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Аннотация
Культура трудовых отношений является фундаментом для деятельнос-
ти промышленных предприятий. Применение различных методов и ме-
тодик диагностики культуры трудовых отношений позволяет получить 
полное представление о роли и оценке ее значимости в структуре пред-
приятия и сформулировать системный подход к ее управлению. Иссле-
дована специфика процесса управления культурой трудовых отношений 
на промышленных предприятиях, описаны последовательность форми-
рования и процедура преобразования этапов культуры трудовых отно-
шений в инновационный тип. Авторы сформировали перечень уровней 
контроля реализации инновационного типа культуры трудовых отноше-
ний промышленных предприятий. Сгруппированы ведущие предприя-
тия промышленного сектора экономики Российской Федерации и Орен-
бургской области Российской Федерации. Для оценки культуры трудовых 
отношений промышленных предприятий Оренбуржья проведен опрос 
сотрудников и выявлены наиболее значимые характеристики индексов, 
позволяющих определить поведение сотрудников и повысить эффек-
тивность их деятельности. Предложен ряд мероприятий по совершенст-
вованию процесса управления культурой трудовых отношений на про-
мышленных предприятиях в Оренбургской области, поскольку данный 
процесс играет ключевую роль в формировании продуктивного и здо-
рового трудового коллектива, способствует повышению эффективности 
производства и обеспечивает устойчивое развитие предприятия. Настоя-
щая статья является продолжением статьи «Теоретико- методологические 
аспекты управления культурой трудовых отношений промышленных 
предприятий», опубликованной в журнале «Научный результат. Эконо-
мические исследования». 
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Abstract
The labor relations culture is the foundation for industrial enterprises’ activi-
ties. The application of  various methods and labor relations culture diagnos-
tics techniques allows to get a complete picture of  the role and assessment 
of  its importance in the enterprise structure and to formulate a systematic ap-
proach to its management. The specificity of  the labor relations at industri-
al enterprises culture managements process has been investigated and the se-
quence of  formation and the procedure for transforming the stages of  labor 
relations culture into an innovative type described. The authors have formed 
a list of  control levels implementing the innovative type of  labor relations cul-
ture at industrial enterprises. The leading industrial enterprises in Russia and 
the Orenburg region have been grouped. To assess the labor relations culture 
at the Orenburg region industrial enterprises, the employees were surveyed 
and the most significant characteristics of  the indices identified, which allow 
to determine the employees’ behavior and improve their activities efficiency. 
A number of  measures to improve the labor relations culture management pro-
cess at the Orenburg region industrial enterprises have been proposed, since 
this process plays a key role in a productive and healthy labor collective for-
mation, contributes to the production efficiency improvement and ensures sus-
tainable development of  the enterprise. The article is a continuation of  “The-
oretical and methodological aspects of  ma naging the culture of  labor relations 
of  industrial enterprises” published in “Research Result. Economic Research”. 
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ВВЕДЕНИЕ 
Настоящая статья является продолжением статьи «Теоретико-методологические аспекты управления 

культурой трудовых отношений промышленных предприятий» [1].
В условиях новой реальности, цифровизации, трансформации социальных, политических, экологи-

ческих и экономических процессов культура трудовых отношений является значимым фактором, влияю-
щим на эффективность деятельности и конкурентоспособность промышленных предприятий и произво-
димых ею товаров. Для сохранения достигнутых результатов и дальнейшего развития производственной 
деятельности промышленные предприятия вынуждены постоянно совершенствовать культуру трудовых 
отношений и подстраивать ее под требования внутренней и внешней среды и тех изменений, которые 
происходят в национальной и мировой экономике.

Большое внимание культуре трудовых отношений уделяется в работах к.с. Вагиной, А.С. Огоро-
дова, С.Ю., Саранчука, Н.Г. Чертаевой, А.Л. Темницкого [6–8]. Среди зарубежных специалистов сто-
ит отметить D. Adler. L.B. Siegel, F. Alvaredo, L. Chancel, T. Piketty, E. Saez, G. Zucman, M.D. Watkins, 
F. Namamian, S. Feyzollahi [2–5].

