _Toc135401220]Глава 3.  Трудовые ценности и корпоративная культура в компании: проблемы в реализации
[bookmark: _Toc135401221]3.1 Описание деятельности компании
ПАО «Газпром» – это крупнейшая газовая компания в мире, которая занимается добычей, транспортировкой, хранением, поставкой и продажей природного газа в России и за рубежом. Компания является монополистом на газовый рынок России и контролирует большую часть газового экспорта из России в Европу и Азию.
ПАО «Газпром» была основана в 1989 году и сегодня является одним из крупнейших публичных акционерных обществ в России. Компания управляет огромными запасами природного газа, которые оцениваются в триллионы кубических метров, а также имеет свои газопроводы, трубы и газохранилища.
Основными регионами деятельности компании являются Россия, Европа и Азия. «Газпром» экспортирует газ в более чем 30 стран мира. Кроме того, компания активно развивает свою деятельность на международном уровне, участвуя в проектах по добыче, транспортировке и продаже природного газа.
Одной из главных задач компании является обеспечение энергетической безопасности России и других стран, а также удовлетворение растущего спроса на природный газ. Компания инвестирует в новые проекты и технологии, чтобы повысить эффективность добычи и транспортировки газа, а также снизить негативный влияние на окружающую среду.
ПАО Газпром является крупнейшим производителем и экспортером природного газа в мире, а также занимается производством нефти и конденсата. Компания реализует свою продукцию на международном рынке, национальном рынке России, а также поставляет газ своим партнерам и клиентам по контрактам на длительный срок.
Природный газ является основным продуктом, поставляемым Газпромом. Компания осуществляет добычу газа на месторождениях в России и за ее пределами. После добычи газа он подвергается обработке, очистке и транспортировке по газопроводам, которые простираются более чем на 170 тысяч километров по всей территории России, а также в страны СНГ, Европы и Азии. Газпром также занимается экспортом газа на международный рынок, используя свои газопроводы и терминалы для сжиженного природного газа. Компания является крупнейшим поставщиком газа в Европе, а также осуществляет поставки в Южную Корею, Японию, Китай и другие страны.
Важным продуктом, производимым Газпромом, является нефть и конденсат. Компания осуществляет добычу нефти и конденсата на месторождениях в России и за ее пределами, а также выпускает нефтепродукты на собственных нефтеперерабатывающих заводах. Газпром также экспортирует нефть на международный рынок и осуществляет поставки нефтепродуктов в России и за ее пределами.
Таким образом, Газпром реализует свою продукцию на международном и национальном рынках, используя свои газопроводы, терминалы для сжиженного природного газа и нефтеперерабатывающие заводы. Компания имеет обширную клиентскую базу, включающую партнеров и клиентов из различных стран мира, и является лидером в отрасли благодаря своей высокой производительности, инновационности и социальной ответственности.
ПАО «Газпром» является одной из крупнейших и наиболее успешных компаний в России и в мировой газовой индустрии. Она обладает огромными запасами природного газа и имеет монопольное положение на газовом рынке России, что обеспечивает компании стабильный поток доходов и высокую рентабельность. В 2019 году выручка ПАО «Газпром» составила 7,9 трлн рублей, что на 3,3% больше, чем годом ранее. Чистая прибыль компании выросла на 5% и составила 1,5 трлн рублей. Также компания имеет высокие инвестиционные рейтинги, что позволяет ей привлекать крупные инвестиции для финансирования своих проектов.
Одной из основных причин экономической эффективности ПАО «Газпром» является ее вертикально-интегрированная структура, которая позволяет компании контролировать все этапы цепочки производства и продажи газа, начиная от добычи, транспортировки, хранения и заканчивая продажей.
Кроме того, компания активно ведет работу по оптимизации своих операций и сокращению затрат, что позволяет ей повышать свою эффективность и конкурентоспособность. «Газпром» также занимается внедрением новых технологий, таких как ликвефицированный природный газ (ЛПГ), что позволяет компании расширять свой клиентский базис и увеличивать объемы продаж.
Таким образом, благодаря своей высокой прибыльности, стабильному потоку доходов и эффективной бизнес-модели, ПАО «Газпром» является одной из крупнейших и успешных компаний в мировой газовой индустрии.
Миссия компании Газпром заключается в обеспечении надежного и эффективного снабжения потребителей природным газом, а также развитии газовой инфраструктуры и технологий для повышения энергетической безопасности и устойчивости экономики России и других стран мира.
Основными целями компании являются удовлетворение потребностей потребителей в газе, обеспечение стабильного дохода для акционеров, повышение квалификации и уровня жизни сотрудников, а также реализация важных проектов на международном уровне. Ценности компании Газпром базируются на принципах ответственности, надежности, профессионализма и инноваций. Компания стремится к выполнению высоких стандартов качества своей продукции и услуг, соблюдению социальной ответственности и защите окружающей среды, а также укреплению своего лидерства в индустрии.
Важными принципами Газпрома также являются сотрудничество и партнерство с другими компаниями и государствами, развитие общественной инфраструктуры и поддержка проектов, направленных на социально-экономическое развитие регионов. Корпоративная культура в ПАО Газпром строится на основе ценностей компании и принципов работы, ориентированных на достижение результатов, инновационность и высокий профессионализм.


