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«Кәсiпкерлiк мәдениет», «корпоративтi мәдениет», «кәсіп- 
орын мәдениеті» деген сияқты айналымға енiп үлгерген сөз 
тiркестерi жалпы адами қарым-ақатынастардағы субмәдениет
ті білдіреді. Бiз, әдетте, «мәдениетті» тек ақсүйектер мен бек
заттарға тән деп есептеп, бұл күрделі феноменді күнделiктi қу 
тiршiлiкке қарсы қойып келеміз. Осылайша, мәдениеттi кейде 
шынайы, кейде жасанды қарастыра отырып, экономикалық 
әрекетке, сонымен бiрге жұмыс атқарушы адамға және еңбекке 
көлеңке түсiремiз. Өкiнiшке қарай, бiз күнкөрiс асы мен рухани 
азыққа деген қажеттiлiктердi ажыратудың мәнi жоқ екендiгiн 
өте кеш түсiнгендеймiз.

Ал батыстың дамыған елдерiнде «элитарлық мәдениеттiң» ас
паннан жерге түсiп, «бұқаралық мәдениетке» айналғанына бiраз 
болды. Онда материалдық құндылықтарды өндiруге және жүрiс-
тұрыс үлгiлерiн, образдарды қабылдауға бағытталған өзiндiк 
белгiлi бiр жүйе өмiрдiң өзi сияқты практикалық, прагматикалық 
нақтылыққа ие және өндiрiс әлемi мен мәдениет әлемiнде аса ал
шақтық жоқ, керiсiнше байланыс бар. Еңбек бiздiң өмiрiмiз бен 
мәдениетiмiздiң құрамдас бөлiгi болып табылады және сондай-
ақ оның өз мәдениетi бар және ол оның заңдарына бағынады.

Екi ұғымнан басы қосылған бұл бұлыңғыр түсiнiкке бiрқа
тар зерттеушiлер анықтама беруге тырысқан. Бұл анықтамалар
дың басым көпшiлiгiнде «кәсiпорын мәдениеті» жүрiс-тұрысты 
анықтайтын игерiлген нормалармен, ұзақ мерзiмге сақталатын 
күштердiң конъюнктурасымен, кәсiпорын қызметiнiң рәмiздiк 
(символдық) қырымен және т.б. байланыстырылады. Зерт
теушiлердiң көпшiлiгi кәсiпорынның күнделiктi әрекетiн мә
дениет динамикасы барысындағы әдет-ғұрыптармен байла
ныстырып, соңғы кездерi үрдiске айналған рәмiздiк қырынан 
түсiндiруге тырысады. Алайда бұл зерттеулер көбiне кәсiп- 
орынның мәдениетiнен емес, авторлардың өзiнiң мәдениетiнен 
хабар беретiн тәрiздi. Және осы зерттеулердiң тағы бiр ерек
шелiгi, олардың кәсiпорындарды табысқа жеткiзетiн өлшем
дердiң сатысында құндылықтар жүйесiне, әдетте, төмен орын 
беруiмен сипатталады.

Бiздiң кәсiпкерлiк мәдениеттiң мәнiн зерттеу барысында аң
ғарғанымыз, бұл ұғымды құндылықтық-психологиялық тұрғыда 
қарастырған белгiлi немiс психологы Рольф Рюттингердiң «Кә
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сіпкерліктің мәдениеті» атты еңбегімен осы ол
қылықтың орнын толтырады [1]. 

