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Обычно при формировании культуры руководители используют традиционные принципы управления, 
характерные для компаний еще в ХХ в., выстраивают отношения с высокой дистанцией власти и не оставля-
ют пространства для творчества, гибкости и самостоятельности персонала. Такая культура не только чужда 
сотрудникам и не отвечает современным требованиям, но и ограничивает развитие самого руководителя. 
Вызовы современного времени требуют как новых технологий и инноваций, так и трансформации корпора-
тивной культуры в гибкую адаптивную систему, позволяющую руководителям более эффективно взаимо-
действовать с командой. В этой связи в статье исследованы характеристики бюрократической культуры, 
присущие современным государственным и муниципальным предприятиям. В структуре корпоративной 
культуры определены значения артефактов, провозглашенных ценностей, базовых представлений, деловой 
этики и уровня стандартизации. Автором дана оценка миссии и ценностей государственных компаний, обо-
значены преимущества и недостатки их корпоративных культур. Результатом исследования стала предло-
женная авторская модель составляющих корпоративной культуры современной государственной организа-
ции. Данная статья будет полезна управленцам государственных и муниципальных организаций, а также 
специалистам, заинтересованным в развитии корпоративной культуры государственного сектора. 
Ключевые слова: культура, управление, руководитель, ценности, миссия. 
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As a rule to shape culture executives would use traditional principles of management typical of companies of the 
20th century, they build relations with a high distance of authority and leave no space for creativity, flexibility and 
independence of personnel. This type of culture is alien to employees, it does not meet today’s requirements and at 
the same time it hinders the development of the executive himself/herself. Present day challenges need both new 
technologies and innovation and transformation of corporate culture into flexible adaptive system, which proves 
management with an opportunity to interact with the team in a more effective way. The article researches 
characteristics of bureaucratic culture typical of today’s state and municipal enterprises. In the structure of corporate 
culture the author shows the role of artifacts, declared values basic ideas, business ethics and standardization level. 
Missions and values of state-owned companies were assessed and advantages and drawbacks of their corporate 
culture were shown. As a result of the research the author put forward a model of corporate culture elements 
appropriate for the present day state-owned company. This article will be useful for executives of state and 
municipal organizations, as well as specialists dealing with the development of corporate culture in the state sector. 
Keywords: culture, management, executive, values, mission. 

 
 

 классификациях культура государ-
ственных структур чаще всего назы-
вается бюрократической. «Бюрокра-

тическая культура – это иерархическая и 
формальная культура, имеющая несколько 

уровней, где задачи, полномочия и ответ-
ственность делегируются между отделами, 
офисами или людьми. Эта культура под-
держивается центральной или главной ад-
министрацией» [11. – C. 311]. 

В 
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При бюрократической культуре в ком-
паниях существует большое количество 
ступеней управления, начиная с высшего 
руководства и региональных и ведом-
ственных управленцев до менеджеров, ра-
ботающих вместе с обычными сотрудни-
ками. В связи с этим по сравнению с более 
плоскими организациями полномочия по 
принятию решений проходят через боль-
шее количество уровней.  

Бюрократические организации отлича-
ет также высокий уровень формализации, 
организованности и контроля. Каждый 
работник отлично понимает спектр своих 
обязанностей. Есть даже протокол для 
принятия решений. 

Процесс передачи решений по длинной 
иерархической цепочке замедляет внедре-
ние изменений. Коммуникативная поли-
тика в бюрократической организации 
тщательно продумана и сформулирована. 
Все работники должны следовать прави-
лам поведения и взаимодействия в органи-
зации. 

При этом инициатива, индивидуаль-
ность и креативность не поощряются, а 
ценность человека в бюрократической ор-
ганизации зависит от качественного вы-
полнения поставленных задач и соблюде-
ния формальностей [2]. 

Основные черты корпоративных куль-
тур государственных структур и компаний 
представлены на рис. 1. 

   

 
 

Рис. 1. Структура корпоративной культуры государственной организации [11]

В государственных организациях боль-
шое количество ритуалов, правил и фор-
мализма. Все сотрудники обязаны при-
держиваться делового дресс-кода или но-
сить униформу, бейджи, иметь минималь-
ный макияж, неброский маникюр. Во 
внешности не должно быть пирсинга, та-
туировок и других сильно выделяющихся 
элементов. 

