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единообразию, объединяет их действия и направляет все усилия на достижение 

главной цели предприятия. 

Внедрение технологии бережливого производства в деятельность специали-

стов промышленного предприятия процесс не простой, требует переосмысления в 

целом кадровой работы с этой категорией работников, пересмотра должностных обя-

занностей,  построения в целом функциональных связей. Однако это позволит до-

биться повышение уровня эффективности работы, сокращая различного типа потери. 
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Корпоративная культура — совокупность моделей поведения, которые приоб-

ретены организацией в процессе адаптации к внешней среде и внутренней интегра-
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ции, показавших свою эффективность и разделяемых большинством членов органи-

зации [2]. 

В современной организации велико значение корпоративной культуры. Она 

способствует улучшению психологической обстановки в коллективе, делая процессы 

и отношения внутри него более предсказуемыми, благодаря чему руководитель мо-

жет гораздо эффективнее управлять данной организацией. Высокий уровень культу-

ры благотворно отражается на имидже компании, активно способствуя ее развитию. 

Возникает узнаваемость бренда. 

Существует две разновидности формирования корпоративной культуры:  

Первая – стихийная. Данный тип характеризуется отсутствием централизации в 

процессе формирования общего стиля компании. Дресс-код отсутствует, дизайнер-

ское оформление помещений, рабочих мест и оборудования не соответствует какому-

либо общему стилю. В таких условиях невозможно создать некий визуальный образ 

организации. В ней преобладает раздробленность, отсутствует единство, работа кол-

лектива осуществляется хуже, чем если бы существовал некий общий дизайн компа-

нии. 

Устав организации или другие документы, устанавливающие некие рамки и 

стандарты в коллективе, ценности организации, ее цели, могут отсутствовать, или иг-

норируются участниками коллектива. Информационная сфера организации слабо 

развита. Не издается корпоративная печатная продукция, отсутствуют плакаты, стен-

ды. Каналы связи слабо развиты. По этой причине работники организации не ощуща-

ют себя частью единого большого коллектива. 

Вторая разновидность корпоративной культуры – целенаправленная. Данный 

тип, в отличие от стихийного, формируется под воздействием комплексной, систем-

ной политики руководства организации, целью которой является создание единой 

корпоративной культуры во всем коллективе. Данный вид культуры предусматривает 

высокую степень вовлеченности каждого члена коллектива (от подчиненных, до выс-

шего руководства) в дела компании. Данный эффект формируется под воздействием 

внутренних, мотивационных факторов, на которые никто извне не способен повлиять, 

кроме самого человека.  

Но в арсенале руководителя остается множество других инструментов, с по-

мощью которых он может добиться желаемого результата. Среди них: грамотное ди-

зайнерское оформление в едином стиле помещений, в которых трудятся работники, 

рабочих мест и оборудования, наличие дресс-кода. А также наличие налаженной ин-

формационной инфраструктуры в организации, под которой подразумевается функ-

ционирование каналов связи, издание и распространение среди участников коллекти-

ва корпоративной печатной продукции, наличие информационных стендов, плакатов. 

Также очень важно дать работникам компании возможность проводить при содейст-

вии организации совместный досуг, который не в коем случае не должен доставлять 

морального и физического неудобства участникам коллектива, что является противо-
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действующим фактором в формировании чувства общности, которое и является це-

лью данного мероприятия. 

Корпоративная культура состоит из следующих элементов: 

1. Видение перспектив компании. Данное направление представляет собой 

прогнозирование того, в как будет развиваться компания в ближайшее время и в дол-

госрочной перспективе. Это позволяет изменять некоторые элементы структуры ком-

пании и достигать определенных результатов. 

2. Ценности – идеологическая основа компании, включающая в себя понятия о 

целях существования конкретной организации, задачах, стоящих перед ее коллекти-

вом и основном посыле, который данная организация транслирует в общество по-

средством, создаваемого ей продукта или услуги. 

3. Традиции – обычаи, существующие в коллективе работников некой компа-

нии, способствующие сохранению идентичности членов организации как участников 

единого процесса, зародившегося в момент основания организации. 

4. Нормы поведения – уставные нормативы, регламентирующие рабочие взаи-

моотношения внутри коллектива компании, взаимодействие с партнерами компании и 

с потребителем продукта или услуги, произведенным данной компанией. Тесно пере-

плетается с этическими нормами, установленными в обществе, в котором организа-

ция осуществляет деятельность. 

5. Корпоративный стиль – включает в себя оформление элементов, с которыми 

связывает себя компания, подчиненное единому стилю и создающее единый ориги-

нальный образ организации. Образ может продвигаться через визуальную состав-

ляющую (архитектуру, дизайн малых форм, оформление интерьера, логотипы, печат-

ную продукцию, дресс-код), звуковую (регламентированные фразы, которые произно-

сит работник при взаимодействии с клиентом; мелодии, воспроизводимые с помощью 

аудио техники), визуально-звуковую (некие ролики, демонстрируемые клиентам). 