Кәсiпорынның құндылықтар жүйесiнiң өз 
бойына табыстың бүкiл өзге белгiлерiн – әре
кет басымдылығын, клиентке жақындықты, 
кәсiпкерлiк үшiн еркiндiктi және т.б. жинақ
тайтынын ескеру қажет. Кәсiпкерлiк мәдениет 
құндылықтар туралы ортақ бiрiгiп жинақталған 
көзқарастар мен түсiнiктердiң жүйесiн бiлдiредi. 
Көзқарастар ең алдымен, кәсiпорынның қалай 
қызмет етуiн, қалай басқару керектiгiн, жалпы 
қалай үлгерiмдi болу керектiгiн түсiнуге көмек
тессе, ал құндылықтар туралы түсiнiк кәсiпорын 
үшiн не маңызды деген сұраққа жауап табады. 
Кәсiпкерлiк мәдениеттiң күнделiктi жүрiс-тұрыс 
деңгейiндегi үзiндiлерi ғана тiкелей таныла ала
ды, ал әрекеттiң арғы жағындағы өзiң және өз
гелер туралы қиялдар, нормалар, құндылықтар 
туралы түсiнiктерге жататын нәрселер көлеңке
де қалып қойғанымен, өзiнiң өте тиiмдiлiгiмен 
ерекшеленедi.

Кәсiпорын мәдениетiн талдау оны психоло
гиялық тақырыпқа айналдырады. Яғни мұның 
мысалдарын психология ғылымының классикте
рінің ашқан жаңалықтарымен байланыстыруға 
әбден болады. Мысалы, Фрейдтiң анықтамасын
дағы индивидуалды бейсаналыққа [2], не болмаса 
Юнгтiң анықтамасындағы ұжымдық бейсаналық
қа [3] сәйкес кәсiпорындар да, жекелеген адам
дар сияқты, әдетте қызметкерлерге байқалғаны
мен, мұқият бақылағанда орасан зор ықпалы бар 
әрекеттiң иррационалды тетiктерiмен, табу және 
үреймен, қозғаушы күштермен басқарылады.

Табысты, үлгерiмдi кәсiпорындардың же
текшiлiк принциптерi және құндылықтар туралы 
белгiлi бiр айқындалған түсiнiктер жиынтығы 
болса, ал үлгiре алмаған кәсiпорындар бұл ту
ралы мүлдем ойланбаған не болмаса құндылық
тар туралы түсiнiк жетекшiлiк принциптерiмен 
үйлестiрiлмеген. Бұл жерде сапалық стандарт
тардың сандық стандарттардың есебiне қарай 
қысқартылу феноменi аңғарылады. Бұл құн
дылықтар туралы түсiнiгi тек өндiрiстiк-эконо
микалық мақсаттарға жетумен ғана шектелетiн 
фирмалардың ақыры соңында қаржылық дағда
рысқа ұшырауымен сипатталатын менеджмент
тегi қайшылықты (парадоксалды) қатынастың 
жарқын мысалын бiлдiредi. Ақшаның өз-өзiнен 
ешқандай құндылығы жоқ, тек өмiрде табысқа 
жетудiң алғышарты ғана екендiгi белгiлi. Қар
жылық мақсатты көздейтiн бұл кәсiпорындарда, 
әдетте, фирманың жетекшiлерi ғана осы мүдденi 
көздегенiмен, сатылы баспалдақтың төменiнде 
орналасқандар нормадан тыс қаржылық пайда

ны бөлiсуге не мүлдем қатыспайды, не пропор
ционалды емес түрде қатысады.

Осыған орай күштi мәдениетке ие кәсiпо
рындардың не себептi үлгерiмдi болатындығын 
түсiндiруге болады. Жоғарыда жүргiзiлген тал
дау барысында тек үлкен кәсiпорындар мен кон
церндер зерттелгендiктен, неге олар өздерiнiң 
құрылымының күрделiгiне және үнемi шашы
раңқылық (хаос) қаупiнде болатындықтарына 
қарамастан, барлық қызметкерлер қабылдаған 
құндылықтар жүйесiмен өмiр сүредi деген сұрақ 
туындайды. Шындығында бұл фирмалар кейбiр 
жеңiл ұғынымды сенiмнiң қағидалары мен күштi 
қалаумен сипатталатын негiзгi мақсаттарға, яғни 
жоғары итермелеушi күшке негiзделе отырып, 
күштi өзара байланысқан торап құра алады.