Во всех государственных компаниях 
присутствует этика общения, как устного, 
так и письменного. При написании писем 
по электронной почте, формировании 
текстов докладов или при обычном сове-
щании сотрудники должны говорить с со-
блюдением деловой этики без использова-
ния неформальной лексики или даже но-
вомодных терминов (что, например, ха-
рактерно для инновационных и гибких 

компаний с корпоративными культурами 
типа «Ракета» или «Инкубатор») [1].  

Для государственных компаний харак-
терно серьезное отношение ко всем пото-
кам информации. При этом используются 
новейшие системы безопасности, подпи-
сываются бумаги о неразглашении ин-
формации, ведется контроль за тем, сколь-
ко времени сотрудники проводят в элек-
тронной системе, какие сайты они посе-
щают в рабочее время, на какие номера 
телефонов звонят. Для сотрудников при-
вычно работать под камерами видеона-
блюдения и использовать электронные 
пропуска для любых перемещений в рабо-
чем пространстве.  

Также сотрудникам государственных 
компаний часто необходимо соблюдать 
определенные правила поведения и вне 
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рабочего места, например, не выражать 
открыто свои взгляды о политике, нацио-
нальной безопасности и других вопросах в 
Интернете, следить за грамотным и кор-
ректным содержанием своего контента в 
социальных сетях, не распространяться о 
работе и т. д. 

Все процессы четко стандартизированы. 
Руководство стремится довести все проце-
дуры до автоматизма, поэтому в организа-
циях с такой культурой множество ин-
струкций, стандартов операционной дея-
тельности, чек-листов. В последнее время 
для таких культур чаще характерно ис-
пользование автоматизированных про-
грамм с контролем всех процессов и их ка-
чества.  

Роль линейных сотрудников и руково-
дителей низших уровней часто сводится к 
беспрекословному выполнению постав-
ленных задач: все по инструкции и в соот-
ветствии со стандартами. Поэтому иници-
атива сотрудников в таких компаниях ми-
нимальна. 

Роль руководителя в подобной культуре 
очень высока. Чем выше по иерархической 
лестнице стоит руководитель, тем меньше 
подчиненные с ним взаимодействуют и тем 
выше его авторитет. Как правило, к выс-
шему руководству относятся насторожен-
но, даже со страхом, его решения не об-
суждают, а только выполняют. Для госу-
дарственных организаций также характе-
рен высокий уровень субординации. Под-
чиненные за все время работы в государ-
ственной структуре могут ни разу не взаи-
модействовать с высшим руководством [2]. 

В государственных структурах много 
ручного управления. Часто для любого 
действия необходимо получить письмен-
ное разрешение от руководителя, поэтому 
весь управляющий персонал всегда в курсе 
всего происходящего в организации. Но в 
результате этого появляется много бюро-
кратии, большое количество документов и 
ненужных операций. 

В то же время стоит отметить, что для 
государственных организаций характерна 
стабильность в заработной плате, в харак-

тере работы, в социальных вопросах. Со-
трудники таких компаний чувствуют себя 
защищенными [11]: 

– имеют нормированные рабочие дни. 
График с 9:00 до 18:00 (стандартный для 
офисов и многих государственных струк-
тур) строго соблюдается, чтобы сотрудни-
ки могли поддерживать баланс между ра-
ботой и личной жизнью. Высокие нагрузки 
и переработки в таких организациях – ис-
ключение; 

– имеют ряд льгот, которые позволяют 
быть уверенным в будущей пенсии, полу-
чать качественную медицинскую помощь, 
сохранять рабочее место в кризис, полу-
чать оплачиваемые больничные, белую 
заработную плату и т. д.; 

– имеют стабильную заработную плату. 
И хотя на линейных должностях заработ-
ная плата недостаточно высокая, она все 
же выше, чем во многих других сферах. 
Кроме того, заработная плата у государ-
ственных служащих практически никогда 
не подлежит сокращению; 

– обеспечены комфортными условиями 
труда. В государственных организациях 
практически всегда заботятся о комфорте 
сотрудников, ремонте рабочих помеще-
ний, качественной технике, отличном пи-
тании, воде, освещении и т. д. 

Благодаря этим преимуществам люди в 
подобные структуры идут охотно и часто 
остаются там на долгие годы, даже на всю 
жизнь. Поэтому в организациях с такой 
культурой всегда низкая текучесть кадров. 
Сотрудники могут годами работать вместе. 
Но в то же время из-за этого в государ-
ственных организациях ограничен карь-
ерный рост, поскольку долгое время рабо-
тать на одной должности – нормально [2]. 

