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ВВЕДЕНИЕ

В последнее время ученые различных областей зна-
ния часто предпринимают попытки рассмотрения 
управления сквозь призму культуры. Как правило, 
синтез управления и культуры приводит к необходи-
мости исследования управленческой культуры, либо 
культуры управления.  Погружение в проблематику 
этих феноменов позволяет увидеть, что авторы не 
всегда замечают сущностные отличия этих феноме-
нов. Есть случаи, когда управленческую культуру и 
культуру управления рассматривают как синонимы.

Возьмем в качестве примера вариант изучения 
интересующих нас понятий, предложенный Л. Г. Усти-
новой. Этот автор начинает рассмотрение управлен-
ческой культуры через авторитет руководителя, за-
тем сообщает, что «все вышесказанное подводит нас 
к понятию “культура управления”, которая, наравне 
с авторитетом руководителя, играет ключевую роль 
в организации деятельности коллектива» [Устинова, 
2014]. Далее осуществляется анализ культуры управ-
ления, определяется ее сущность и вариант структур-
ного анализа. Есть и другие примеры, когда авторы 
недостаточно четко различают разницу между двумя 
проявлениями похожих, но различных социальных 
образований [Мирюшкина, Пасько, 2014; Коневская, 
2014; Бикметов, 2014]. На наш взгляд, повысить ка-
чество подобных исследований организационного 
управления в культурном контексте поможет пони-
мание управленческой культуры как надындиви-
дуального явления. Тогда интегрированное знание 
о действительном состоянии управления в органи-
зации станет более предметным и обоснованным.

Цель исследования – выделить и описать 
надындивидуальную, сверхличностную природу 
управленческой культуры в организации, наглядно 
представить этот феномен как результат взаимо
влияния множества элементов организации.

ИНДИВИДУАЛЬНОЕ 
И НАДЫНДИВИДУАЛЬНОЕ 

Индивидуальное и надындивидуальное следу-
ет понимать, отталкиваясь от идей, высказанных 
Э.  Дюркгеймом [Дюркгейм, 1995], в рамках суб-
станционального социального реализма. Разраба-
тывая этот теоретический взгляд он в значитель-
ной степени опирался на представления О. Конта 
об обществе как исторической реальности, кото-
рая не должна быть сведена к отдельным инди-
видам [Подвойский, 2004]. Социальный реализм, 
в  рамках которого общество есть реальность 
особого рода, и его нельзя сводить к реально-
стям других видов, приводит к мысли о том, что 

факты и продукты общественного развития суще
ствуют вне индивидов и над ними. Иначе говоря, 
управленческая культура представляет собой со-
циальный факт и  не может анализироваться на 
уровне индивидов. Общество вместе со всеми его 
составляющими намного более сложный, в функ-
циональном смысле, продукт, который появился 
в результате ассоциации индивидов, прежде все-
го, как результат их взаимодействий друг с дру-
гом. Общество – это интегральная часть существа 
индивидов; оно определяет их поведение и по 
сути господствует над ними.

Сами по себе действия индивидов разрозненны 
и бессмысленны. Для предотвращения этого каж-
дый связан с каким-то делом, с чем-то надындиви-
дуальным. Например, народом, государством, оте-
чеством, организацией, общностью, с множеством 
коллективных представлений, надындивидуальных 
образований, таких как язык, мораль, мифология, 
религия. В результате порождается и  поддержи-
вается мир над каждым и вне каждого. Управлен-
ческая культура представляет собой абстрактное 
понятие, при рассмотрении которого мы не можем 
принимать во внимание индивидуальные осо-
бенности участников управленческого процесса 
разных социальных общностей. Управленческая 
культура – продукт множества интеракций внутри 
той или иной организации. Она проявляется через 
преобладающие способы управленческой деятель-
ности, сложившиеся в  той или иной организации. 
Отбор способов взаимодействия в значительной 
мере обусловлен функциональным предназначени-
ем конкретного учреждения. Типичные, распростра-
ненные способы взаимного воздействия участников 
управленческого процесса определяют социальные 
отношения между субъектами и объектами управ-
ления. Всё это детерминировано как внешними, так 
и внутриорганизационными факторами.

