
 European Journal of Economic Studies, 2013, Vol.(6), № 4 

UDC 316.334.2 
 

 
Features of Forming of the Institutional Field  

of Organizational Culture in Russia 
 

1 Igor V. Groshev 
2 Aleksey A. Krasnoslobodtsev 

3 Aleksandr V. Sundukov 
4 Sergey N. Zachinyaev 

 
1 Derzhavin Tambov State University, Russian Federation 

Doctor of Psychology, Doctor of Economic Sciences, Professor 
2 Derzhavin Tambov State University, Russian Federation 

PhD (Economy), Senior Lecturer  
3 Derzhavin Tambov State University, Russian Federation 

PhD student 
4 Derzhavin Tambov State University, Russian Federation 

PhD student  
E-mail: stmeneg@yandex.ru 

 
Abstract. In this article, the areas and mechanisms of institution forming within the 

organizational culture are emphasized. The directions of forming of the institutional field and the 
factors that lead to institutional isomorphism of organizational culture are defined. 

Keywords: organizational culture; organization; institution; institutionalization; 
institutional field; institutional isomorphism; import / export of institutions; organizational 
infrastructure; organizational logistics; transaction costs. 
 

Введение. Некоторые современные компании исчерпали экономический потенциал 
оптимизации производственных, финансовых и маркетинговых ресурсов. На первый план 
для них выходит повышение производительности труда, максимализация использования 
внутренних ресурсов сотрудников, а также создание организационной инфраструктуры, 
включающей экономику знаний, культуру компании, зоны личной ответственности 
персонала и др. Другими словами, они направляют свои усилия на снижение 
транзакционных издержек и ликвидацию участков, не создающих добавочной стоимости 
внутри организации. 

Причина, по которой организационной культуре, ее влиянию на эффективность 
деятельности организации до последнего времени не уделялось должного внимания, 
кроется в том, что в большинстве ситуаций она просто не обнаруживает себя явно, то есть, 
зачастую, люди не осознают свою культуру, пока она не становится им помехой, пока они не 
прочувствуют новую культуру на собственном опыте, либо пока она не проявится публично 
или не станет явно видимой сквозь призму какого-то принципа или модели [1]. 

Одними из первых внимание на стратегическую важность организационной культуры 
обратили известные консультанты Т. Дил и А. Кеннеди, Т. Питерс и Р. Уотерман и тем 
самым пробудили интерес к этой проблеме [2]. В частности, Т. Дил и А. Кеннеди в работе 
«Корпоративные культуры» заявили о том, что «влияние сильной культуры на 
производительность просто удивительно. По нашим оценкам... оно может вылиться в один-
два часа производительного труда работника ежедневно» [3]. Неудивительно, что после 
таких утверждений во многих западных компаниях начался настоящий бум «усиления» 
организационной культуры. Как выразительно и метко заметил в этой связи Э. Шейн, 
«[сейчас] идет настоящая охота за ... «сильными» культурами. Но вся проблема состоит в 
том, что мы не знаем точно, на кого мы охотимся, и какие ружья, капканы или другие 
охотничьи приспособления помогут нам ее «взять». Более того, нам вообще неясно, что же 
делать с такой «добычей», даже если мы ее и заполучим в свои руки...» [4]. 

Сегодня сильная "харизматичная" организационная культура становится одним из 
стратегических ресурсов компании. При этом важно не столько ее наличие, сколько ее 

184 
 



 European Journal of Economic Studies, 2013, Vol.(6), № 4 

способность реализовывать "по умолчанию" важные организационные цели посредством 
выстроенной организационной инфраструктуры и логистики. Вопросу формирования и 
функционирования институционального поля организационной культуры и посвящена 
данная статья.  

Методы и материалы. Методологической базой данной статьи является 
теоретический научный метод, подкрепленный рефлексивно-интуитивным аппаратом 
анализа и выстроенный с помощью системного подхода. Авторы на основе многолетнего 
теоретического и практического опыта попытались вербализовать новый вектор 
проблематики в плоскости организационной культуры, так как в российской науке до сих 
пор не освещен вопрос формирования "инфраструктуры" культурной надстройки 
организации, что во многом подчинено институциональному механизму. 

