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В начале 20 века произошел ряд изменений в системе производства. Вследствие науч-
но-технического прогресса и роста числа технических изобретений наукоемкие источники
энергии заменили внемускульные капиталоемкие технологии. Информационный ресурс
стал рассматриваться в качестве основного производственного ресурса [1]. Это привело к
трансформации взглядов на капитал корпорации, работников, реформирование ценност-
ных ориентаций, что нашло естественное отражение в научных теориях. Появились теории
постиндустриального общества и смежные с ним концепции: информационного общества,
«общества четвертой формации», постэкономического общества, постмодерна, «третьей
волны», «научно-информационного этапа принципа производства» и другие [2].

В индустриальную эпоху конец 19 - начало 20 века производство характеризовалось
высокой степенью разделения труда, определенными формальными отношениями и боль-
шим числом работников. Данный тип организационного устройства отвечал основным
общественным запросам того времени [3]. Крупные организации снижали цену товара с
помощью использования таких механизмов как: оптовая закупка, использование совре-
менной техники [4].

С переход в постиндустриальную стадию организации становятся меньше и приобре-
тают признаки естественной общины. Изменение размера организации было сопряжено и
с изменением источника ее прибыли. Если в индустриальную эпоху основным источни-
ком прибыли была экономия, то в постиндустриальную ей на смену приходит инициатива
людей [5]. В целом в постиндустриальном обществе формируются мало-уровневые и
проектные структуры, положительными сторонами которых стали решение коммуника-
тивных проблем; повышение мотивации работников: появилась возможность смены места
работы, рода деятельности в зависимости от личных интересов; сокращение количества
бюрократического аппарата организации.

К отрицательным сторонам мало-уровневых структур относят усложнения карьерного
роста и сложность распределения дополнительных выплат. Сегодня можно встретить все
три типа хозяйствования. Сохраняются и крупные организации со сложной многоуровне-
вой структурой (например, такие как Газпром), организации с естественным типом хозяй-
ствования и холмообразные структуры (например, BMW, проектные фирмы). Важнейшим
структурообразующим фактором новых организационных форм становится корпоратив-
ная культура. Новая форма культуры призвана выполнять ряд функций в современном
обществе: формирование организации как постэкономической корпорации, формирование
«человеческого капитала», повышение творческого потенциала и культуры качества у ра-
ботников, повышение экономической активности и образования сотрудников, повышение
общего уровня жизни людей, формирование фирменного стиля [6].

В современном обществе главную роль в конкурентноспособности организации на рын-
ке играют человеческие ресурсы, которые, по данным Всемирного банка, составляют 65%

1



Конференция «Ломоносов 2020»

от общего капитала, обуславливающего экономический рост организации, при том, что фи-
зический капитал составляет 15-16%, природный - 20% [7]. Приходя на работу, индивид
погружается в корпоративную культуру и, посредством различных видов командообра-
зования, приобретает качества, необходимые для данной организации [8]. В настоящий
момент, промышленные предприятия стараются удержать своего работника на продол-
жительный срок, постоянно повышая эффективность его деятельности [9]. Для решения
этой задачи основными элементами корпоративной культуры промышленного предприя-
тия становятся не только ценности и нормы, но формирование мифов и символов органи-
зации. Кроме того, особое внимание уделяется и классическим элементам корпоративной
культуры: дресс-кодам и представлению работника на работе, осознанию времени, отно-
шению к нему и его использованию, организации питания работника, взаимоотношениям
между людьми, процессу развития работника и научения [10].
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