Цель исследования – изучить особенности формирования и развития культуры трудовых отноше-
ний промышленности Оренбуржья и на основе расчета индексов культуры трудовых отношений пред-
ложить рекомендации по установлению влияния культуры для повышения эффективности деятельнос-
ти экономики промышленных предприятий региона.

В настоящем исследовании применялись теоретические и эмпирические методы, метод сравнитель-
ного анализа и контент-анализ научной литературы по проблеме исследования.

ОСОБЕННОСТИ КУЛЬТУРЫ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
При грамотном управлении культурой трудовых отношений на промышленных предприятиях мож-

но добиться успеха и стабильности производственно-хозяйственной деятельности, и наоборот. В связи 
с этим культуру трудовых отношений необходимо исследовать, формировать, постоянно совершенст-
вовать и корректировать ее изменение, особенно в условиях новой реальности. 

Она придает единообразие совместным действиям людей, формирует общую для всех психологию, 
объединяет в систему главные ценности, традиции, обычаи, ритуалы предприятия и его структурных 
подразделений, образуя при этом философию организации. Философия отражает представление про-
мышленного предприятия о самом себе, своем предназначении и основных направлениях деятельности, 
закладывает основы разработки методов управления (стиля, мотивационных принципов, информацион-
ных ориентиров, процедур разрешения конфликтов), упорядочивает процесс организации деятельнос-
ти персонала на основе общих принципов, способствует формулированию правил поведения. 

На промышленных предприятиях, где сотрудников объединяют для достижения целей и реализа-
ции проектов совместными усилиями, действуют многочисленные правила, нормы, предписания, без 
которых недостижимы совместные результаты. Управление персоналом на предприятиях промышлен-
ности требует знаний во многих аспектах взаимоотношений с людьми и влияния на их работоспособ-
ность условий их объединения. Современные реалии предполагают использование гибких технологий 
управления персоналом и создание условий комфортного рабочего пространства. В этом отношении 
сформировались представления о культуре трудовых отношений, которые включают многие практиче-
ские приемы гармонизации совместной деятельности в разных условиях функционирования производ-
ственного процесса под воздействием внешних и внутренних факторов. 

Корпоративная и организационная культура – это тесно связанные понятия, которые отражают нор-
мы, правила, принципы и ценности промышленных предприятий. Сегодня промышленные предприя-
тия используют разные принципы и механизмы формирования культуры трудовых отношений, кото-
рые позволяют либо формализовать процесс ее создания, либо модернизировать. Это очень важно для 
того, чтобы культура трудовых отношений была понятна всем сотрудникам и направленность ее дина-
мики была бы определенной. В противном случае культура трудовых отношений обесценивается и де-
зактуализируется до такой степени, что начинает сказываться на функционировании промышленного 
предприятия негативным образом (например, возникновение контркультур, открытый саботаж программ 
развития организации и др.). 
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Организационная культура должна представлять собой систему, в структуре которой очевидны источ-
ники активности, комплекс взаимосвязанных элементов и вектор направленности на развитие производ-
ственного процесса. Такая система не имеет существенных отличий в случае первоначального создания 
компании и тогда, когда в компании возникает необходимость модернизации организационного пове-
дения. Во втором случае система приводится в соответствие с первичными критериями и принципа-
ми, которые были положены в ее основу основателями и учредителями промышленного предприятия.

С целью оценки культуры трудовых отношений на промышленных предприятиях Оренбургской об-
ласти рассмотрим более подробно компоненты управления, этапы формирования и процесс преобразо-
вания этапов культуры трудовых отношений в инновационный тип, выявим перечень уровней контроля 
реализации инновационного типа культуры трудовых отношений промышленных предприятий, выде-
лим преимущества в целях формирования и развития культуры трудовых отношений промышленных 
предприятий и предложим ряд мероприятий по ее совершенствованию.

По методу Д. Денисона можно выделить два классификационных признака: 
1) ориентация на стейкхолдеров, то есть сотрудников или клиентов (внешний или внутренний фокус);
2) свойства (параметры) культуры трудовых отношений, которые присущи промышленным предпри-

ятиям (гибкая или стабильная) и благодаря которым можно получить четыре компонента культуры трудо-
вых отношений промышленных предприятий: миссию, согласованность, адаптивность и вовлеченность [8].