Рисунок 1 – Объем выручки и чистой прибыли ПАО «Газпром» за 2019-2021 гг
Источник: составлено автором на основе анализа литературы[footnoteRef:24] [24:  Investing.com. Электронный ресурс. URL: https://ru.investing.com/equities/gazprom_rts-income-statement. (Дата посещения: 14.04.2023). ] 


Таким образом, можно сделать вывод, что ПАО «Газпром» является прибыльной корпорацией. Самые низкие финансовые показатели в исследуемом временном отрезке наблюдаются в 2020 году, что связано со снижением объемов производства и снижением поставок. В 2021 году данные показатели увеличились, что говорит о положительной динамике, компания смогла преодолеть трудности и выйти на новый финансовый уровень. 
Одной из основных ценностей компании является ответственность перед обществом и защита окружающей среды. В своей деятельности Газпром уделяет большое внимание экологическим стандартам и принципам, направленным на сокращение воздействия на окружающую среду. Корпоративная культура Газпрома также базируется на принципах открытости, честности и уважения. Компания стремится к созданию условий для развития своих сотрудников и обеспечения им равных возможностей, а также к построению долгосрочных и взаимовыгодных отношений со своими партнерами и клиентами.
Основными документами, регламентирующими ценности, принципы, стандарты и нормы поведения в ПАО «Газпром» Санкт-Петербург, являются: Кодекс корпоративного управления, Кодекс корпоративной этики и Антикоррупционная политика ПАО «Газпром». Права, закрепленные в Кодексе корпоративного управления предприятия, включают в себя определенные возможности и пространства для действий личности в условиях трудового режима.  К обязанностям, в свою очередь, относится определенное ограничение пространства для действий личности (например, обязанность соблюдения трудового распорядка).  Моральные нормы включают в себя нравственные требования, присущие работникам в условиях труда в компании (например, вежливость, тактичность, трудолюбие).  
Одним из ключевых элементов корпоративной культуры компании является инновационность и постоянное развитие. Газпром ведет активную работу по внедрению новых технологий и улучшению своих процессов, чтобы обеспечить эффективность и качество своей продукции и услуг.
Важным аспектом корпоративной культуры Газпрома является также социальная ответственность и работа в общественном интересе. Компания участвует в различных благотворительных и социальных программах, направленных на поддержку местных сообществ и социально-экономическое развитие регионов.
Таким образом, корпоративная культура в ПАО Газпром строится на базе ценностей, ориентированных на достижение результатов, инновационности и социальной ответственности, что является основой для успешного развития и достижения поставленных целей.