Возможен, также, вариант продвижения образа компании с помощью запаха, который, 

например, может распылятся в каждой торговой точке или офисе компании. 

6. Взаимоотношения – в сущности, регламентированные коммуникации между 

членами коллектива, или департаментами компании, в которой учитываются особен-

ности иерархии организации. 

7. Вера в будущие компании и единство коллектива. Данный элемент корпора-

тивной культуры основан на внутренней заинтересованности каждого работника ком-

пании в ее росте и развитии, их мотивации трудиться на благо организации. 

8. Стратегия ведения диалога – то, посредством чего, компания может эффек-

тивно решать конфликты с клиентами, партнерами, другими компаниями и конкурен-

тами. Если организацией выбрана ошибочная стратегия ведения диалога, то резуль-

татом будет обострение конфликтов с другими участниками рынка. 
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9. Люди – работники, на которых может положиться компания, ввиду их заинте-

ресованности в росте и развитии организации, при условии, что они также разделяют 

ее ценности.  

Стиль руководства — это манера поведения руководителя по отношению к 

подчиненным, чтобы оказать на них влияние и побудить к достижению целей органи-

зации [3]. Существует множество типологий стилей управления организацией. К са-

мым известным из них относятся – теория лидерства Курта Левина и теория Ренсиса 

Лайкерта. 

Выдающийся немецкий социальный психолог К. Левин выделял три стиля руко-

водства [1]: 

1. Авторитарный – характеризуется жесткостью, отсутствием интереса руково-

дителя к интересам подчиненных, тотальным контролем, высоким уровнем дисципли-

ны и сосредоточением всех полномочий в руках одного человека. 

2. Демократический – характеризуется доверительными отношениями между 

руководителем и подчиненными. В данном случае, подчиненный и руководитель вы-

ступают в роли сотрудников, ищущих пути в сложившихся условиях. Является наибо-

лее эффективным стилем руководства, из представленных в данной классификации. 

3. Либеральный. Данный стиль характеризуется безответственностью всех уча-

стников организации. Отношение руководителя к подчиненному попустительское, как 

и отношение работника к результатам своей деятельности, ввиду отсутствия контроля 

со стороны вышестоящих членов коллектива. Как и авторитарный, данный стиль яв-

ляется малоэффективным и не способствующим развитию компании. 

По теории американского социального психолога Р. Лайкерта, существует 4 

стиля руководства [1]: 

1. Эксплуататорско-авторитарный. Основными качествами данного стиля, яв-

ляется взаимное недоверие внутри коллектива, страх и строгая дисциплина. 

2. Патерналистски-авторитарный. Руководство позволяет принимать коллекти-

ву ограниченные самостоятельные решения. Наказания, чаще всего, не притворяются 

в жизнь, а остаются на словах. 

3. Консультативный. Руководитель принимает стратегические решения и, про-

являя доверие, тактические решения делегирует подчиненным. 

4. Демократический стиль руководства характеризуется полным доверием, ос-

нован на широком привлечении персонала к управлению организацией. Процесс при-

нятия решений рассредоточен по всем уровням, поток коммуникаций идет не только в 

вертикальных направлениях, но и по горизонтали. 

Одной из наиболее современных является модель стилей руководства, пред-

ложенная американскими учеными В. Вруман и Ф. Йеттоном. Они, в зависимости от 

ситуации, особенностей коллектива и характеристики самой проблемы, разделили ру-

ководителей на 5 групп по стилям руководства [1]: 

1. Руководитель сам принимает решения на основе имеющейся информации. 
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2. Руководитель сообщает подчиненным суть проблемы, выслушивает их мне-

ния и принимает решения. 

3. Руководитель излагает проблему подчиненным, обобщает высказанные ими 

мнения и с их учетом принимает собственное решение. 

4. Руководитель совместно с подчиненными обсуждает проблему, и в результа-

те вырабатывают общее мнение. 

5. Руководитель постоянно работает совместно с группой, которая или выраба-

тывает коллективное решение, или принимает лучшее, независимо от того, кто его 

автор. 

Попытки определения универсального стиля руководства потерпели неудачу, 

т.к. эффективность руководства зависит не только от стиля управления руководите-

лем, но и от очень многих факторов. Поэтому ответ начали искать в рамках ситуаци-

онных теорий. Главной идеей ситуационного подхода было предположение, что 

управленческое поведение должно быть разным в различных ситуациях. В наше вре-

мя у руководителей есть уникальная возможность подобрать тот стиль управления, 

который будет наиболее эффективным в определенном коллективе. При этом на ру-

ководителя ложится ответственность, заключающаяся в том, как правильно оценить 

ситуацию внутри коллектива, с тем, чтобы подобрать подходящий стиль. 
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Аннотация. Статья посвящена такой форме трудовой деятельности как 

самостоятельная занятость дизайнеров. Рассматриваются положительные и от-

рицательные моменты уплаты налога на профессиональный доход дизайнеров и ра-

боты на себя. 