Дадим определения основным компонентам культуры трудовых отношений промышленных пред-
приятий согласно схеме (рис. 1).

1. Миссия означает, понимают ли сотрудники 
цели и задачи, которые стоят перед промышлен-
ным предприятием, знают ли стратегию развития, 
а также какое видение помогает определить цен-
ности предприятия и направить поведение всех 
сотрудников в нужное русло.

2. Адаптивность предполагает, насколько быс-
тро способно промышленное предприятие адап-
тироваться к условиям новой реальности, ори-
ентировано ли оно на клиента, какое внимание 
уделяется  обучению, созданию и внедрению но-
вых ценностей и норм, а трансформация новых 
регламентов способствует изменению в организа-
ционном поведении сотрудников.

3. Вовлеченность отражает делегирование полномочий сотрудникам, какое внимание промышленное 
предприятие уделяет развитию способностей персонала, ориентированы ли они на командную работу.

4. Согласованность показывает координацию и интеграцию при взаимодействии персонала, объединя-
ют ли сотрудников промышленного предприятия общие взгляды или у них присутствуют разногласия, при-
держиваются ли они одних ценностей и норм.

Данные компоненты являются основополагающими для формирования культуры трудовых отноше-
ний промышленных предприятий, выступают одной из форм адаптации предприятий к новым услови-
ям и способствуют развитию и достижению новых бизнес-целей. 

Можно выделить следующие основные этапы формирования культуры трудовых отношений про-
мышленных предприятий (рис. 2).

На первом этапе определяется миссия промышленного предприятия, которая отражает ее предназначение 
и представление о том, каким мы хотим видеть предприятие по отношению к различным группам стейкхолдеров.

Второй этап позволяет определить культуру трудовых отношений и профессиональные способно-
сти руководства и персонала промышленного предприятия.

Третий этап основан на системе формальных (правила внутреннего трудового распорядка, положе-
ния о подразделениях и др.) и неформальных (внешний облик персонала, общение с коллегами, про-
фессиональная лексика и другое) правил, присущих промышленному предприятию. 

Четвертый этап формирования культуры трудовых отношений включает создание фирменного стиля, 
оформление интерьера и экстерьера промышленного предприятия.
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Рис. 1. Основные компоненты (блоки) культуры тру-
довых отношений промышленных предприятий

Составлено авторами по материалам исследования
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Таким образом, на основе данных этапов осуществляется формирование культуры трудовых отно-
шений промышленного предприятия.

ВНЕДРЕНИЕ ИННОВАЦИОННОГО ТИПА КУЛЬТУРЫ ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ

Рассмотрим этапы развития культуры трудовых отношений промышленных предприятий в иннова-
ционный тип (рис. 3).

К данным этапам прибегают в случае смены руководства, стиля управления, слияния или поглоще-
ния компании. Таким образом, культура трудовых отношений промышленного предприятия преобра-
зуется в инновационный тип развития. 

Промышленные предприятия, разработав и внедрив инновационный тип культуры трудовых отно-
шений на долгосрочную перспективу, смогут определить главные приоритеты и цели, включающие:

1) обеспечение конкурентоспособности в сфере технологии производства продукции и в целом со-
вершенствование технологической политики предприятия;

2) обеспечение поэтапного совершенствования корпоративной социальной ответственности, в том 
числе экологические показатели производства;

3) упрочнение статуса и бренда предприятия как работодателя в глазах стейкхолдеров [11; 12].
Для внедрения инновационного типа культуры трудовых отношений промышленного предприятия необ-

ходимо также осуществлять контроль его реализации, который можно представить в виде уровней (рис. 4).
В целях контроля эффективности реализации культуры трудовых отношений промышленного предпри-

ятия необходимо выделить следующие перспективные направления: кадровая, мотивационная, стимулиру-
ющая и организационная перспективы. Соответственно, с позиции стратегии развития  промышленного 

Составлено авторами по материалам источника [9]
Рис. 2. Основополагающие этапы формирования культуры  

трудовых отношений промышленных предприятий
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Рис. 3. Процесс преобразования этапов культуры трудовых отношений  

промышленных предприятий в инновационный тип
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системы управления 

промышленного 
предприятия

Диагностика 
существующей культуры 

трудовых отношений

Создание сплоченной 
команды, осуществляющих 

изменения культуры 
трудовых отношений

Внедрение эффективной 
внутренней коммуникации, 

системы мотивации персонала, 
контроля, обеспечение 
оптимальных условий 

труда предприятия

Разработка 
альтернативных 

сценариев изменения 
культуры трудовых 

отношений

Выбор сценария 
изменения культуры 

трудовых отношений

Создание гибкой 
структуры 

промышленного 
производства
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предприятия следует по каждому направ-
лению разработать и привести в соответ-
ствие оценку эффективности реализации 
культуры трудовых отношений.