Егер де бiрнеше негiз құраушы құндылықтар 
қызметкерлердiң қан мен тәнiне енсе, онда кон
церннiң жетекшi бағытын мұқият сақтаудың да 
қажеттiлiгi болмай қалады. Тiптi қомақты ауытқу
шылықтың өзiнде қызметкерлер таңдалынған ба
ғыттың дұрыстығына және маңызды мақсаттарға 
жететiндiктерiне сенiмдi болады. Бiр орталықтан 
басқарудың немесе көптеген циркулярлар мен 
нұсқаулардың, немесе жаппай қысым мен үнемi 
бақылаудың нәтижесiнде қол жетпеген негiзқұ
раушы принциптердiң жалпы ортақтығына күштi 
мәдениеттер алуантүрлiлiктiң тұтастығы арқылы 
қол жеткiзедi. Мұнан мынадай қарапайым түйiн 
шығады: күштi және итермелеушi регламента
циясы жоқ мәдениеттен күштi және итермелеушi 
мәдениет жақсы, немесе онан да нақтырақ айт
қанда: аса көп реттелген енжарлықтан гөрi аса 
көп шығармашылық шашыраңқылық жақсы.

Әдетте мәдениет белгiлi бiр тұрақтылық
қа жеткен және дамуының ортақ тарихы бар 
топқа қатысты айтылады. Бұл пiкiр iрi ұйымға 
емес, топқа қатысты, алайда бұл ұйымның өзi 
дамудың әртүрлi кезеңдерiнде тұрған, сонымен 
қатар күштi және әлсiз мәдениеттердiң белгiсi 
бар пайда қауымдастықтардан тұрады. Кәсiп- 
орынның мәдениетiн тұтас iргетас ретiнде ұғы
нуға болмайды. Әрбiр iрi ұйымда, нақтылы
ғында, жекелеген топтардың өз әрекетiн соған 
сәйкес үйлестiретiн әдетте жасырын, бiрақ мұ
қият сақталынатын дифференциалдық ғұрып
тар туралы, өзi және өзгелер туралы көзқарастар 
мен қиялдардың, принциптердiң, нормалардың, 
ойын ережелерiнiң бүкiл жиынтығы өмiр сүредi.

Бұл субмәдениеттiң (бұл жерде ұғым құн
дылықтар туралы түсiнiктен тыс қолданылып 
отыр) тасымалдаушылары ұқсас мүдделердi 
бiлдiретiн жекелеген тұлғалар болып табылады. 
Мұның барысында субмәдениеттер кәсiпорын
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ның өзiнiң құрылымын қайталайды: басқару, 
бөлiмдер, кәсiпорынның әкiмшiлiгi әртүрлi суб
мәдениеттерге ие болады. Ұйымға бұрын ешкiм 
енгiзбеген жаңа жүрiс-тұрыс тәртiптерi мен нор
малары енгiзiлiп, дамытылса, жаңа, күштi мәде
ниет пайда болады. Бұл жерде күштi мәдениет 
индивидуалды айырмашылықтарға формаларға 
қысым жасайтын унификациялық, сезiмдер мен 
көңiл-күйлердi басып тастайтын жансыз, қуат
ты, жетекшi мәдениеттi бiлдiрмейдi. Күштi мә
дениеттер, егер олар бiрден танылатын болса, 
адамдардың өмiрiне сай келетiндей тiрi, ашық 
және нақты болып табылады.

