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Аннотация. Рассмотрены доминирующие профили корпоративной культуры в бюджетном 
лечебно-профилактическом учреждении. Анализ корпоративной культуры в Вологодской 
городской больнице № 1 проведен с помощью методики Organizational Culture Analyze 
Instrument К. Кэмерона и Р. Куинна. Приведена классификация категорий культуры по 
типам корпоративной культуры. Выявлено доминирование иерархического, или бюрократи-
ческого, типа корпоративной культуры, но предпочтительной для сотрудников медицинского 
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В систему управления персоналом орга-

низации входят три важных компонента, 
а именно кадровая политика, стратегия управ-
ления учреждением и организационная, или 
корпоративная, культура. В большинстве слу-
чаев корпоративная культура занимает 
последнее место в деятельности организаций. 
Этот компонент, не до конца оцененный по 
достоинству, является эффективным инстру-
ментом управления. Грамотно построенную, 
динамичную корпоративную культуру не-
обходимо рассматривать в качестве ресурса, 
который дает возможность формирования 
кадрового потенциала, профессионального 
развития и в результате помогает развитию 
любой организации, способствует стабиль-
ности и успешности. Феномен «корпоратив-
ная культура» затрагивает все этапы развития 
трудового коллектива и кадровые процессы 
в организации. Однако во многих организа-
циях, особенно бюджетной сферы, корпора-
тивная культура остается за чертой внимания 
административно-управленческого персо-
нала. 

Профессиональные управленцы, кото-
рые понимают коррелятивную роль всех 
трех компонентов системы управления 
персоналом, стремятся не только отслежи-
вать состояние корпоративной культуры, но 
и управлять ею: корректируют, задают на-
правление, развивают и совершенствуют. 
При грамотном построении на выходе полу-
чают такую модель корпоративной культуры, 
которая дает импульс развитию, способ-
ствует эффективной работе [3]. В случае 

если руководитель изначально не сформи-
ровал корпоративную культуру, в деятельно-
сти и отношениях сотрудники будут исходить 
из привычек. В итоге пущенные на самотек 
и не регулируемые процессы приведут к стаг-
нации. 

Для того чтобы заложить крепкий фун-
дамент корпоративной культуры и обес-
печить ее положительное влияние на персо-
нал, следует в обязательном порядке изучить 
составляющие ее систему компоненты. 
С точки зрения американского психолога 
Э. Шейна, «культура — понятие абстрактное, 
однако силы, возникающие в социальных 
и организационных ситуациях и определяе-
мые культурой, чрезвычайно велики. Если 
не знать, как действуют эти силы, можно 
стать их жертвой» [4, с. 21]. Основу корпо-
ративной культуры мы понимаем чаще всего 
как некоторую систему, которая сформиро-
валась и закрепилась в организации. Эта си-
стема может состоять из следующих ком-
понентов: наследие и наработанный опыт 
предшественников; нормы и некоторые 
аспекты поведения; правила общения между 
сотрудниками, традиции. 

Положим в основу компонентов системы 
корпоративной культуры категории куль-
туры. В совокупности категорий система на-
чинает закрепляться и в итоге приобретает 
материальное выражение в созданных физи-
ческих объектах и нематериальное выражение 
в общественных коллективных отношениях. 
Сформированные выражения (как результат 
функционирования системы) воздействуют 
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как прямо, так и косвенно на трудовой кол-
лектив организации, постепенно генерируя 
корпоративную идентичность. 

Определение типа корпоративной куль-
туры в медицинском учреждении стало ос-
новной целью исследования, которое было 
проведено на базе БУЗ ВО «Вологодская го-
родская больница № 1» . Определив тип кор-
поративной культуры, который преобладает 
сегодня в этом крупнейшем лечебном учреж-
дении Вологодской области, и тип, который 
является предпочтительным для сотрудни-
ков, можно организовать ряд грамотных ме-
роприятий для сотрудников, удовлетворяю-
щих вопросам формирования категорий кор-
поративной культуры. БУЗ ВО «Вологодская 
городская больница № 1» является лечебно-
профилактическим учреждением (ЛПУ), где 
пациентам оказывают квалифицированную 
медицинскую помощь. В составе сотрудни-
ков медицинского направления ЛПУ — 750 
человек, а также около 120 внешних совме-
стителей медицинского направления, инже-
нерная служба и прочий обеспечивающий 
персонал. Руководит учреждением грамот-
ный, опытный организатор, Заслуженный 
работник здравоохранения Российской Фе-
дерации П. Е. Шепринский. В связи с тем, 
что стационар насчитывает достаточное ко-
личество персонала, для получения более 
валидных результатов целесообразнее ис-
пользовать опрос аудитории [1, с. 120]. 