Также необходимо отметить, что руково-
дители промышленных предприятий смогут:

1) понять культуру трудовых отноше-
ний своего предприятия и проводить оцен-
ку ее предполагаемых и потенциальных об-
думанных последствий;

2) проводить оценку уровня согласо-
ванности мнений сотрудников на культу-
ру трудовых отношений;

3) выявлять субкультуры, влияющие 
на повышение или снижение производи-
тельности труда сотрудников;

4) вовремя обнаруживать различия меж-
ду традиционными культурами трудовых отношений в процессе слияния или поглощения компании;

5) ориентировать новое руководство на культуру трудовых отношений и помогать им в поиске на-
иболее эффективного стиля руководства предприятием и коллективом;

6) измерять степень соответствия стилей отдельных лидеров культуры трудовых отношений для по-
нимания степени их влияния;

7) проектировать культуру трудовых отношений для всего промышленного предприятия и понимать, 
какие изменения необходимы для ее воплощения.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Сегодня Российская Федерация (далее – РФ, Россия) – одна из крупнейших держав мира. В зависимости 

от своего потенциала промышленность страны может производить широкий спектр товаров и обслуживать 
важные сферы экономики и жизнедеятельности людей. Несмотря на тяжелый системный кризис 1990-х гг., 
период пандемии COVID-19 и резкий спад промышленного производства, с начала 2020 г. сектор стабильно 
растет и развивается. Россия входит в четверку лидеров после Китая, Соединенных Штатов Америки и Индии.

На рис. 5 отражены ведущие предприятия промышленного сектора экономики РФ.
В табл. 1 представлены ведущие промышленные предприятия Поволжья, а именно Оренбургской области [12].
С целью оценки культуры трудовых отношений на промышленных предприятиях Оренбургской об-

ласти нами было опрошено 480 сотрудников, представителей каждой отрасли промышленности, по ме-
тодике Г. Хофстеде [14]. На функционирование и развитие экономики промышленных предприятий 
Оренбуржья с точки зрения культуры трудовых отношений оказывают воздействие следующие индексы: 

1) избегание неопределенности;
2) дистанция власти; 
3) долгосрочная/краткосрочная ориентация;
4) индивидуализм/коллективизм;
5) маскулинность (мужской/женский тип);
6) допущение.
Полученные результаты представлены в табл. 2.
В качестве объектов исследования с металлургического производства было выбрано общество с ограни-

ченной ответственностью «Медногорский медно-серный комбинат» (№ 1), с отрасли производства машин 
и оборудования – открытое акционерное общество «Завод бурового оборудования» (№ 2), с группы объ-
ектов, занимающихся добычей полезных ископаемых, – публичное акционерное общество «Гайский ГОК» 
(№ 3), с отрасли производящих неметаллические минералы – акционерное  общество «Новотроицкий це-
ментный завод» (№ 4), с представителей  электроэнергетики – акционерное общество «Интер РАО – Элек-
трогенерация» – «Ириклинская ГРЭС» (№ 5), с топливно-энергетического комплекса – общество с ограни-
ченной ответственностью «Газпром добыча Оренбург» (№ 6). 