Обсуждение. Формирование российского рынка в таком виде, как он представлен 
сегодня, его институциональной и социальной структуры, потребовало гораздо меньше 
времени, чем в других странах, поскольку после разрушения командно-административного 
строя в России наблюдался повсеместный импорт институциональных структур из стран с 
развитой рыночной экономикой. Многие транснациональные корпорации стали 
проводниками экономической модернизации, а их экономическая деятельность – одним из 
источников формирования институциональной структуры современных рынков в России. 
К примеру, российский сетевой ритейл сформировался именно на основе зарубежных 
технологий и бизнес-процессов, что оказывает сильное влияние на экономическое развитие 
страны [5]. 

Чтобы понять природу формирования институтов в рамках организационной 
культуры, необходимо, в первую очередь, обратиться к анализу ключевых понятий.  

В целом под институционализацией понимается процесс превращения какого-либо 
явления или движения в организованное учреждение, упорядоченный процесс с 
определённой структурой отношений, иерархией власти, дисциплиной, правилами 
поведения. За любым институтом стоит история его институционализации [6]. 

Институционализация может касаться любой общественной сферы: хозяйственной, 
политической, религиозной и т.д. Конкретными примерами институционализации могут 
являться: превращение народных собраний в парламент; изречений, творческого наследия 
мыслителя – в философскую или религиозную школу; увлечения каким-либо жанром 
популярной музыки – в субкультурную организацию.  

В экономическом понимании процесс институционализации рассматривается 
многими исследователями с позиции рынка и конкуренции. Так, Ф. Бродель понимает под 
институциональной структурой рынка экономические отношения, которые ограничены 
рыночными институтами, сконструированными действующими субъектами с целью 
регуляции экономического поведения участников и их объединения в рамках одного 
рынка [7]. 

Само понятие «институт» рассматривается как условно стабильная схема (план) 
последовательно возобновляющихся (непрерывных) рядов действий. Схема представляет 
собой определенный код действия (ий), запрограммированный в результате прошлого 
опыта.  

Персонал постоянно использует этот язык кодирования для осуществления широкого 
спектра действий, дополняя, расширяя или замещая некоторые его элементы. Естественно и 
логично, что такое автоматическое поведение не подразумевает полное следование 
программе. Новые правила, шаблоны, системы постоянно зарождаются как внутри самой 
корпоративной структуры, так и импортируются из других организационных культур. 
Единственными критериями, формирующими институциональное поле организационной 
культуры, в таком случае будут выступать практическое действие и соответствие прошлому 
опыту. Таким образом, с одной стороны, происходит регулируемое импровизированное 
использование существующих схем и, с другой, генерация схем на базе сформированных 
кодов поведенческой активности. 

Современные корпоративные структуры – это не только экономические и 
организационно-правовые образования. Экономические субъекты в лице организаций, 
холдингов, фирм представляют собой также культурно-социологическую сущность с 
выстроенными институтами и межструктурным взаимодействием. 
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Многие области действия организаций стремятся к гомогенизации – созданию 
устойчивой во времени однородной (гомогенной) структуры. Происходит это, как правило, в 
результате давления комплекса сил внутреннего порядка и внешнего содержания. 
В результате так называемые организационные «микронеоднородности» ликвидируются, 
трансформируются или преобразовываются в относительно автономный институт. 
Последний процесс отражает стремление организации сохранить внутренний порядок путем 
«жертвы» на определенном участке. К примеру, некоторые организационные культуры 
сформировали институт фрилансеров. Это позволило использовать человеческие ресурсы с 
учетом их организационных потребностей и мотивации определенной категории 
работников. Безусловно, в некотором роде фриланс – это уступка организационной 
культуры по отношению к требованиям современного мира. 