На индивидуальном когнитивном уровне 
существует культура управления, как некого рода 
этика, в основе которой лежат управленческие 
знания, навыки, умения, потенциально способные 
осуществиться в управленческой деятельности. 
Иногда эти индивидуальные продукты, как пра-
вило вторичной социализации, могут рассматри-
ваться в сравнении с уровнями совершенства или 
мастерства управления других индивидов. Может 
производиться оценивание развития творческого 
потенциала отдельной персоны, частных инно-
вационных приемов регулирования социальных 
отношений. Во всех подобных случаях можно го-
ворить не только о культуре управления, но и об 
искусстве управления. Любой участник управлен-
ческого процесса, например, руководитель, явля-
ясь носителем культуры управления, постепенно 



170	 Вестник МГЛУ. Общественные науки. Вып. 2(847) / 2022

Sociological Sciences

сформирует свой стиль управления. С этим набо-
ром индивидуальных свойств и характеристик он 
включаются в множество интеракций с  другими 
членами организации, в результате разворачива-
ется деятельность по взаимному упорядочиванию 
элементов организационной системы в интере-
сах достижения различных целей, как основных, 
так и второстепенных. Такой надындивидуальный 
продукт, образовавшийся в результате совместной 
регулирующей деятельности и есть управленче-
ская культура. К сожалению, у многих исследова-
телей должного понимания разницы рассматри-
ваемых понятий нет. Очень часто они склонны 
редуцировать управленческую культуру до уров-
ня профессионализма отдельного индивида. Так, 
А. Е. Бусыгин,, рассматривая влияние управленче-
ской культуры на социальную реальность, пишет: 
«для повышения уровня управленческой культуры 
государственного аппарата необходимо: повыше-
ние степени профессионализма государственных 
служащих» [Бусыгин, 2020, с. 37].

УПРАВЛЕНЧЕСКАЯ КУЛЬТУРА 
КАК РЕЗУЛЬТАТ СОЦИАЛЬНЫХ 
ВЗАИМОДЕЙСТВИЙ

Прежде всего сформируем онтологическую картину 
управленческой культуры на уровне ее действитель-
ного существования. Рассмотрим ее внутреннее со-
держание, взаимоотношения с другими явлениями 
бытия. Природа управленческой культуры организа-
ции обнаруживается и проистекает из взаимовлия-
ния и взаимообусловленности элементов системы. 
Прежде всего выделим объект и субъект управле-
ния, затем их социальные взаимодействия. В ходе 
управленческой деятельности всегда складываются 
неразрывные субъектно-объектные взаимодействия, 
как на вертикальном, так и на горизонтальном уров-
нях. Важно понимать и учитывать их множествен-
ность (см. рис. 1). В  организации одновременно 
функционируют много лиц, принимающих решения, 
и множество исполнителей. И у тех и у других есть 
как разнообразие характеристик, так и совокупность 
сходств. «Взаимодействие с другими людьми и даже 
их присутствие – реальное, воображаемое или под-
разумеваемое – существенно влияет на мысли, чув-
ства и поведение человека и, более того, сопрово-
ждается возникновением «надындивидуальных» 
явлений, свойственных некоторой совокупности лиц 
как целому» [Каширина, 2005, с.  5].

Рассмотрим и охарактеризуем перечислен-
ные элементы. Начнем с объекта управления. Под 
ним понимают всё то, чем управляют. Управлять 
можно структурными подразделениями внутри 

организации, отделами, департаментами, ведом-
ствами; отдельными индивидами; социальными 
явлениями и процессами. На всё это направлены 
планомерные воздействия субъектов управления. 
Цели при этом могут быть разные: устремить объ-
ект по запланированному пути развития, придать 
ему состояние большей организованности, изме-
нить или добиться необходимых количественных 
характеристик или соответствия установленным 
требованиям. 