[bookmark: _Toc135401222]3.2 Корпоративная культура и трудовые ценности компании
Корпоративная культура и трудовые ценности в компании ПАО «Газпром» – это важные аспекты, которые определяют успех и продолжительность существования организации. Корпоративная культура – это набор общих ценностей, традиций и поведенческих норм, которые в большинстве случаев принимаются и поддерживаются сотрудниками компании. Трудовые ценности компании – это основные принципы, которые руководствуют деятельностью организации и ее сотрудников.
Корпоративная культура и трудовые ценности компании ясно определены и выражены во всех аспектах ее деятельности. Они интегрированы в бизнес-стратегию компании и отражены во всех ее процессах и операциях. Корпоративная культура включает в себя такие элементы, как уважение к коллегам, ответственность перед клиентами, лояльность к компании, стремление к постоянному развитию и улучшению. Трудовые ценности включают в себя такие принципы, как честность, профессионализм, инновационность, ориентированность на результат.
Корпоративная культура и трудовые ценности компании имеют значительное влияние на работу сотрудников и успех компании в целом. Они помогают создать благоприятную атмосферу в коллективе, повышают мотивацию и эффективность работы сотрудников, улучшают отношения с клиентами и партнерами. Важно понимать, что корпоративная культура и трудовые ценности компании не являются статическими понятиями. Они могут изменяться в зависимости от изменяющихся условий рынка и бизнес-среды. Поэтому компании необходимо постоянно анализировать свою корпоративную культуру и трудовые ценности и вносить соответствующие изменения, чтобы они соответствовали текущим потребностям и требованиям рынка.
В компании ПАО «Газпром» уровень корпоративной культуры находится не на последнем месте. Также цели и задачи определены довольно четко. В таблице ниже отражены основные составляющие корпоративной культуры на исследуемом предприятии, а также уровень отдельных составляющих. 
Целесообразно будет дать характеристику каждой из составляющей корпоративной культуры в ПАО «Газпром»: 
1. Миссия, цели и ценности компании. Определены четко, сформированы документально, каждый сотрудник знает о них и поддерживает. Миссия, цели и ценности также транслируются клиентам и поставщикам. 
2. Отношения с клиентами и партнерами. Довольно высокий уровень отношения с подрядчиками: все работы оформлены документально, оплата происходит без задержек. Компания характеризуется высокой степенью надежности, что значительно упрощает поиск подрядчиков.  
3. Отношения между коллегами. Уровень отношений между сотрудниками высокий. Каждый работник знает свои трудовые обязанности, которые прописаны в должностной инструкции. Коллектив оказывает поддержку друг другу при необходимости, взаимодействие между отделами налажено. Регулярно для коллектива устраиваются корпоративы в честь праздников, конкурсы, разрабатываются мотивационные схемы, что способствует повышению производительности труда, а также сплоченности. 
4. Коммуникация. Отлично налаженная коммуникация между отделами, а также руководством и рядовыми сотрудниками. Во-многом это происходит благодаря интегрированным системам, которые облегчают процесс передачи корпоративной информации. Влияет на данную составляющую корпоративной культуры и ценности компании, в список которых входят и сотрудники. Взаимоотношения коллег в ПАО «Газпром нефть» представляют собой установленные связи между людьми в рамках делового общения и сотрудничества. При этом отношения между работниками компании строятся на основе доверия и взаимопонимания. ПАО «Газпром нефть» обеспечивает прозрачность и открытость управления персоналом, постоянно совершенствуя методы управления и тем самым, обеспечивая работникам благоприятные условия для осуществления трудовой деятельности.  
5. Лидерство. Руководство компании использует авторитарный стиль управления, что с одной стороны дает сотрудникам возможность выполнять работу в рамках указанных компетенций, с другой – лишает права на свободу в принятии решений. Авторитарный стиль управления характеризуется четко установленной иерархической системой управления, сотрудники компании выполняют поручения руководства без права вносить собственные решения. 
6. Культура инноваций. В компании регулярно тестируются новые программные продукты, цифровые и облачные системы, которые значительно облегчают работу сотрудников и являются фактором роста прибыли, сокращая издержки. При внедрении нового программного продукта для сотрудников проводится обучение и дается период для освоения нового инноваций. 
7. Отношение к обучению и развитию. В компании проводятся обучающие программы, при их наличии руководители подразделений принимают активное участие в адаптации сотрудников к новым правилам, знаниям. Для сотрудников, проявивших себя в работе, предусмотрена программа карьерного роста: наставник для новых сотрудников, руководитель отдела. Стоит отметить, что система вознаграждения за результаты труда направлена на привлечение, повышение мотивации и удержание работников, квалификация и результаты труда которых обеспечивают реализацию стратегических планов компании. 
8. Культура ответственности. В компании нет систем штрафов, тем не менее, авторитарная система управления компании, при которой руководитель полностью контролирует рабочий процесс повышает уровень ответственности сотрудников. Однако такая система лишает работника права принимать самостоятельные решения, ответственность связана не с личностными качествами работника, а с необходимостью выполнят обязанности, чтобы избежать наказания. 
9. Культура уважения к различиям. Набор норм и правил, которые регулируют отношения между людьми с разными культурными, социальными и личностными характеристиками установлены на среднем уровне, культуре уважения к различиям не отводится первостепенная роль. Сотрудники объединены общей целью при авторитарном стиле управления. 
10. Культура заботы о здоровье и благополучии сотрудников. В компании установлены нормы техники безопасности, при трудоустройстве каждый сотрудник подписывает акт об ознакомлении с правилами безопасности. Помещения оснащены согласно правилам техники безопасности. 
Одной из основных задач компании является подготовка и повышение квалификации своих сотрудников. В рамках этой деятельности проводятся различные обучающие программы, курсы повышения квалификации, тренинги и семинары. Кроме того, ПАО «Газпром» организует программы стажировок и обмена опытом с другими компаниями для своих сотрудников.
Компания также уделяет большое внимание здоровью и благополучию своих сотрудников. ПАО «Газпром» проводит мероприятия, которые направлены на укрепление здоровья, профилактику и лечение различных заболеваний, а также на повышение физической активности сотрудников. В рамках этого проводятся тренировки, спортивные мероприятия и специальные мероприятия для сотрудников с ограниченными возможностями.
Одним из важных аспектов успешной деятельности ПАО «Газпром» является корпоративная культура. Компания организует различные мероприятия для укрепления командного духа и повышения мотивации сотрудников. В рамках этого проводятся корпоративные мероприятия, совместные мероприятия и выездные тренинги.
Таким образом, ПАО «Газпром» уделяет большое внимание своим сотрудникам и проводит много мероприятий для повышения квалификации, поддержки здоровья и благополучия персонала, а также для укрепления командного духа и мотивации. Эти мероприятия позволяют компании сохранять лидерство в отрасли и развиваться дальше. ПАО «Газпром» ценит своих сотрудников и их личное развитие, поэтому компания предоставляет множество возможностей для обучения и развития своих сотрудников.
ПАО «Газпром» нередко организует встречи и мероприятия для сотрудников, чтобы укрепить командный дух и провести время в неформальной обстановке. Все вышеперечисленные элементы сформировали уникальную корпоративную культуру в ПАО «Газпром», которая помогает компании привлекать и удерживать высококвалифицированных сотрудников, а также добиваться успеха на рынке.