Составлено авторами по материалам исследования
Рис. 4. Перечень уровней контроля реализации  

инновационного типа культуры трудовых отношений  
промышленных предприятий

Уровень 4 – постановка оперативных задач 
по развитию культуры трудовых отношений 
промышленного предприятия

Уровень 3 –  разработка  плана развития 
культуры трудовых отношений 
промышленного предприятия

Уровень 2 –  конкретизация концепции 
культуры трудовых отношений 
промышленного предприятия 

Уровень 1 –  разработка концепции культу-
ры трудовых отношений промышленного 
предприятия
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Таблица 1 
Ведущие промышленные предприятия Оренбургской области

Отрасли 
промышленности 

Ведущие промышленные предприятия

Металлургическое 
производство

АО «Уральская Сталь», ООО «Медногорский медно-серный комбинат», ООО «ГЗОЦМ», 
АО «Новотроицкий завод хромовых соединений»

Производство машин 
и оборудования

АО «ПО «Стрела», АО «Орский машиностроительный завод», АО «Механический 
завод», ООО «Оренбургский радиатор», Оренбургский локомотивно-ремонтный за-
вод, филиал АО  «Желдорреммаш», ОАО «Медногорский электротехнический завод 
«Уралэлектро», ОАО «Завод бурового оборудования», АО «Завод «Инвертор», ОАО 
«Гидропресс», АО «Кувандыкский завод кузнечно-прессового оборудования «Доли-
на», ООО «Джон Дир Русь», филиал в Оренбурге

Добыча прочих полезных 
ископаемых

ПАО «Гайский ГОК», АО «Оренбургские минералы», ООО «Руссоль», ЗАО «Ормет»

Производство прочей не-
металлической минераль-
ной продукции

ООО «Аккерманн Цемент», ООО «Волма – Оренбург», ООО «Новотроицкий содо-
вый завод», АО «Новотроицкий цементный завод», Орский щебеночный завод фи-
лиал ОАО «Первая нерудная компания», АО «Орское карьероуправление»

Электроэнергетика Филиал АО «Интер РАО – Электрогенерация» – «Ириклинская ГРЭС», филиал «Орен-
бургский» ПАО «Т Плюс», ООО «Авелар Солар Технолоджи», АО «Солнечный ве-
тер», ООО «Бугульчанская СЭС»

Топливно-энергетический 
комплекс

АО «Оренбургнефть», ООО «Газпром добыча Оренбург», ООО «Газпромнефть-
Оренбург», ООО «Сладковско-Заречное», ПАО «Преображенскнефть», ООО «Неф-
тяная компания «Новый Поток»» 

Примечание: АО – акционерное общество, ООО – общество с ограниченной ответственностью, ОАО – открытое акционерное общество, 
ПАО – публичное акционерное общество

Составлено авторами по материалам исследования

Таблица 2 
Индексы культуры трудовых отношений на промышленных предприятиях  

Оренбургской области 
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№ 1 № 2 № 3 № 4 № 5 № 6

Дистанция власти PDI

Сотрудничество с руководством 
предприятия, гибкость в при-
нятии решений, присутствие 
четкой иерархии 

52,1 48,6 60,7 38,9 57,7 62,0 53,3
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№ 1 № 2 № 3 № 4 № 5 № 6

Индивидуализм/
коллективизм

IDV

Значимость личной жизни 
сотрудников, условий рабо-
ты для подчиненных и защи-
ты от увольнения 

67,0 64,0 68,0 69,0 61,0 63,0 65,3

Маскулинность
(мужской/женский 
тип)

MAS

Нацеленность на результат лю-
бой ценой, гендерное превос-
ходство, присущие данному 
сообществу

49,0 57,2 61,1 46,8 51,9 43,2 51,5

Избегание неопре-
деленности

UAI
Степень восприятия и реагиро-
вания на незнакомые ситуации

91,2 89,5 84,6 87,0 78,4 76,9 84,6

Допущение IVR

Уравновешенность и стабиль-
ность, бережливость, настой-
чивость, уважение к традици-
ям, степень удовлетворенности 
сотрудников

72,6 74,3 70,8 77,6
  

72,9
79,1 74,6

Долгосрочная/крат-
косрочная ориен-
тация 

PRA
Принятый в коллективе времен-
ный горизонт событий

45,4 52,1 39,8 42,0 38,1 59,9 46,2

Составлено авторами по материалам исследования

Как видно из табл. 2, индексы культуры трудовых отношений на промышленных предприятиях Орен-
буржья различны и позволяют сделать следующие выводы.