Под субъектом управления в социологии управ-
ления понимают либо индивидуального субъекта, 
например, руководителя или начальника, который 
наделен властью над сотрудниками. Либо субъектом 
выступает весть управленческий аппарат. Управ-
ленческая культура не сводится к индивидуальным 
управленческим свойствам участников управленче-
ского процесса, не важно, какие посты они занима-
ют. Управленческая культура вбирает в себя не еди-
ничные проявления и свойства, а всё, что является 
распространенным и типичным для конкретного 
учреждения, что характеризует организацию. 

Взаимодействия лежат в основе любой обще-
ственной жизни. Они в значительной мере опре-
деляют процесс управления. Для того чтобы выра-
зить процесс и содержание взаимодействий, мы 
используем наработки Я.  Щепаньского [Щепань-
ский, 1969], в рамках которых под социальными 
взаимодействиями понимается систематическое, 
постоянное осуществление взаимоориентирован-
ных социальных действий. Социальные действия 
направлены на то, чтобы вызвать изменения в по-
ведении, установках индивидов или социальных 
групп. В социальном действии помимо действую-
щего лица важно видеть предмет действия, т. е. то, на 
что действуют, и то, с помощью чего воздействуют, 
каким методом используют средства воздействия. 
После социального действия всегда рефлексируют 
его результаты, реакции тех, на кого воздействуют. 

Проблемы выбора средств или орудий дейст
вия, а также методов действия, в теории социаль-
ных действий [Кравченко, 2001] вызывают особый 
интерес. Все возможные действия, направленные 
на изменение поведения людей, описывают в ка-
тегориях негативного принуждения, через нажим, 
запреты, давление, репрессии к нежелательному 
поведению; либо через позитивное убеждение, 
которое вызывает желательное поведение без 
обращения к различного рода насилию. 

На основе взаимно направленных социаль-
ных действий образуются причинно обусловлен-
ные взаимодействия, порождающие зависимость. 
Управляющий воздействует на подчиненного, 
ожидая от него определенной реакции. В зави-
симость от полученной реакции подбирается 
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очередное действие руководящего. Каждое по-
следующее действие осуществляется в несколько 
видоизмененном виде, даже если по внешним 
признакам оно кажется идентичным предшеству-
ющим. При этом подчиненные тоже управляют на-
чальниками, так как видоизменяют их поведение. 
Другими словами, если воспользоваться термино-
логией Э. Гидденса, речь идет о гомеостатических 
петлях, когда при помощи казуальной атрибуции 
создается эффект обратной связи, которая «явля-
ется в значительной степени результатом непред-
намеренных последствий» [Гидденс, 2005, с. 498]. 
Казуальность вытекает из межличностного вос-
приятия и  обусловливается интерпретацией или 
особенностями какого-либо социального взаимо-
действия. Указанные структурные звенья создают 
и определяют протяженность социальной системы 
в пространстве, на основе механизмов социаль-
ной и системной интеграции.

Обратим внимание на контекстуальность управ-
ления. Она выражается в ситуативности характера 
взаимодействия субъектов и объектов управления 

в пространстве и времени и специфике коммуни-
кации между ними. Важную роль играют коммуни-
кационные аспекты социальных взаимодействий 
участников управленческого процесса. Они во мно-
гом являются главной движущей силой в создании 
реального образа того, каково управление на самом 
деле. От уровня и качества внутриорганизационной 
коммуникации зависит эффективность управления. 
Социальное построение организации осуществляет-
ся на информационных принципах, в соответствии 
с которыми решающее значение имеет надынди
видуальная, т.  е.  социальная информация. В любом 
учреждении она всегда присутствует и обеспечива-
ет накопление, хранение, передачу важной инфор-
мации, от которой зависит поведение индивидов. 
От  бывших сотрудников к нынешним, и от них – 
к вновь поступившим – обмен информацией проис-
ходит как по вертикали, так и по горизонтали.

Важна циркуляция информации по горизон-
тальным связям, сотрудники при этом занимают 
примерно равные статусные позиции. Есть неося-
заемые влияния прежних руководителей, память 

Рис. 1. Основные элементы, порождающие управленческую культуру организации
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о которых и их роль некоторое время сохраняются 
и  сказываются на выборе способов управленче-
ского воздействия действующими управленцами. 
Иногда ввиду этого они стараются сохранить тра-
диционный уклад организующих усилий, иногда 
специально изменяют его для скорейшего разруше-
ния традиции, которая кажется им неприемлемой.