[bookmark: _Toc135401223]3.3Восприятие корпоративной культуры сотрудниками: на базе социологического исследования
Для оценки уровня корпоративной культуры на предприятии целесообразно провести социологический опрос среди сотрудников и руководителей. Социологический опрос среди сотрудников при оценке уровня корпоративной культуры является одним из самых эффективных инструментов. Он позволяет понять, как сотрудники воспринимают текущую ситуацию в компании, выявить проблемные моменты и определить, что нужно улучшить. Благодаря опросу можно также оценить эффективность действий руководства и узнать, как оно воспринимается сотрудниками. Более того, опрос может стать инструментом для укрепления командного духа и корпоративной культуры, так как задействует сотрудников в процессе оценки и улучшения работы компании.
Цель исследования: определить уровень корпоративной культуры в компании и отношение к ней сотрудниками через призму трудовых ценностей.
Объект исследования: сотрудники ПАО «Газпром» Санкт-Петербург (всего опрошено 55 человек)
Предмет исследования: корпоративная культура компании в структуре трудовых ценностей.
Метод исследования: анкетирование.
Для этого были созданы специальные опросники, в которых было необходимо проставить каждому из утверждений от 1 до 5 баллов. По результатам опроса выставлялась итоговая общая оценка, характеризующая уровень корпоративной культуры. Стоит отметить, что утверждения в анкетах были созданы на основе составляющих корпоративной культуры, описанных в предыдущей части работы. Также важно сказать, что социологический опрос целесообразно проводить не только среди рядовых сотрудников, но и среди руководящего персонала, что может в конечном счете дать более полную картину уровня корпоративной культуры на исследуемом предприятии, а также выявить основные проблемы. Таким образом, будет составлено две таблицы: опрос среди сотрудников и опрос среди руководящего состава. 
Описание бальной системы опросника: 
· 5 – наивысший балл (присутствует в максимальной степени); 
· 4 – выше среднего; 
· 3 – средняя оценка; 
· 2 – низшая оценка (присутствует, но минимально); 
· 1 – составляющая полностью отсутствует. 
По результатам опроса рассчитывается средний балл. 
Анкетирование и обработка данных проводились в период с 15.02.2023 по 1.04.2023. 
Обработка данных проводилась в программе SPSS с помощью корреляционного анализа.
	