Егер кәсiпорында негiзгi құндылықтардың 
бiрқатары қабылданып, ұйымның барлық мүше
лерi оны ұғынса, қолдаса және қолданса, онда бұл 
нақты мәдениеттiң бар екендiгiн бiлдiредi. Бұл 
негiзгi құндылықтардың мазмұнында екi үрдiс – 
мақтаныш және дағды (стиль) үнемi байқалады. 
Көп жағдайларда негiзгi құндылықтар бiр жағы
нан, сыртқы салада, мысалы, нарықта, қоғамда 
белгiлi бiр нәрсенi ұсынудың және жетiлудiң бағ
дарламасын бiлдiрсе, екiншi жағынан, олар iшкi 
ұйымда қандай өзара қатынастардың тиiмдiлiгi 
мәселесiн қозғайды. Нақты мәдениет ниет пен 
ынтаның (мотивацияның) шешушi құралы бо
лып табылады: өз кәсiпорынның үшiн мақтаныш 
және қарым-қатынастың күнделiктi дағдысының 
негiзiнде өзiңдi жоғары деңгейде сезiну.

Нәтижелiлiк, кейбiр сәтсiздiктерге қара
мастан, белгiлi бiр салада, белгiлi бiр нарық
тық кәсiпте үстем жағдайға жетуге ұмтылудан, 
ал жеткен жағдайда оны ұстап тұру немесе ке
ңейтуге ұмтылудан көрiнедi. Жетiстiктi табыс
тың өзiнен басқа ешнәрсе табысты ете алмайды. 
Бұл бiр мезгiлде адамның негiзгi қажеттiлiгiн де 
өтейдi. Адам үнемi тобырдан ерекшеленуге ты
рысады, жоғарыдағы орын ортадағы орыннан 
әлдеқайда көбiрек рахатқа бөлейдi.

Нақты мәдениет сондай-ақ сенiң үстем жағ
дайыңды үнемi түсiндiрудi, оны өзектi етудi жә
не оны күннен күнге қорғау қажеттiлiгiн талап 
етедi. Бәсекелесiңмен өзiңдi үнемi салыстыру 
күн тәртiбiнен түспейдi, тiптi дұшпанның мұ
қият таразыланған бейнесiн қалыптастыру на
сихатталады. Нақты мәдениеттер кәсiпорында 
күштi дербес мәдениеттi дамытуға ұмтылады, 
оның иммунитетiн мәдениеттiң субьектiлерiне 
егедi және сонымен бiрге өзiндiк сана дамуының 
iргесiн қалайды. Сондай-ақ күштi мәдениеттiң 
белгiсi ұйым мүшелерiнiң бiр-бiрiне деген қа
тынасының нақтылығынан да көрiнедi. Мұны 
қазiргi кезде кез-келген iрi кәсiпорын жақсы 
түсiнедi. Сондықтан басқару бойынша негiзгi қа
ғидалар түзiледi, мамандарды дамыту бөлiмдерi 

құрылады, «қызметкерлердi басқару» тақыры
бына қатысты мыңдаған семинарлар өткiзiледi, 
ал соңғы уақыттарда «ұйымдарды дамыту» жо
балары кеңiнен қолға алынуда.

Ал әлсiз мәдениеттiң, яғни бұл жерде нақ
ты емес мәдениеттiң үлгiлерiнен төмендегi 
белгiлердi анықтауға болады:

–	 Құндылықтар туралы айқын түсiнiктiң жә
не белгiлi бiр салада, белгiлi бiр ахуалда немесе 
белгiлi бiр iсте табысқа қалай жетуге болатын
дығы туралы жалпы сенiмнiң жоқтығы. Шара
сыздық кеңiнен таралады, құтылудың амалын 
қысқа мерзiмдi өндiрiстiк мақсаттардан iздейдi, 
ұзақ мақсаттар болмайды және кәсiпорынның 
жалпы қамтушы философиясын анықтау артық
шылық деп саналады.

–	 Сенiм мен құндылықтар туралы түсiнiк 
болғанымен, дәл сол сәтте оның қайсысы дұ
рыс, маңызды және шешiмдi екендiгiне қатыс
ты келiсiм болмайды. Шешiмдiлiктiң жоқтығы 
кәсiпорынның жетекшiлiгi тарапынан болса, 
онда ол күрделi мәселеге айналады. Қайшылық 
жинақталады да, ұйымның төменгi деңгейлерiне 
таралады. Мұның салдары «кәсiпорындағы 
күштiлердiң» және орынбасарлардың арасында
ғы соғысқа әкеледi.