Субъекты управления создают и транслируют 
управленческие посылы, которые можно выразить 
в виде целей, на достижение которых должны ори-
ентироваться структурные подразделения органи-
зации. При этом они используют нематериальные 
ресурсы, которые вовлечены в генерацию власти. 
В определенном смысле это является источником 
могущества субъектов управления. Нематериаль-
ные ресурсы, используемые в процессе управле-
ния, извлекаются из способности использовать де-
ятельность индивидов. Э.  Гидденс называет такие 
ресурсы авторитативными. По его мнению, они 
«...проистекают из господства одних акторов над 
другими» [Гидденс, 2005, с. 497]. 

Надындивидуальная сущность управленческой 
культуры в данном случае выражается в  диа
лектике взаимного контроля. Она позволяет ме-
нее могущественным управлять ресурсами более 
могущественных и тем самым устанавливать кон-
троль над последними в сложившихся условиях 
властных отношений. Таким образом, представ-
ленный взгляд на управленческую культуру де-
лает возможным увидеть двойственный характер 
распределения власти в организации. По сути, ей 
обладают как субъекты, так и объекты управления. 
Несколько небольших примеров, иллюстрирующих 
сказанное. Служебный автомобиль руководителя, 
его рабочий компьютер, которые обслуживается 
подчиненными сотрудниками, важны для его жиз-
недеятельности, но, используя их, он вынужден по-
нимать и учитывать свою зависимость от латентной 
власти своих подчиненных. Многое в подобного 
рода взаимодействиях, особенно если речь идет 
о  деятельности, сопряженной с рисками, причем 
эти риски различной природы – физические, эко-
номические, репутационные – основывается на ба-
лансе взаимного контроля. 

Совокупность социальных взаимодействий 
в  значительной их части существует в виде соци-
альных отношений. Превращение социальных 
взаимодействий в отношения происходит, когда 
регуляция социальных действий смещается с  со-
циальных ожиданий в область нормированных 
предписаний. То есть появляется система обязан-
ностей, долженствований, при которых участники 
управленческого процесса осуществляют интерак-
ции на основе какого-либо интереса, задачи, уста-
новки, общих ценностей. Система долженствований 

подчеркивает обязательность, большую предска-
зуемость взаимных реакций на управленческие 
действия. 

Социальные отношения поддерживают социа
льную структуру, а также участвуют в ее создании. 
С одной стороны, структура выступает в роли по-
средника для воплощения управленческой куль-
туры, с другой – структура становится продуктом 
управленческой культуры. В этом проявляется ее 
дуальность. Управленческая культура непрерыв-
но организует массу разнородных социальных 
отношений. Как точно написал об этом Э. Гидденс,  
«…структуральные свойства социальных систем не 
существуют вне действия, а хронически подразу-
меваются в его производстве и воспроизводстве» 
[Гидденс, 2005, с. 498]. Свойство управленческой 
культуры к самовоспроизводству связано с общей 
инертностью социальных систем.

Социальные отношения, в конечном итоге, 
сплачивают всех членов организации в функцио-
нирующую общность, появляется их идентичность 
как членов организации. В этой общности преобла-
дающие управленческие практики, способы взаим-
ного воздействия всех участников управленческого 
процесса друг на друга, варианты осуществления 
всевозможных воздействий порождают управлен-
ческую культуру. Чем больше своеобразие управ-
ленческих отношений, тем более выраженной яв-
ляется управленческая культура в организации.  
Регулирование социальных отношений осущест-
вляется с помощью формальных и неформальных 
норм и ценностей. 