№
	Составляющая корпоративной 
культуры
	Оценка (от 1 до 5)

	1
	Миссия, цели и ценности компании
	5

	2
	Отношения с клиентами с партнерами
	4,5

	3
	Отношения между коллегами
	5

	4
	Коммуникация
	5

	5
	Лидерство
	3,5

	6
	Культура инноваций
	5

	7
	Отношение к обучению и развитию
	5

	8
	Культура ответственности
	4

	9
	Культура уважения к различиям
	3,5

	10
	Культура заботы о здоровье и благополучии сотрудников
	5

	11
	Итого: 
	4,55 из 5


Таблица 1 – Результаты оценки уровня корпоративной культуры среди рядовых сотрудников 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что корпоративная культура на предприятии находится на достаточно высоком уровне по мнению сотрудников. Есть вопросы, требующие доработки: в частности, лидерство, культура ответственности и культура уважения к различиям. 


	
№
	Составляющая корпоративной 
культуры
	Оценка (от 1 до 5)

	1
	Миссия, цели и ценности компании
	5

	2
	Отношения с клиентами и партнерами
	5

	3
	Отношения между коллегами
	5

	4
	Коммуникация
	5

	5
	Лидерство
	5

	6
	Культура инноваций
	4,5

	7
	Отношение к обучению и развитию
	5

	8
	Культура ответственности
	4

	9
	Культура уважения к различиям
	4

	10
	Культура заботы о здоровье и благополучии сотрудников
	5

	11
	Итого:
	4,75 из 5


Таблица 2 – Результаты оценки уровня корпоративной культуры среди рядовых сотрудников

Таким образом, оценка по уровню корпоративной культуры у руководства компании на 0,25 балла выше, чем у рядовых сотрудников. При этом важно отметить, что наиболее низкие оценки в обоих группах наблюдаются в таких составляющих, как: культура ответственности и культура уважения к различиям. 
В целом, данные опроса двух групп сотрудников: рядовых работников и руководящего звена имеют практически одинаковые результаты. Отличием является отношение к действующей системе лидерства. Сотрудники дали этому пункту довольно низкую оценку – 3.5, в то время как руководящий состав ставит оценку 5. Здесь можно наблюдать различие во мнениях по отношению к установленной системе лидерства. 
Социологический опрос позволил выявить основные задачи, которые необходимо решить в действующей корпоративной культуре: 
· проанализировать недостатки в действующей системе лидерства и разработать рекомендации по их устранению; 
· за счет внедрения рекомендаций в действующую систему управления повысить уровень культуры ответственности; 
· уделить внимание уровню культуры различий, который во многом определяется действующей системой управления. 
В ходе беседы с сотрудниками компании удалось также выявить проблемы в каждой составляющей корпоративной культуры, что дало возможность разработать комплексные мероприятия. 

	Составляющая корпоративной культуры 
	Недостатки по мнению сотрудников 

	Лидерство 
	Недостаточная свобода в принятии решений 
Предложения сотрудников не рассматриваются 
Управленческие решения принимаются без учета мнения сотрудников 

	Культура ответственности
	Командная работа налажена плохо, сотрудники выполняют поручения руководства в принудительном порядке, чтобы избежать выговора, авторитарный стиль управления лишает сотрудников возможности самостоятельно нести ответственность за принятые решения. 

	Культура уважения к различиям
	Авторитарный стиль управления не учитывает различия между сотрудниками и их потенциальные возможности. 


Таблица 3 – Недостатки корпоративной культуры в ПАО «Газпром» 

Таким образом, можно сделать вывод, что ключевой проблемой корпоративной культуры ПАО «Газпром» является авторитарный стиль управления. Анализ каждой составляющей корпоративной культуры позволил выявить основные проблемы, на основе который было составлено интервью с сотрудниками компании. 