–	 Ұйымның жекелеген бөлiктерi өзара 
келiсiмге келе алмайды: негiзiнен әртүрлi көз
қарастар ұсынылғандықтан, тұтас картина жә
не сыртқы қызметтер, маркетинг пен өндiрiс 
техниктер мен коммерсанттар, штаб пен линия 
арасындағы дәстүрлi фронтальды ұстанымдарға 
қатысты орын алады.

–	 Жетекшi тұлғалар итермелеушi, ынталан
дырушы қызмет етпейдi және ненiң маңызды, 
ненiң маңызды еместiгiнiң жалпы ортақ түсiнiгiн 
дамытуға ықпал ететiндей ешнәрсе жасамайды. 

Мұнан өзге кейбiр жағдайларда қызметкер
лер интуитивтi түрде адасушылық пен сенiмсiз
дiк жағдайына келедi. Ойдан шығарылған 
аңыздар өмiрге келедi, онда қаталдығымен, тұр
пайылығымен және қулық-сұмдығымен ерекше
ленетiн «батырлар» туралы айтылады. Жартылай 
таңданыспен, жартылай айыптаумен айтылатын 
бұл жағдайларға терең үңiлу кәсiпорынның мә
дениетiнiң қандай екендiгiн аңғартады.

Күштi мәдениеттер iшкi жағынан да, сыртқы 
жағынан да ашық болып келедi.

Алдымен iшкi ашықтығы жоқ мәдениеттiң 
үлгiсiн келтiрейiк: мысалы, бiр топты алар бол
сақ, онда жиналыс өткiзу барысында үнемi 
бiрауыздылықты сақтау қажеттiлiгiнiң жазыл
маған нормасы бар, ал пiкiрдегi алшақтықтар, 
ондай егер бар болса, жиналыстың шеңберiнен 
тыс шығарылуы тиiс.
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Бiр қарағанда үйлесiмдiлiк бар сияқ
ты көрiнедi. Барлығы да тез келiсiмге келедi, 
бүлдiретiн ешкiм жоқ. Топтың әрине, күштi 
мәдениетi бар. Бiрақ, шындығында аңғарушы 
да, сол топ та «бұқаралық сананың» шырма
уында қалған. Қақтығыстарға деген дайындық
тың жоқтығы, қарама-қарсы көзқарасты талдау 
қабiлетiнiң жоқтығы, iшкi наразылық, ренiш, 
бойкүйездiк, жауыр болған тақырыпқа жарма
сып, жасанды iскерлiктi өне бойы сақтау мәж
бүрлiгi – мұның барлығы күштi, ашық мәде
ниеттiң емес, әлсiздiктiң белгiсi.

Осындай және осыған ұқсас феномендер 
топтарда болып қана қоймайды, бүкiл ұйымның 
жалпы жұмысына да тiкелей ықпал ете алады. 
Өздерiнiң iшкi көрсоқырлығымен бүлiнген олар 
мәселелер, қақтығыстар туындағанда, атмосфера
ның тұрақсыздығына қатысты мынадай ұстаным
ның жетегiнде болады: болмауы тиiс нәрсе бола 
алмайды. Кемшiлiктер көзге ұрып тұрғанда, кей
де тiптi абсурдты қайшылықтар көрiнiп тұрғанда, 
ол туралы ешкiм тiс жарып, ештеңе айтпайды. Ал 
бiрдеңе өзгерте алатындар ештеңе бiле алмайды 
және үнемi жалған сенiмдiлiкте жүредi.