Благодаря уже не ожиданиям, а долженство-
ванию социальных отношений, социальная систе-
ма имеет возможность выполнять свои функции, 
большая часть которых нормативно закреплена 
в различных формальных документах. В данном 
случае мы используем институциональный ана-
лиз. В результате институционализации социаль-
ных отношений произошло оформление функций 
организации, способных удовлетворить одну или 
несколько социальных потребностей. Также, бла-
годаря социальным институтам, воспроизводятся 
правила функционирования организации, ее ста-
тусный набор, происходит выделение на постоян-
ной основе необходимых ресурсов. Чаще всего 
обращают внимание на явные функции, которые 
запланированы и всеми осознаются. Есть еще ла-
тентные функции, которые никем не планируют-
ся и не осознаются [Мертон, 2006]. Объективные 
последствия всей совокупности управленческих 
воздействий как правило не совпадают с заплани-
рованным результатом, даже если на формальном 
уровне контрольной рефлексии стремятся пока-
зать совпадение предполагаемого с реальным. 



Vestnik MSLU. Social Sciences. Issue 2(847) / 2022	 173

Социологические науки

Для повышения познавательного эффекта от 
научной концепции управленческой культуры, под-
черкивающей ее надындивидуальный характер, 
при проведении функционального анализа, при вы-
явлении ее функций, важно принимать во внимание 
всё их разнообразие. Учет только явных функций 
приводит к регистрации известных, предполагае-
мых моделей поведения. Большую эвристичность и 
научную новизну дает изучение запланированных 
функций, чтобы затем на их основе обнаружить 
латентные, неочевидные последствия управления. 
Изучение всей совокупности функций позволяет 
получить большее понимание социальных моделей 
управления в  конкретной организации, помогает 
лучше понять управленческую культуру. Схематиче-
ски это показано на рисунке 1. 

Любая организация, представляя собой систему, 
в то же время является подсистемой для системы бо-
лее высокого уровня. Структурно всё организовано 
и оформлено в соответствии, прежде всего, с дей-
ствующей штатной структурой и численностью. 
При этом наполнение их культурным содержани-
ем осуществляется с использованием всего мно-
гообразия базовых форм и  проявлений культуры. 
Данный тезис на рисунке 1 показан через культуру 
управления, которая присутствует как часть струк-
туры личностей индивидов – участников управлен-
ческого процесса. И субъекты, и объекты управле-
ния при осуществлении множества социальных 
интеракций как неформальных, так и тех, которые 
приобрели институциональный характер, могут по-
тенциально воплощать на практике представления 
о   том, как должно проходить управление. Также 
они могут обходиться общепринятыми способами 
взаимодействий, не прибегая к своему арсеналу 
представлений о том, каким, по их мнению, должно 
быть управление. Как именно это станет осущест-
вляться, в какой мере культура управления станет 
превращаться в управленческую культуру, зависит 
от множества факторов различной природы, как 
общекультурных, так и внутриорганизационных.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Концептуально-теоретическая модель управлен-
ческой культуры представляет собой целостную, 
бытийную, надындивидуальную совокупность 
управленческих взаимодействий в организации, 
включающую субъектов и объектов управления, 
их взаимовлияние, распределение власти. Наряду 
с этим присутствует внешнее обрамление управ-
ленческой культуры, состоящее из факторов, функ-
ций, результатов функционирования организации, 
в том числе контекстуальности управления. Оно 
выражается в ситуативном характере взаимодей-
ствий и специфике коммуникации между инициа-
торами социальных действий. Интериоризирован-
ная в процессе социализации культура управления 
обусловливает все социальные действия участни-
ков управленческого процесса. Таким образом 
индивидуальный вклад в надындивидуальный 
феномен, коим является управленческая культу-
ра, не отрицается. Социальная реальность надын-
дивидуальна по своей сути, коллективные пред-
ставления об управлении первичны и соединяют 
отдельных людей в целостные структуры, предла-
гая каждому выбор различных вариантов дейст
вий из определенного набора. 

В ходе научного рассмотрения управленче-
ской культуры нередки примеры, когда фокус 
внимания смещается и все усилия направляют-
ся на изучение культуры управления, которая по 
сути является другим феноменом.  Недооценка 
роли сущностных различий при определении 
этих понятий приводит к снижению качества 
исследования. Описание и объяснение этих фе-
номенов на эмпирическом уровне оказываются 
неадекватными. На наш взгляд, такая ситуация 
обусловлена некорректной редукцией социаль-
ного феномена к индивидуально-личностной 
основе, из чего исходит непонимание надынди-
видуальной сущности управленческой культуры 
организации.
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