1. Индекс дистанции власти (PDI) показывает показатели лояльности персонала к администрации 
предприятия. Средние показатели результатов исследования разных отраслей промышленных предпри-
ятий составили 53,3, что свидетельствует о высокой концентрации руководства и низком уровне власти 
сотрудников. Степень вовлеченности сотрудников в выполнение установленных процедур четко объ-
ясняет культуру трудовых отношений и ориентацию рядовых сотрудников. При этом больше поло-
вины сотрудников (67 %) подчеркнули важность соблюдения правил внутреннего распорядка и лишь  
7 % опрошенных периодически нарушают их в отсутствии руководства, а 26 % отметили, что данные 
правила выполняют автоматически.

2. Индекс индивидуализма/коллективизма (IDV) по результатам опроса составил 65,3. Данный по-
казатель отражает важность групповых и/или индивидуальных ценностей, а также определяет степень 
воздействия коллектива на сотрудника предприятия. Каждый сотрудник предприятия соотносит се-
бя с определенной социальной группой, что позволяет судить о личных ценностях и ценностях всего 
предприятия. Следовательно, между структурными подразделениями промышленных предприятий и со-
трудниками работающих в них нет различий, а работа сообща приносит социальные и другие выгоды.

Окончание табл. 2
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3. Среднее значение индекса маскулинности (мужской/женский типы – MAS) составляет 51,5 на объ-
ектах исследования. Это говорит о том, что на промышленных предприятиях проявляется равенство 
между «мужским» и «женским» типами в культуре трудовых отношений. В современном мире на про-
мышленных предприятиях персонал активно вовлекается в проектную деятельность. На объектах ис-
следования по полученным результатам выявлено, что соблюдение норм, традиций предприятий и их 
трудовых функций аналогично и для мужчин, и для женщин.

4. Индекс избегания неопределенности (UAI) показывает степень формализованности выполнения 
правил, действующих на исследуемых предприятиях. Среднее значение данного показателя составляет 
84,6, что говорит о возможной бюрократизации организационного управления на всех уровнях.

5. Индекс допущения (IVR) у объектов исследования в среднем составляет 74,6, что характеризуется 
сдержанной культурой, имеющей тенденцию к оптимизму, важности свободы слова. Сотрудники уде-
ляют внимание досугу, сосредоточены на личном счастье, позволяют относительно свободно удовлет-
ворять фундаментальные и естественные человеческие желания, связанные с наслаждением жизнью.

6. Средний показатель индекса долгосрочной/краткосрочной ориентации (PRA) составляет 46,2 для 
объектов исследований, что свидетельствует о том, что сотрудники часто пытаются найти ответ на во-
просы «Почему?» и «Зачем?», имеют сильные убеждения, а иногда склонны переоценивать себя. В та-
ких коллективах особое внимание уделяется ценностям и правам, лесть воспринимается благосклонно. 

Таким образом, совокупность исследуемых показателей культуры трудовых отношений промышлен-
ных предприятий Оренбуржья отражает взгляды, специфику, динамику, идеалы, убеждения, традиции 
и другие социальные установки сотрудников анализируемых отраслей промышленности. Следователь-
но, культура трудовых отношений всегда выступает фактором развития предприятий и закладывает по-
ведение сотрудников в трудовом коллективе промышленных предприятий [15].

Проведенное исследование позволяет сделать вывод о том, что персоналу производственных пред-
приятий характерны небольшая инициативность и самостоятельность, высокая степень осторожности 
и малая готовность идти на риск. Лишь у единиц сотрудников присутствует ориентация на личностное 
самоутверждение, что вытесняет в их сознании заботу о природе, толерантность и т.д. Таким образом, 
культура трудовых отношений влияет на конечный результат работы промышленных предприятий, ко-
торый во многом отражает эффективность организационной деятельности.

На рис. 6 представлены основополагающие преимущества для формирования и развития культуры 
трудовых отношений промышленных предприятий.

На основе выделенных преимуществ в целях формирования и развития культуры трудовых отноше-
ний для промышленных предприятий необходимо предложить ряд основных мероприятий по совер-
шенствованию и развитию культуры трудовых отношений, которые могут заключаться в следующем.