Исследование проводилось одновре-
менно на базе всех отделений, среди респон-
дентов — медицинский персонал разного 
возраста, разного профессионального опыта. 
В исследовании приняли участие 250 сотруд-
ников из основного персонала (что состав-
ляет одну треть основного состава), а также 
молодые специалисты. 

Временной период исследования охваты-
вает пандемию COVID-19. С апреля 2021 г. 
на базе больницы был развернут моногос-
питаль для лечения больных (госпиталь функ-
ционирует и в настоящее время). Борьба 
с агрессивным вирусом стала большим 

испытанием как для медицинского персонала, 
так и для административно-управленческого. 
Для этого периода характерна текучесть кад-
ров, а именно «отток» опытных сотрудников 
в возрасте 55—60 лет и одновременно «при-
ток»  молодых специалистов. Пандемия 
не только вернула медицинским профессиям 
престижность, но и заложила основу объеди-
нения обновленного коллектива в решении 
общей сложной задачи, сплотила коллектив 
медицинского учреждения. А это значит, что 
именно в этот период закладывается новый 
фундамент корпоративной культуры. Ме-
дицинский персонал ежедневно пребывает 
в особой культурной среде, при этом одно-
временно и испытывает ее влияние на себе, 
и воздействует на нее. 

Диагностика и выявление преобладаю-
щего и желаемого типа корпоративной куль-
туры в ЛПУ проводились с помощью мето-
дики К. Камерона и Р. Куина [2, с. 35]. Ме-
тодика именуется OCAI — средство оценки 
организационной культуры. В базу метрик 
авторы заложили четыре типа культуры, 
каждому из которых соответствуют особые 
категории культуры. 

Клановая культура характерна для благо-
приятного с точки зрения психологического 
климата коллектива, где преобладают доста-
точно дружественные отношения. Кроме 
того, среди сотрудников устанавливаются 
особые связи, благодаря которым организа-
ция воспринимается местом, соответствую-
щим не просто трудовой деятельности, а ка-
тегории «семья». Поэтому руководитель 
организации выполняет также обязанности 
и менеджера, и ментора, наставника. Сотруд-
ников такого коллектива связывают тради-
ции и обычаи. В результате формируется 
преданность делу коллектива и высокая сте-
пень ответственности за действия и приня-
тые решения. При этом особое внимание 
уделяется таким категориям, как воспита-
ние и культура личности каждого сотруд-
ника, уровень сплоченности в коллективе, 
а также морально-психологический климат. 
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Преобладает высокий уровень доброжела-
тельности как внутри коллектива, так и в от-
ношении пациентов. 

Адхократическая культура. В ее основе — 
динамичное предпринимательство и творче-
ская организация  рабочего места [2, с. 76]. 
Деятельность сотрудников характеризуется 
некоторыми рисками. Управляющие менед-
жеры играют роль «генератора идей». Они  
новаторы, так же идут на сознательный риск 
в своей деятельности, как и трудовой кол-
лектив. В результате сотрудников коллектива 
связывают идея созидания и идея введения 
экспериментов. Такой культурой движет 
стремление к приобретению и использова-
нию новых ресурсов при осуществлении 
профессиональной деятельности. Именно 
нововведения рассматриваются как рычаг 
дальнейшего эффективного совершенствова-
ния. Соответственно, каждый сотрудник — 
это новаторская личность в организации, где 
поощряется инициативность. Такой тип 
культуры занимает довольно высокую пози-
цию в сфере предоставления услуг и лиди-
рующую — на рынке услуг. В здравоохране-
нии адхократическую культуру представляют 
платные клиники с большим набором меди-
цинских услуг и высоким уровнем техниче-
ского оснащения. 