 Бұл шығатын қақпақтың жоқтығын бiлдiредi, 
мұндай формальды коммуникацияның жұмыс 
iстемеуiн былайша жоюға болады:

–	 Кейбiр кәсiпорындарда оның iшкi мораль
дық климаты басқарудың дағдысы және еңбек 
жағдайы туралы қызметкерлердiң пiкiрiн үнемi 
сауалнама арқылы бiлiп отыру дәстүрлi қабыл
данған. Сауалнаманың жариясыз жүруiнiң арқа
сында қызметкерлер өз наразылықтарын бiлдiру 
мүмкiндiгiне ие болады. Жұмыс күшi нарығын 
зерттеудегi басты мақсат белгiлi бiр мәлiметтер 
алу емес, қызметкердiң түйiндерiн, тұжырымда
рын ескеру және танысу арқылы жетiстiкке жету. 

–	 Кәсiпорын қызметкерлерiнiң бiр-бiрiмен 
ашық диалогы маңызды орын алады. Ашықтық 
жеке адамнан бастау алады. Өндiрiстен тыс кез
дегi өзектi тақырыпқа айтылған әңгiмелер, бас
қарма өкiлдерiмен ресми емес әңгiмелер немесе 
мұқият жоспарланған семинарлар – барлық осы 
контактiлердiң мақсаты өзара бiрлесiп әрекет 
етудiң, жетiлуi мүмкiндiгiнiң жолын iздестiрудi 
бiлдiредi.

Жаңа, ашық мәдениеттiң тек бiрте-бiрте да
митындығын ескерсек, iшкi жариялылықтың да 
жеткiлiксiз екендiгiне көз жеткiземiз. Күштi мә
дениеттер сыртқы ықпалдарға да, яғни нарық пен 
қоғамға қатынасына да сезiмтал болады. Күштi 
және өзiндiк жеткiлiктi кәсiпорын қауiп-қатерге 
бейiм болғандықтан, күш бiрте-бiрте қараңғы
лықты тудырады. Жылдар бойы ұсталып тұр
ған табыстан бас айналудың нәтижесiнде, тiптi 

клиенттердiң өзiне де аңғарылатындай белгiлi бiр 
iшкi тойымдылық пен сыртқы сынды естiмеу қа
лыптаса бастайды. Мұндай кезеңде кәсiпорында 
жiгердiң әлсiреуi мен энергияның кемуiне әке
летiн, кейде «ұйымның энтропиясы» деп ата
латын феномен байқалады («энтропия» ұғымы 
физикадан алынған, термодинамиканың екiншi 
заңына сәйкес кез-келген тұйық физикалық жүйе 
ретсiздiк бағытына қарай дамиды, максималды 
энтропия жағдайы «жылулық өлiм» деп аталады).

«Ұйымның энтропиясы», жабық жүйелер 
сияқты, өзiнiң жеке логикасына сүйенiп қана 
өмiр сүретiн эгоцентрист (өзiмшiл) адамның 
әрекетiне ұқсас: онымен әңгiмелесу мүмкiн 
емес, қоршаған ортаның ықпалын ол мүлдем 
сезбейдi, керi байланыс терiске шығарылады, 
өмiрдегi бағдардың маңызды тiреуi мен аман қа
лу қабiлеттiлiгi жойылады. Ал ашық мәдениетке 
керiсiнше жариялылық тән.

 Әдетте жаратылыстанудағы пәндерге қатыс
ты қолданылатын «синергетикалық тәсiл» соңғы 
уақыттарда қоғамдық ғылымдарға да қатысты 
пайдаланылып, әмбебап дүниетанымдық тәсiл 
ретiнде көзге түсуде. Мұны кәсiпкерлiк мәде
ниеттi қарастыра отырып, ұйымның дамуына қа
тысты да қолдануға болады. Ұйымды механизм 
(тетiк) ретiнде қарастырған дұрыс па, әлде орга
низм (ағза) ретiнде қарастыру қажет пе?