1. Для заинтересованности персонала, проявляющего инновационную активность, следует разраба-
тывать определенную систему ценностей культуры трудовых отношений, которая бы стимулировала со-
трудников предприятия к инновационной деятельности. При этом необходимо отметить, что культура 
трудовых отношений формируется и получает дальнейшее развитие через стиль управления, создание 

Культура трудовых отношений  ориенти-
руется на внутреннюю среду и в большей 
степени выражается в организационном 
поведении персонала промышленных 
предприятий

Культура трудовых отношений промыш-
ленных предприятий создает фундамент 
для управления внешними и внутренни-
ми коммуникационными процессами

Культура трудовых отношений создает 
подвижность и адаптивность к иннова-
циям на промышленном предприятии

Культура трудовых отношений выраба-
тывает определенный стиль управления 
в целях сотрудничества между руковод-
ством и персоналом

Преимущества

Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 6. Преимущества для формирования и развития культуры  
трудовых отношений промышленных предприятий
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команды единомышленников, прививание чувства единства, членства, сопричастности, развитие сто-
рителлинга (способа передачи информации при помощи рассказывания различных историй об осно-
вателях предприятия, героях и т.д.), выработку эффективных коммуникационных процессов между ру-
ководством и сотрудниками предприятия.  

2. Для эффективной деятельности предприятия необходимо разрабатывать, а в случае каких-либо 
изменений производить корректировку кодекса культуры трудовых отношений промышленного пред-
приятия, в котором находят отражение нормы, ценности предприятия, направленные на поддержание 
доверительных отношений в трудовом коллективе, духа сопричастности и взаимопомощи.

3. Стоит регулярно проводить корпоративные мероприятия (День рождения предприятия, Новый год 
и т.д.), направленные на сплочение трудового коллектива промышленного предприятия. Важным явля-
ется внедрить новичков в действующую культуру трудовых отношений, например, вручить комплект 
новичка, провести приветственный тренинг, прикрепить наставника и т.д. Данные показатели могут вы-
ражаться в количестве комплексных экскурсий сотрудников на различные объекты, связанные с деятель-
ностью промышленных предприятий, а также в проведении игр, направленных на сплочение коллекти-
ва, тематических тренингов, тимбилдингов и других командообразующих мероприятий.

4. На сегодняшний день целесообразно создавать проектные команды в целях реализации творче-
ского и инновационного потенциала каждого сотрудника и тем самым достигать стратегических целей 
промышленного предприятия, а также формировать неформальные коммуникационные связи и ини-
циировать командные способы решения поставленных задач.

5. Необходимо разрабатывать карты культуры трудовых отношений промышленного предприятия, 
состоящие из трех блоков:

 – факторы, развивающие или блокирующие культуру трудовых отношений (власть и закон, выде-
ление ресурсов, ритуалы, поддержка руководства, развитие навыков и др.);

 – привычки поведения («мы рады экспериментам, рады учиться на ошибках, мы действуем на осно-
вании фактов, а не мнений» и др.);

 – выходы (новые зоны роста, удержание талантов в инновациях и др).

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В условиях новой реальности, неопределенности внешней среды, неизбежных социально- экономических 

и политических потрясений в современном российском бизнесе за последние годы произошли мас-
штабные трансформационные изменения: прекращение деятельности, уход с рынка многих иностран-
ных компаний, слияние и поглощение предприятий. Во вновь образовавшихся предприятиях новое ру-
ководство внедряет свои ценностные установки, нормы, идеи. При этом культура трудовых отношений 
многих промышленных предприятий устарела, утратив свои главные ценности и нормы.

Все указанные особенности подтверждают возможное возникновение социальных, экологических, 
политических и экономических кризисов, возврат к прошлому, в том числе в сфере культуры трудовых 
отношений. Нормативы и стандарты основаны на практическом опыте крупных предприятий, отличаю-
щихся траекторией развития и спецификой управленческой культуры, что приводит к изменению трудо-
вых отношений на промышленных предприятиях в направлениях, схожих с условиями новой реальности.

Следовательно, устойчивое функционирование и развитие промышленных предприятий связаны с кор-
поративными отношениями, что определяет важность осуществления оптимизации культуры трудовых отно-
шений в соответствии с выявленными в результате исследования проблем для поддержания ее уровня в уста-
новленном направлении развития. При этом гибкость политики в области культуры трудовых отношений 
будет способствовать развитию персонала и адаптации промышленных предприятий к внешним изменениям.
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