Миссия и ценности в государственных 
организациях всегда связаны с работой на 
благо Родины, исполнением государствен-
ного долга, развитием своей страны и т. д. 
[1]. Для примера рассмотрим несколько 
миссий известных государственных ве-
домств (рис. 2). 

Сотрудники государственных структур 
обычно так или иначе замотивированы в 
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развитии государства, помощи обществу и 
стране. Поэтому для такой корпоративной 
культуры характерны ответственное от-
ношение к своей работе, исполнитель-
ность, высокая трудовая дисциплина, чув-
ство ответственности за свою работу и 
профессиональная любовь к своему делу. 
Большинство сотрудников можно охарак-
теризовать как лояльный персонал, кото-
рый дорожит своим местом и должностью, 
беспрекословно выполняет приказания 
руководства. Благодаря стабильности, по-

рядку, формализму и при этом защищен-
ности в таких компаниях часто царит се-
мейная атмосфера. Коллективы очень 
сплоченные, все всегда знают друг о друге 
все. Многие сотрудники, работающие в 
государственных организациях, вместе 
начинали в них работать и вместе уходят 
на пенсию. Поэтому в коллективах, как 
правило, можно наблюдать теплые и дру-
жеские отношения, взаимную поддержку и 
взаимовыручку, низкую конкуренцию. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рис. 2. Примеры миссий государственных структур 

 
Источник: https://budget.mos.ru/budget/gp/10?analityc_year=2020&analityc_stage=approved&version=641&level=moscow& 
mode=structure&month=jan&year=2015&dividertype=b 

 

Корпоративную культуру государ-
ственных организаций нельзя отнести к 
одному конкретному типу. Скорее всего, 
она является смешением нескольких типов 
(рис. 3). 

 

 
Рис. 3. Составляющие корпоративной  

культуры государственной организации 

Таким образом, корпоративная культу-
ра государственных организаций – это 
симбиоз министерской и домашней куль-
тур. У таких культур, разумеется, есть ряд 
преимуществ и недостатков.  

К преимуществам корпоративных куль-
тур государственных структур относятся 
[2]: 

– благоприятный психологический 
климат; 

– высокая вовлеченность руководства 
во все процессы; 

– часто высокое качество работы (бла-
годаря стандартизации и регламентам); 

– низкая текучесть кадров; 
– исполнительность и ответственность 

работников. 

«Наша задача – на перспективу 2019–2030 использовать созданную ИТ инфраструктуру 
и построить Умную Москву, в основе которой передовые технологии – искусственный 
интеллект, блокчейн, большие данные, 5G, технологии дополненной и виртуальной 
реальности. Мы любим наш город и гордимся им» 

Департамент 
инновационных 

технологий города Москвы 

«Миссия культурной политики Москвы – развитие города как одного из мировых цен-
тров культуры, творчества, передовых технологий и современного образа  
жизни» 

Департамент 
культуры 

города Москвы 

«Миссия Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федера-
ции заключается в развитии человеческого капитала, содействии улучшению демогра-
фической ситуации, росту уровня и качества жизни через повышение доходов населе-
ния, улучшению здоровья, созданию условий для достойного труда и продуктивной 
занятости, усилению социальной защиты уязвимых групп населения» 

Министерство  
здравоохранения  

и социального развития  
Российской Федерации 
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Недостатками корпоративных культур 
государственных структур являются [1]: 

– невозможность быстро принимать 
решения и гибко реагировать на события 
и факторы; 

– низкий уровень инициативности со-
трудников и их полнейшая невовлечен-
ность в развитие организации; 

– необходимость инициировать любые 
изменения, перемены и развитие сверху в 
виде поручений; 

– сложность внедрения инноваций и 
гибких подходов; 

– высокое профессиональное выгора-
ние сотрудников. 

На данный момент в государственных 
организациях и их культурах скорее 
больше недостатков, чем преимуществ.  

В эпоху новых технологий, быстро изме-
няющегося мира, инноваций ценятся гиб-
кие организации, а не бюрократические.  

Таким образом, можно говорить о необ-
ходимости трансформации корпоратив-
ной культуры на государственной службе. 
Поэтому многие руководители государ-
ственных структур задумываются о том, 
что корпоративную культуру следует из-
менять, делать ее более современной, от-
крытой творчеству, участию сотрудников в 
управлении и т. д. И уже сейчас можно за-
метить, что многие государственные ком-
пании стремятся репозиционировать себя 
на рынке, уйти от идеи стабильности и 
привлекать активных сотрудников своими 
проектами, возможностью развития, роста 
и генерации идей. 
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