Ұйымды механизм ретiнде қарастырған
да, ол көптеген бөлiктерден тұратын агрегат 
ретiнде зерттеледi және агрегаттың көмегiмен 
барынша тиiмдiлiкке жетуге бағытталған белгiлi 
бiр мiндеттер атқарылуы тиiс. Кез-келген «агре
гат» алдын-ала реттелген жағдайда ғана қызмет 
(функция) атқарады. Бекiтiлген тәртiптер басым 
болады: органиграммалар, жетекшiлiк бойынша 
нұсқаулар, лауазымды тұлғалардың мiндеттерi, 
«әдiстеме» мен қызметтiк насихаттар үлкен рөл 
ойнайды. Субъективтi тұрғыдан алғанда, ереже
лер мен реттеушiлiктiң (регламентация) арасын
да шекара болады, өйткенi ереже жасалушылар 
мен ереже жасаушылар үнемi бiрегей емес.

Мұнымен бiз өзiндiк алданудың мәндi көзiн 
айқындадық. Танымдық-практикалық принцип 
тұрғысында географиялық картаның террито
рия емес екендiгi» сияқты ұйымдастырушылық 
жоспар да кәсiпорынның өзiне сай келмейдi. Он
да қалай өмiр сүрiп жатыр, ұйым өзiн-өзi қалай 
бiлдiредi, онда қалай бастайды, күш пен билiктiң 
шынайы көздерi қайда жатыр, бұл туралы орга
ниграмма ешнәрсе айтып бермейдi.

 Егер ұйымды организм ретiнде қарастырсақ, 
онда оның барлық құрамдас бөлiктерiнiң үнемi 
өзгерушi ортада аман қалу үшiн күресетiндiгi кү
мәнсiз болып шығады. Бұл жерде ұйымның өзара 
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бағыныштылықтарды қалай игеретiндiгi, оның өз 
жүйесiнен тысқарыға ықпал ете алуы және өзге 
жүйелермен айырбасы (мысалы, компания – заң 
шығарушы) пәндiк қырынан зерттеледi. Тұрақсыз 
ортада алдыңғы орынға дамуға қабiлеттi, тұлға
ны үйретуге және өзгертуге бейiм, ептi, етi тiрi 
ұйымдастырушылық формалар құндылықтар ту
ралы тұтас та, айқын құндылықтар шығады.

Эрих Фроммның «Иелену немес бөлу»[4] деп 
аталатын белгiлi дилеммасына елiктеп, қысқаша 
түйiндесек, ұйым механизм ретiнде мәдениет
ке ие болады, ал организм ретiнде ұйым мәде
ниеттiң өзi болып табылады. Бұл екi алшақтық 
тек қағаз жүзiнде ғана емес, практикада да ай
қын аңғарылады. Бұл, әсiресе, кәсiпорын қиын
шылықтар мен түбiрлi өзгерiстердiң қарсаңында 
өзектiлiгiмен көзге түседi.

Егер ұйымды механизм ретiнде қарастыр
сақ, энергия мен бастама, өзгерiстiң бастапқы 
процестерi тек тысқарыдан немесе жоғарыдан 
келедi және көбiне бұл «тысқары» мен «үстiрт» 
бiр-бiрiмен бiрiгiп кетедi. Кәсiпорын мен оның 
қызметкерлерiнiң өздерi өзгерiске түсе алмау 
айғағы басшылыққа алынғандықтан кеңесшiлер 
сырттан шақырылады. Бұлар кейде жылдар 
бойы жұмыс iстейдi де, кәсiпорын жаңа бағы
ныштылық жағдайына тап келедi.

«Тазартушылар» түрiнде көрiнетiн ке
ңесшiлердiң үстiрт жұмысынан кейiн кәсiпорын
дағы мәдениет зорлықпен өзгертiледi. Сырттан 
таңылған қайта құрулар жауапкершiлiк сезiмiн 
тұншықтырады. Ал организм ретiндегi ұйымда 
терапевттердiң «күш пациеттiң өзiнде болады» 
деген лозунгi басшылыққа алынады. Өлiмшiнiң 
әсерiн қалдырса да тiрi организм ретiндегi ұйым 
өз бойынан өмiрге деген құлшынысты таба ала
ды. Кәсiпорындағы жаңа мәдениет және өз күш
терiнiң арқасында қалыптасады.