[bookmark: _Toc135392737][bookmark: _Toc135401224]3.4Анализ и рекомендации по улучшению корпоративной культуры в структуре трудовых ценностей
По результатам проведенного анализа было выявлено, что в компании присутствует авторитарный стиль управления. Авторитарная система управления – это система, в которой все принимаемые решения принимаются одним лидером или группой лидеров, которые имеют абсолютную власть и контроль над своими подчиненными. Такая система управления часто используется в государствах, крупных компаниях, где власть сосредоточена в руках одного лидера или группы лидеров, где они стремятся к максимальному контролю над подчиненными. 
Одним из основных преимуществ авторитарной системы управления является быстрое принятие решений. Подчиненные не могут принимать решения без одобрения высшего руководства, что позволяет быстро и эффективно решать проблемы. Также в авторитарной системе управления часто проявляется жесткость и строгость, что помогает сохранять порядок и дисциплину.
Однако, авторитарная система управления также имеет свои недостатки. Один из основных недостатков – это отсутствие свободы и демократии. Лидер или группа лидеров имеют полный контроль над аспектами корпоративной жизни подчиненных, что не позволяет им самостоятельно принимать решения и выражать свои мнения. Это может привести к тому, что подчиненные чувствуют себя неудовлетворенными и несвободными, что приводит к социальным протестам и конфликтам. Еще одним недостатком авторитарной системы управления является ее неспособность адаптироваться к переменам в обществе и экономике. В авторитарной системе управления все зависит от лидера или группы лидеров, и если они не готовы изменять свои методы управления, то такая система может стать устаревшей и неэффективной.
В целом, авторитарная система управления имеет свои преимущества и недостатки. Ее выбор зависит от конкретных условий и потребностей организации, но необходимо учитывать, что она может быть неэффективной в долгосрочной перспективе и привести к протестам в компании.
В ходе анализа корпоративной культуры в компании ПАО «Газпром» с сотрудниками также было проведено интервью. Особое внимание в нем было отведено действующему стилю управления. Главная цель – определение отношения сотрудников и руководства к установленной в компании стилю управления, выявление ключевых недостатков, а также разработка мероприятий по улучшению текущего положения. 
Были опрошены рядовые сотрудники отделов ПАО «Газпром» Санкт-Петербург (бухгалтер, маркетолог, менеджер по продажам). Выбрано по 1 наиболее релевантному сотруднику из каждого отдела. 

	Вопрос 
	Ответ

	
	Сотрудник 1
	Сотрудник 2
	Сотрудник 3

	Удовлетворены ли вы текущим стилем управления в компании? 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет

	Какие недостатка присутствуют в текущем стиле управления? 
	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством 

Усиленный контроль со стороны руководства

	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством 

Усиленный контроль со стороны руководства

	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством
 
Усиленный контроль со стороны руководства


	Всеми ли решениями руководства вы довольны? 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки
 
Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки
 
Нет


Таблица 4 – Опросник для рядовых сотрудников и результаты 

Таким образом, можно сделать вывод, что сотрудники в большинстве случаев недовольны решением руководства, при этом они не имеют возможности вносить свои предложения и коррективы в принятые решения. Также важно отметить, чрезмерный контроль, ограничение свободы действий, как негативный фактор, влияющий на корпоративную культуру. При такой неблагоприятной атмосфере в коллективе есть вероятность увольнения действительно ценных кадров и их перехода к конкурентам. 
Аналогичный опросник также был составлен для руководителей отдельных подразделений, в чьем подчинении работает более 100 сотрудников. 

	Вопрос 
	Ответ

	
	Руководитель1
	Руководитель2
	Руководитель3

	Удовлетворены ли вы текущим стилем управления в компании? 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет

	Какие недостатка присутствуют в текущем стиле управления? 
	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством 