Рыночная культура. Управляющий ме-
неджер организации при таком типе корпо-
ративной культуры прежде всего ориентиро-
ван на получение результата от управляющих 
решений и от работы персонала. Этот ре-
зультат выражается прежде всего в мате-
риальных составляющих (отражается на 
финансовом состоянии организации). Чтобы 
достичь желаемых количественных показа-
телей, перед персоналом ставятся четкие 
задачи, которые находят свое выражение 
в ключевых показателях эффективности 
(KPI) сотрудников. В результате выполнения 
задач сотрудник получает вознаграждение. 
Для рыночной культуры характерны кон-
курентная среда и целеустремленность 
сотрудников. Управленческая деятельность 

менеджера (руководителя) характеризуется 
высокой степенью целеустремленности, им-
перативностью. Стратегическое направле-
ние развития организации при таком типе 
культуры имеет только одну цель — высокий 
показатель эффективности. При такой стра-
тегии развития высокий рейтинг организа-
ции среди других участников рынка — это 
цель не одного руководителя, а всего коллек-
тива. 

Иерархическая (бюрократическая) куль-
тура. Типология рабочего места соответ-
ствует требованиям регламента. Руководи-
тели поддерживают мерный ход деятельности 
учреждения, пытаются сохранить стабиль-
ность и при любых изменениях стремятся 
к плавному переходу. В основе управления — 
декларативные правила и официальная по-
литика. Основным критерием принятия ре-
шения по процессам управления персоналом 
является обеспечение трудовой занятости 
и стабильности условий труда. В эту основу 
заложены плавные календарные графики. 
Уровень заработной платы сотрудников 
невысокий. 

Перейдем к изложению методики опроса. 
Анкетирование проводилось по методу 
OCAI. Респондентам было предложено дать 
оценку каждому виду культуры по шести 
признакам: отметить преобладающие черты 
каждой из культур (1), оценить стиль управ-
ления менеджера (2), а также методы приня-
тия управленческих решений (3), миссию 
и стратегические цели (4), для того чтобы 
оценить уровень информированности (5) 
и показатели эффективности работы (6). При 
этом общая сумма балов не должна превы-
шать 100. Итоговая сумма распределяется 
между указанными признаками. Та культура, 
характеристики которой выражены в боль-
шей степени, получает максимальную сумму 
баллов. Опросный лист составляют два 
значимых показателя — фактический и пред-
почтительный. Вначале персонал отмечает 
фактические характеристики сложившегося 
типа культуры, а далее выражает свое мнение 
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о предпочтительном типе культуры. Так ме-
тодика позволяет не только дать оценку 
реальному положению, но и сопоставить его 
с предпочтительным типом культуры. Это 
поможет руководителям вовремя скорректи-
ровать показатели; разработать план меро-
приятий по улучшению психологического 
климата и предотвратить синдром эмоцио-
нального выгорания (у медицинского пер-
сонала степень выгорания высокая); поддер-
живать внешние показатели корпоративной 
культуры на высоком уровне или, наоборот, 
начать формировать внешние элементы кор-
поративной культуры. 

В таблице представлен численный ре-
зультат обработки данных опроса по рас-
смотренным шести признакам, характери-
зующим типы культуры. 

Данные распределены скачкообразно, 
при этом значения изменяются от 12 до 50 % 

в преобладающем типе культуры и от 9 до 
42 % в предпочитаемом типе. Преобладаю-
щий тип культуры отличается от типа пред-
почитаемого. 

Анализ показал, что по всем признакам 
высокие показатели у бюрократической куль-
туры, поэтому она является действующим ти-
пом корпоративной культуры. Но детальный 
анализ свидетельствует, что по отдельным 
признакам лидирует и клановый тип куль-
туры. Респонденты солидарны во мнении, 
что в организации, где они трудятся, люди 
работают сообща, совместно принимают ре-
шения, строят доверительные отношения. 
Медицинский персонал на первую позицию 
выводит клановую культуру. На рис. 1 мы гра-
фически отобразили профили корпоративной 
культуры исследуемой организации — в на-
стоящее время и в перспективе, — используя 
данные опроса основного персонала [2, с. 50]. 