Кәсiпкерлiк мәдениет туралы айтқанда, мә
дениеттiң мазмұны мен мәдениеттi тасымал

даушы коммуникативтiк (қарым-қатынастық) 
құралдар арасындағы алшақтықты аңғаруға бо
лады. Дегенмен оны зерттеу барысында комму
никативтiк құралдар сенiмдер мен құндылық
тар туралы түсiнiктi ұғынудың негiзiн құрайды. 
Өкiнiшке орай, нақты жағдай анағұрлым күр
делi, мәдениеттiң белгiлерiн анықтауда бiрқатар 
қиыншылықтарға душар боламыз.

Жалпы кәсiпкерлiк феноменiнiң түбiрiнiң 
ортақтығына қарамастан адамына, аймағына, са
ласына, өзiнiң даму тарихына қарай әрбiр кәсiп- 
орынның өз мәдениетi бар. Кәсiпкерлiктiң қазақы 
мәдениетiне тән түрi туралы айту мүмкiн емес. Бұл 
әрине отандық кәсiпкерлiктiң қалыптасу үстiнде 
екендiгiмен және салыстыру үшiн мүмкiндiктiң 
жоқ екендiгiмен сипатталады. Дегенмен бiз жоға
рыда атап өткендей, қызметкерлер құндылықтар 
туралы түсiнiктi кәсiпорынның жетекшiлерiнен 
алатынын ескерсек, олардың кәсiпорындағы «мә
дениет тасымалдаушылары» екендiгi аңғары
лады. Батыстық менеджерлермен салыстырған
да отандық кәсiпорын жетекшiлерiнiң мынадай 
айырмашылықтары көрiнiп тұрады: қоғам мен 
елге қызмет етуден гөрi дербестiк пен жетекшiлiк 
ету мүмкiндiгi алдыңғы орынға қойылады, қор
шаған ортамен санаспау, еңбек этикасының тө
менгi деңгейi, ұжымдық жетекшiлiктен гөрi бiр 
жетекшiге бағынудың басымдылығы және т.б.

Бүгiнгi күнi директивалар мен қағидаларға 
сүйенген жетекшiлiк етудiң идеалды үлгiлерi ту
ралы көп жазылғанымен, ол тек қағаз жүзiнде ғана 
қалып қойған, күнделiктi практикамен байланысы 
мүлдем аз. Осыған дейiн бiз мәдениеттiң негiзқұ
раушы принциптерiн қалыптастыруды жетiлдiру
ге күш-жiгерiмiздi жұмсап келсек, бүгiнгi күні 
энергияның бiр бөлiгiн нақты мiндеттердi iске 
асыруға бағыттауды талап ететiн сияқты. Мүмкiн 
осыдан кейiн кәсiпорындағы мәдениет туралы 
түсiнiк өз өзектiлiгiн жойып, кәсiпорындардың 
өзi мәдени ортаға айналар. 

Әдебиеттер

1	 Рюттингер Р. Культура предпринимательства / Перевод с нем. – М.: ЭКОМ, 1992. – 240 с.
2	 Фрейд З. Психология бессознательного. – М., 1989. – 132 с.
3	 Юнг К.Г. Архетип и символ. – М., 1991. – 365 с.
4	 Фромм Э. Иметь или быть? – М.: Прогресс, 1990. – 330 с.

References

1	 Ruttenger R. Cultura predprinimatelstva: Perevod s nem. – М.: EKOM, 1992. – 240 s.
2	 Freid Z. Psihologia bessoznatelnogo. – М., 1989. – 132 s.
3	 Iung К.G. Arhetipisimvol. – М., 1991. – 365 s.
4	 FrommE. Imetilibyt? – М.: Progress, 1990. – 330 s.