Усиленный контроль со стороны руководства

	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством 

Усиленный контроль со стороны руководства

	Ответы: 
Нет свободы действий 

Предложения сотрудников не принимаются руководством
 
Усиленный контроль со стороны руководства


	Всеми ли принятыми управленческими решениями вы довольны? 
	Ответы: 
Да

Есть недостатки 

Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки
 
Нет
	Ответы: 
Да

Есть недостатки
 
Нет


Таблица 5 – Опросник для руководителей отделов и результаты 

Таким образом, можно сделать вывод, что руководство компании понимает необходимость перемен и тот факт, что не все управленческие решения были приняты верно. Также среди главной проблемы текущего стиля управления руководители отметили единолично тот факт, что предложения сотрудников не принимаются во внимание. В положительном контексте можно отметить, что понимание руководством проблемы является первым шагом к ее решению. 
Авторитарный стиль управления может негативно сказаться на работе компании, так как он не способствует развитию сотрудников и не позволяет им проявлять свои лучшие качества. Стоит отметить, что стиль управления напрямую влияет на другие составляющие корпоративной культуры. В частности, сотрудники отмечают тот факт, что данный он не учитывает различия между сотрудниками, как в плане личностных, так и профессиональных качеств. Кроме того, командная работа также налажена плохо, поскольку сотрудники выполняют поручения не в силу личностной ответственности, а в силу страха перед выговором. В связи с этим были сделаны выводы, которые могут помочь руководству улучшить работу в компании.
1. Общение с руководством. Сотрудникам не хватает каналов для передачи обратной связи и своего мнения по поводу рабочих моментов. Я порекомендовала бы создать регулярный способ для этого (ежемесячное письмо каждого отдела специалисту HR или руководителю отдела). Руководство в свою очередь в таком же деловом формате может передавать свои ответы. 
2. Развитие лидерских качеств. Каждый человек стремится как к личностному развитию, так и к профессиональному. Глубокое знание своей специальности, своевременное и качественное выполнение поставленных задач, постоянное совершенствование профессиональных знаний и умений – все это может предоставить вышестоящий наставник в виде коротких еженедельных брифингов, которые не будут пересекаться с большими запланированными обучениями от компании.
3. Создание открытой и доверительной атмосферы. Руководство компании должно стараться создавать открытую и доверительную атмосферу, где сотрудники открыто выражают свои мысли и идеи. Это поможет сотрудникам чувствовать себя более комфортно и уверенно в своей работе, что, в свою очередь, повысит продуктивность и эффективность работы.
4. Поощрение инноваций. Компания должна поощрять инновации и новые идеи, даже если они не соответствуют текущему авторитарному стилю управления. Это поможет компании стать более гибкой и адаптивной к изменениям в рынке и бизнес-среде.
Таким образом, улучшение работы в компании с авторитарным стилем управления требует усилий со стороны как руководства, так и сотрудников. Если все стороны будут работать вместе, то это может привести к более успешной и эффективной работе компании. Доверительные отношения между сотрудниками и руководством являются одним из ключевых факторов успешной корпоративной культуры. Когда сотрудники чувствуют, что их мнение важно и учитывается, они более мотивированы работать и проявлять инициативу. Это также способствует развитию доверия между коллегами, что в свою очередь создает более благоприятную атмосферу в офисе.
Доверительные отношения также помогают руководству лучше понимать потребности и ожидания сотрудников. Это приводит к улучшению рабочих условий, повышению заработной платы и другим полезным изменениям в компании. Однако, доверительные отношения не могут быть построены только на словах. Руководство должно действительно слушать своих сотрудников и учитывать их мнение при принятии решений. Кроме того, руководство должно быть открытым и честным в своих действиях, чтобы сотрудники могли доверять им.
Влияние корпоративной культуры на эффективность деятельности компании проявляется в нескольких аспектах: 
1. Во-первых, хорошо разработанная корпоративная культура может помочь привлечь и удержать талантливых сотрудников. Когда компания имеет ярко выраженные ценности и принципы, это может привлечь людей, которые разделяют эти ценности и готовы работать в соответствии с ними. Кроме того, когда сотрудники чувствуют, что они часть чего-то большего, это может улучшить их мотивацию и продуктивность.
2. Во-вторых, корпоративная культура помогает улучшить коммуникацию и снижает конфликты на рабочем месте. Когда все сотрудники разделяют общие ценности и нормы поведения, это может способствовать более эффективной коммуникации и сотрудничеству. Кроме того, когда у компании есть ярко выраженные принципы, это может помочь избежать конфликтов и проблем на рабочем месте.
3. В-третьих, корпоративная культура способствует улучшению качества продукции и услуг, которые предлагает компания. Когда компания имеет ярко выраженные ценности и принципы, это может помочь сотрудникам лучше понимать потребности клиентов и работать на достижение общих целей. Когда компания имеет хорошо разработанную корпоративную культуру, это может помочь создать более инновационную и творческую среду для работы.
Таким образом, предложенные мероприятия по улучшению стиля управления в компании будут способствовать улучшению коммуникации, повышению мотивации сотрудников и созданию более благоприятной атмосферы в офисе. В связи с этим руководство должно стремиться построить доверительные отношения со своими сотрудниками и учитывать их мнение при принятии решений.