При этом сами организации стремятся к гомогенизации между собой. Чем большей 
зависимостью и кооперацией они обладают, чем выше условия неопределенности и 
репутационный актив субъекта, тем сильнее проявляются тенденции к копированию 
легальных альтернатив. Большое значение в процедуре гомогенизации играют 
профессиональные ассоциации и объединения в рамках определенной деловой сетки или 
сектора промышленности. Взаимодействие с дифференцированными по уровню культурной 
надстройки организационными структурами увеличивает количество реальных 
альтернативных схем, и наоборот, формализованный контакт в рамках нескольких 
организационных культур сокращает возможности процесса уподобления (изоморфизма). 

Процесс институционализации всех звеньев организационной культуры задает 
системные рамки формирования базовых принципов построения единого 
институционального поля микроэкономических субъектов и направлен на оптимизацию 
трансакционных издержек. В этом аспекте институциональная природа организационной 
культуры образует не жесткий каркас, а гибкую поддерживающую структуру, 
изменяющуюся под влиянием практического действия. Институционализация 
организационной культуры также включает типичные способы заполнения этой структуры, 
что еще более тесно связывает их с практикой повседневного действия человеческих 
ресурсов организации. Однако динамичная составляющая организационной культуры 
раскрывается не через статичный набор правил и норм (он может быть одним и тем же, но 
на его основе могут формироваться различные виды организационной культуры), а через 
действие человеческих ресурсов организации, понимаемое как внутренне осмысленная 
деятельность, ориентированная на операции других.  

Именно действия человеческих ресурсов (управленческого и наемного персонала) 
организации структурируют определенный набор традиций, норм и правил в 
организационную культуру, скрепляют их, выступая своеобразным «клеем», соединяющим 
разнородные институциональные механизмы в единую системную целостность. Следуя 
институциональному подходу, организационную культуру необходимо рассматривать как 
социально-экономическое действие, как форму формального и неформального действия 
человеческих ресурсов организации, как укорененную институционализацию этих действий 
в межличностных коммуникационных структурах [8]. 

Главным в культуре организации является то, что она способна уменьшить степень 
коллективной неопределенности, внести ясность в то, что ожидает членов коллектива, 
обеспечить целостность за счет ключевых ценностей и норм, воспринимаемых членами 
коллектива как вечные и передаваемые из поколения в поколение, создать неотделимость 
от коллектива и преданность общему делу и освещать перспективу развития организации, 
давая тем самым заряд энергии для движения вперед. Постоянная неопределенность 
заставляет организацию модифицировать структуру и ориентироваться на отказ от 
механических структур и поиск более гибких, подвижных, органических форм.  

В связи с этим, можно задаться вопросом, что является основной причиной, по которой 
организации принимают те или иные организационно-институциональные формы 
организационной культуры? Ответ, на который дает модель «институционального 
изоморфизма» Ди Маджио, Дж. Пауэл и Дж. Роуэн, Б. Мейер. Данная модель, опираясь на 
эволюционный подход к организационным изменениям, описываемым в терминах 
институционализма и менеджмента, рассматривает основные причины, по которым 
организации принимают те или иные организационно-институциональные формы 
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организационной культуры. Анализ Ди Маджио и Дж. Пауэла основывается на 
предположении, что организации существуют в институциональных «полях» других, 
сходных с ними организаций [9]. 

Результаты. Институционализация в рамках организационной культуры 
предполагает создание институтов в сфере: 

− ее элементов (компонентов) и их взаимодействия; 
− межличностных коммуникаций и действий; 
− формально-процедурных механизмов; 
− норм, правил, кодексов и стандартов; 
− неформальных структур культурной надстройки организации. 
Механизм институционализации в рамках организационной культуры может быть 

представлен несколькими способами: 
− Экспорт/импорт институтов. В случае экспорта определенной системы институтов 

организационная культура «насаждает» собственные интересы. К примеру, 
транснациональные компании, вступая в экономические отношения на иностранном рынке, 
в первую очередь, отстаивают собственные условия. Их так называемая символическая 
власть, проявляющаяся в инвестиционной привлекательности сотрудничества с ними, 
масштабами закупок и оперирования товарным оборотом, подкрепляет их доминантность в 
переговорных процессах. Импорт (копирование) – в чистом виде называется 
институциональным изоморфизмом. Организационные культуры, находящиеся в 
структурно-эквивалентных позициях, имеют склонность изоморфно эволюционировать по 
образу и подобию других организаций, которые воспринимаются как более легитимные и 
успешные. Причина изоморфизма, как правило, сводится к желанию снизить возможные 
организационные издержки и привить эффективную практику. В настоящее время одними 
из самых востребованных институтов копирования являются: марочное (брендовое) 
предложение, международная сертификация, менеджмент качества, стандарты 
экологической и социальной защиты. Однако это не исчерпывающий список.  