Преобладание типов корпоративной культуры в медицинском учреждении

Тип культуры Преобладающая, % Предпочитаемая, %

клановая 25 42

архаическая 12 15

рыночная 13 9

иерархическая (бюрократическая) 50 38

Рис. 1. Профили корпоративной культуры, согласно анкетированию основного персонала больницы
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Из рисунка видно, что графический про-
филь типа корпоративной культуры, кото-
рый преобладает в учреждении, вытянут 
в сторону бюрократичности, а самый мини-
мальный показатель — со стороны рыноч-
ного типа культуры. При этом между бюро-
кратическим типом и клановым довольно 
большой разрыв, что свидетельствует о том, 
что бюрократический тип культуры выражен 
максимально. Графический профиль пред-
почитаемого типа корпоративной культуры 
вытянут в сторону кланового типа. Однако об-
щая разница между клановым типом и бюро-
кратическим небольшая, всего 4 %. Несмотря 
на небольшой разрыв, всё же фактический 
и предпочитаемый профили в учреждении 
отличаются, что говорит о различии в ценно-
стях, характерных для медицинского персо-
нала и административно-управленческого. 

При анализе результатов анкетирования 
найдены отличия в ответах медицинского 
персонала. Средний и младший медицин-
ский персонал, среди которого большинство 
женщин, отмечают преобладающим типом 
культуры клановый. Для них очень важны 
такие категории культуры, как: преданность 
делу, доверие, открытость в отношениях, 
забота о людях. При этом желаемый тип куль-
туры у всех респондентов этой группы совпа-

дает (см. рис. 2). Различие с профилем бю-
рократического типа также небольшое. 

Категории бюрократического типа куль-
туры отмечаются врачами, это в большей 
степени такие категории, как строгий конт-
роль и четкая организация деятельности. 
Врачи отмечают и  категории адхократиче-
ского типа культуры, считая, что учреж-
дению необходимы новые возможности, ре-
сурсы, новаторство (см. рис. 3). Однако же-
лаемой является клановая культура. 

Особой группой в медицинском учреж-
дении являются молодые специалисты. Эта 
группа персонала считает, что доминирует 
бюрократический тип культуры. Респон-
денты отмечают жесткую структуру органи-
зации работы в ЛПУ и строгое регламенти-
рование как со стороны административно-
управленческого персонала, так и со стороны 
исполнительного органа власти — Департа-
мента здравоохранения. Однако желаемый 
тип культуры — клановый. Именно в атмо-
сфере доверия молодым специалистам легче 
всего пройти адаптационный период. Но боль-
шой процент предпочтений респондентов 
еще направлен на профиль рыночного типа, 
а именно на такой компонент рыночного 
типа культуры, как работа и выполнение 
задач на результат (см. рис. 4). 

Рис. 2. Профили корпоративной культуры, согласно анкетированию среднего и младшего 
медицинского персонала больницы
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Обработка данных опроса показала, что 
персонал крупнейшего лечебно-профилак-
тического учреждения г. Вологды характери-
зует медицинскую корпоративную культуру 
в большей степени как бюрократическую, 
с проявлением признаков клановой. Это 
значит, что в чистом виде профили культуры 
не представлены. При этом определяются 
предпочтительные компоненты кланового 
типа. А рыночный и адхократический типы 
культуры признаются, но в меньшей сте-

пени. Следует отметить, что признаки адхо-
кратической культуры и рыночной более 
всего отмечают врачи и молодые специали-
сты, которые желают работать в условиях так 
называемой гибкой культуры, где нет четкой 
иерархии, бюрократизма, формализма. Для 
молодых специалистов, для нового поколе-
ния очень важно, чтобы руководитель имел 
качества лидера-новатора, а работа прино-
сила бы результат — приобретение не только 
профессионального опыта, но и ощутимой 

Рис. 3. Профили корпоративной культуры, согласно анкетированию врачей больницы 

Рис. 4. Профили корпоративной культуры, согласно анкетированию  
молодых специалистов больницы 
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материальной поддержки. В лечебно-профи-
лактическом учреждении различие между 
фактическим и желаемым типом культуры 
составляет всего 4 %. Однако сотрудники 
сохраняют позитивные ценностные уста-
новки иерархической, или бюрократической, 
корпоративной культуры во взаимоотноше-
ниях как внутри структурного подразделе-
ния, так и с другим подразделением, а также 
с административно-управленческим персо-
налом. 
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