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Корпоративная культура — важнейший инструмент менеджмента. В настоящее время корпоративная культура выступает как самоценность. Она нужна именно потому, что без сформированной культуры начинают тормозиться бизнес-процессы и коммуникации любого уровня. Многие руководители вообще не задумываются о культуре, пока не встанет вопрос о репутации компании, в которой корпоративная культура сегодня играет далеко не последнюю роль. Для того чтобы компания была единым организмом, работала как часы и обрела лицо, отличное от других, необходимо приложить максимум усилий. 
Важным условием эффективной деятельности организации является конкурентоспособный трудовой потенциал, способный поддерживать реализацию выбранной стратегии. Однако важно учитывать трудовые ценности таких конкурентоспособных работников. С одной стороны, именно конкурентоспособные сотрудники способны создавать конкурентные преимущества. С другой стороны, если основными трудовыми ценностями сотрудника являются материальные блага (высокая заработная плата, наличие социальных и материальных выплат и т.п.), то такие сотрудники с легкостью покидают организацию в поисках более выгодных условий. Целью управления поведением сотрудников является развитие трудовых ценностей, которые способствовали бы повышению лояльности и развитию вовлеченности персонала.
Первая глава посвящена теоретическому аспекту появления корпоративной культуры и экономическо-социологическим подходам к ее изучению. Также был рассмотрен вопрос изменений и реализации корпоративной культуры в условиях цифровизации общества. Основываясь на упомянутых концепциях и подхода ученых, можно сказать, что корпоративная культура – это система материальных и духовных ценностей, проявлений, взаимодействующих между собой, присущих данной корпорации, отражающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в социальной и вещественной среде, проявляющаяся в поведении, взаимодействии, восприятии себя и окружающей среды. 
Вторая глава посвящена теоретическому аспекту появления трудовых ценностей, их влиянию на корпоративную культуры, а также рассмотрены пути реализации корпоративной культуры в рамках трудовых ценностей. Рассмотрены четыре основных тренда: цифровизация, индивидуализация, гендерное равенство и экологическая и социальная ответственность организаций. В частности, подчеркнуто, что сотрудники все более ориентируются на компании, которые следуют высоким стандартам экологической и социальной ответственности, что может стать важным фактором в формировании корпоративной культуры. Были представлены теоретические аспекты, включая взаимосвязь трудовых ценностей с мотивацией и производительностью сотрудников, а также рассмотрены примеры Японии и Германии. Примеры японских компаний, таких как Toyota, Sony и Honda, показали, что высокие трудовые ценности, такие как уважение к сотрудникам и принцип "всеобщего участия", играют важную роль в формировании корпоративной культуры и успехе компаний. В свою очередь, примеры немецких компаний, таких как Volkswagen, Siemens и BMW, показали, что фокус на качестве и ответственность перед обществом также являются ключевыми трудовыми ценностями, влияющими на корпоративную культуру. В целом, трудовые ценности играют важную роль в формировании корпоративной культуры и могут повлиять на успех организации в долгосрочной перспективе.
В третьей главе представлено проведение и результаты эмпирического исследования, посвященного корпоративной культуре компании в структуре трудовых ценностей и выявлению проблем ее реализации, а так же анализ и рекомендации по улучшению корпоративной культуры в структуре трудовых ценностей. 
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Опрос
Здравствуйте, меня зовут Анна, я учусь на факультете социологии. В данный момент я провожу исследование для своей выпускной работы, в ходе которого я хочу выяснить отношение сотрудников к корпоративной культуре и соблюдению ее основных понятий.  Меня интересует Ваше мнение, как специалиста, работающего в данной компании. Обращаю Ваше внимание на тот факт, что данные опроса будут использованы только в научных целях и не будут разглашаться третьим лицам. Вас это устраивает? Шкала оценивания: 
5 – наивысший балл (присутствует в максимальной степени); 
4 – выше среднего; 
3 – средняя оценка; 
2 – низшая оценка (присутствует, но минимально); 
1 – составляющая полностью отсутствует. 
1.Миссия, цели и ценности компании 
2. Отношения с клиентами с партнерами 
3. Отношения между коллегами
4. Коммуникация 
5. Лидерство
6. Культура инноваций
7. Отношение к обучению и развитию 
8. Культура ответственности 
9. Культура уважения к различиям 
10. Культура заботы о здоровье и благополучии сотрудников
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Гайд интервью
Здравствуйте, меня зовут Анна, я учусь на факультете социологии. В данный момент я провожу исследование для своей выпускной работы, в ходе которого я хочу выяснить отношение сотрудников к корпоративной культуре и соблюдению ее основных понятий.  Меня интересует Ваше мнение, как специалиста, работающего в данной компании. Обращаю Ваше внимание на тот факт, что данное интервью будет записываться с целью последующего анализа полученной информации. Полученная информация будет использована только в научных целях и не будет разглашаться третьим лицам. Вас это устраивает?
Вопрос 1: Удовлетворены ли вы текущим стилем управления в компании?
1. Полностью удовлетворен
2. В целом удовлетворен, но есть незначительные недостатки
3. Полностью не удовлетворен
Вопрос 2: Какие недостатки присутствуют в текущем стиле управления?
1. Руководители больше нужного контролируют все рабочие процессы
2. Руководители не принимают предложения и пожелания сотрудников
3. Отсутствует свобода действий
Вопрос 3: Всеми ли решениями руководства вы довольны?
1. Да, всеми
2. В целом да, но не полностью
3. Полностью недоволен
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