− Укрепление процессуально-процедурного аппарата на формальном уровне. Многие 
отношения, коммуникационные потоки, процессы и процедуры могут быть закреплены в 
отдельный институт организационной культуры посредством их формального 
подкрепления. Во многом такие институты создаются на основе бюрократических 
проволочек и ориентированы на закрепление определенного поведения (реакции) на основе 
привычки.  

− Подкрепление неформальной активности в зонах ответственности. Институт 
организационной культуры, основанный на неформальном начале, имеет большую 
устойчивость и потенциал. Многие процедуры и механизмы взаимодействия выстраиваются 
по субъективным критериям. Если конструктивный эффект от такого характера 
взаимоотношений очевиден, его следует закрепить в отдельный неформально разделяемый 
институт. 

В ситуации микрокризисов управляемости организационных систем можно 
использовать либо аппарат централизованного упорядочивания, усиливая контроль над 
распределением ресурсов, информации, либо допускать импорт институтов, расширяющих 
степень свободы и делегирования функций. В зависимости от характера ситуации может 
быть задействован любой компенсаторный институт.  

Формирование институционального поля организационной культуры может протекать 
по двум направлениям: 

− Микроуровень – взаимодействие отдельного экономического игрока на уровне 
собственной бизнес-сети со своими партнерами. 

− Макроуровень – представление институциональных практик в организационном 
поле легитимными и успешными, с тем чтобы они стали предметом копирования для 
компаний, находящихся на рынке в структурно эквивалентных позициях. 

Для понимания институциональной природы организационной культуры необходимо 
учитывать взаимодействие следующих основных элементов: 

− новые институциональные образования во внешней среде хозяйствования, которые 
задают рамки изменчивости организационной культуры экономических субъектов; 
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− мотивационную структуру экономических субъектов, определяющую 
непосредственные побудительные причины их действий; 

− контрольный механизм, помогающий экономическому субъекту выработать 
понимание хозяйственных процессов и адаптационные стратегии собственного действия. 

Представители институциональной экономической теории часто отводят экономии 
трансакционных издержек роль чуть ли не универсального критерия и всеобщего 
измерителя эффективности экономических институтов как на макроуровне, так и на уровне 
организации, корпоративного предприятия, фирмы и т.д. Однако виды трансакционных 
издержек многообразны, они могут быть вызваны как рыночными (формальными) 
(например, уплатой государственных пошлин), так и нерыночными (неформальными) 
институциональными нормами. Они могут выступать как дополнительные неокупаемые 
расходы, а могут и экономить совокупные издержки. Но и на локальном уровне 
использование критерия экономии трансакционных издержек затруднено ввиду 
принципиальной разнородности их состава.  

Главное заключается в том, что понятие эффективности экономических институтов 
выходит далеко за пределы нейтральной и «объективной» калькуляции трансакционных 
издержек. Многие ее важные параметры связаны с тем, как сами экономические субъекты 
расценивают существующие правила с точки зрения своей практической деятельности.  

Суммируем те элементы, из которых складывается оценка эффективности правил 
деятельности с точки зрения экономических субъектов в указанном, более широком смысле. 
В их число входят: 

− выгодность/затратность выполнения правила – велики ли относительные 
трансакционные издержки его соблюдения или несоблюдения; 

− степень формализации правила – степень детализации, с которой прописаны и 
утверждены условия его соблюдения; 

− прозрачность правила – насколько оно непротиворечиво и понятно хозяйственным 
агентам; 

− сложность соблюдения правила – велики ли необходимые для этого 
организационные ресурсы; 

− соответствие правила долгосрочным интересам хозяйственного агента; 
− степень всеобщности/специфичности правила, – в какой степени оно контекстуально, 

легко ли переносится из одного рыночного сегмента в другой; 
− эффективность поддержания правила – насколько сильны и регулярны формальные 

и неформальные санкции при его несоблюдении; 
− укоренённость правила – высока ли степень его соответствия привычным, 

устоявшимся практикам деятельности в данном сегменте рынка;  
− справедливость правила – насколько оно удовлетворяет хозяйственных 

экономических субъектов с точки зрения моральных оценок. 
Таким образом, дело не только в том, что определенные элементы трансакционных 

издержек неизмеримы в принципе или несоизмеримы между собой. Это означает, что для 
анализа эффективности институциональных образований необходимо использовать более 
широкий и более сложный набор инструментов. Наряду с калькуляцией издержек и выгод, 
требуется анализ совокупности оценок и установок, выработанных корпоративными 
субъектами по отношению к этим правилам. 

Можно выделить три причины селекционного давления внешней среды 
хозяйствования, приводящие к институциональному изоморфизму организационной 
культуры:  

− во-первых, со стороны внешней среды хозяйствования действуют принудительные 
силы (правительственные постановления и культурные предпосылки), которые 
«поощряют» стандартизацию организаций и приводят к институциональному изоморфизму 
организационной культуры;  

− во-вторых, организации подражают друг другу или моделируют друг друга, особенно 
в условиях, когда они сталкиваются с трудностями и ищут выходы из этих сложных 
ситуаций теми же способами, которыми искали их другие организации, сталкиваясь со 
сходными трудностями;  
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− в-третьих, «внутреннее» нормативное давление двигает организации в сторону 
изоморфизма, когда высшее руководство становится более профессиональным, поскольку 
руководящий персонал в организациях одной и той же институциональной области мало, 
чем отличается друг от друга. 

Менеджеры пытаются «копировать» и воспроизводить прошлые события и тем самым 
делают предсказуемыми и контролируемыми будущие события. Они действуют так, как 
будто существует некая объективная логика, предопределяющая события, хотя последствия 
и отрицаются. Но, действуя именно таким образом, они делают события взаимосвязанными 
и упорядоченными. Управление через организационную культуру приводит к ситуации 
«навязывания» определенного порядка. Именно «неопределенность» является условием, 
предопределяющим способность организации к изоморфичности. Следовательно, с точки 
зрения институционального изоморфизма, культура организаций рассматривается как 
результат одновременно и «внешнего» и «внутреннего» селекционного давления, которое 
приводит к тому, что организации одной институциональной области со временем 
становятся похожи друг на друга. 

При этом не следует забывать, что в любой организации присутствует идеологический 
спрос и на ограничение инициатив, свобод и стремлений к повышению добавленной 
интеллектуальной ценности в бизнес-процессах, конечном продукте и в самом управлении. 
В последнем случае грамотный менеджмент может раскрыть неэффективное и/или 
паразитическое существование некоторых элементов / институтов в организации, что 
характерно и для всей экономики. Поэтому в некоторых компаниях институциональное 
развитие происходит вопреки сопротивлению доминирующих групп.  

Слишком высокая концентрация полномочий на локальных участках в 
организационном пространстве неблагоприятна для эффективного институционального 
взаимодействия, поскольку высокопоставленные менеджеры могут защищать, в первую 
очередь, собственные интересы в отсутствии прозрачной и объективной организационной 
логистики. Зачастую они могут быть заинтересованы в обратном - в противодействии 
развитию институционального поля организационной культуры, чтобы в последствии было 
невозможно пресечь их злоупотребления [10]. Справедливости ради стоит отметить, что и 
высокий уровень делегируемости компетенций может выступать ограничением при 
выстраивании институтов внутри организации.  

Выводы. По мнению авторов, до сих пор остаются до конца неизученными такие 
области как институциональные изменения, характер возникновения, трансформации и 
ликвидации институционализированных форм, основания легитимности инноваций, 
качественная роль рынка с точки зрения социально-культурной системы.  
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