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ЦЕЛЬ РАБОТЫ 

 Рассмотреть основные типы организационной культуры и 
изучить зависимость типа карьеры от типа организационной 
культуры.  
 

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ СВЕДЕНИЯ 

История карьеры 
 

28 ноября 1841 года у берегов Голландии потерпел 

кораблекрушение бриг «Доротея», шедший в Венесуэлу с грузом 

рейнских вин. Глухая ночь, луна, с трудом пробивающаяся сквозь 

затянутое тучами небо, сильный шторм: волны долго бросали 

корабль, а потом одна из них сбила руль. 
 

Юнга кинулся за борт, вода подбросила его, как огромные 

качели, залила глаза – он понял, что умирает, но раздался плеск 

весел, и перегнувшийся через борт матрос схватил его за волосы. 

На голландский берег Генрих Шлиман сошел полуголым: на 

нембыли лишь старое одеяло и рваные кальсоны. 
 

Мать он потерял в детстве, женившийся на служанке отец 

присвоил его наследство. Образования и профессии у него не было. 

Теперь, полуголый и иззябший, он очутился в Голландии – стоял 

шестиградусный мороз, милостыню в Амстердаме подавали плохо. 
 

Казалось, что его жизнь закончится в Амстердаме и эту зиму 

он не переживет. 
 

Юноша попытался завербоваться в солдаты, врач выслушал и 
простучал его грудь, сказав, что чахоточных на военную службу не 

берут. 
 

Генрих не сдавался, считая каждую небольшую удачу улыб-

кой Фортуны, которая никогда его не оставит. И счет ее улыбкам 

он вел именно с этого пропитанного безнадежной тоской амстер-

дамского вечера, когда его разбудил стук в дверь. Хозяйка при-
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несла письмо и бланк почтового перевода: человек, много лет то-му 

назад сватавшийся к его покойной матери, прислал ему не-сколько 

десятков гульденов и рекомендательную записку в одну из 

амстердамских фирм. Через день Генрих Шлиман разносил по 

Амстердаму корреспонденцию торгового дома Квина, судьба дала 

ему шанс, и он должен был его использовать. 
 

Шлиман работает рассыльным, получает гроши и тратит их на 
учебники. В его комнате по-прежнему нет печки, Шлиман пи-

тается черствым хлебом, не покупает одежду, зато он ходит по го-

роду с английской грамматикой в руках. 
 

Меньше чем через год Шлиман овладевает английским, 

французским, итальянским, португальским, шведским и испанским. 

Но посыльный должен летать по улицам, а не бродить, уткнувшись 

носом в книжку, и Генриха увольняют. Но через неделю он уже 

работает у конкурентов, и не посыльным, а приказчиком: новые 

работодатели умеют разбираться в людях и знают, что владеющий 

шестью языками сотрудник – это клад. 
 

Он уже знает пятнадцать языков и сейчас пытается выучить 
русский, его новые хозяева ведут большую торговлю с 
Петербургом. Язык великой северной империи в Голландии не 
знает никто, Шлиман уверен, что он потребуется ему очень скоро. 
Единственная отдушина в текущей жизни – Гомер, которогоон 
купил после первой зарплаты, единственное приятное 
воспоминание – о девочке, которую он оставил на родине много лет 
тому назад. 

 

Днем он выживал, вечером брал в руки Гомера и начинал 
жить, так проходили годы. 
 

Наконец Шлиман отправился в Петербург: из приказчика он 
превратился в компаньона. Там его цепкость, хватка, живой ум и 

деловая опытность сослужили хорошую службу: миллионером 
Генрих Шлиман стал всего за несколько лет. 
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Во время золотой лихорадки миллионное состояние можно 
было сколотить за несколько месяцев, и Шлиман немедленно от-
крыл в Калифорнии свой банк. Выглядел он своеобразно. В салуне 
шла большая игра, гремели выстрелы и летали стулья, а в сосед-ней 
комнате Генрих взвешивал на аптекарских весах золотой пе-сок и 
давал за него бумажные доллары. 
 

Вернувшись в Россию, Шлиман стал одним из самых бога-тых 
людей торгового Петербурга. Теперь он мог жить, как хотел, но 
жить ему было нечем. У него было налаженное дело, огромное 
состояние, но обогащение никогда не казалось ему самоцелью... 
 

По сути, у него не было ничего, кроме старой, истрепанной, куп-
ленной на медные деньги гомеровский «Илиады». 
 

Генрих Шлиман ликвидировал дело и оставил Петербург, его 
бывшие компаньоны не могли этого понять. В городе остались 
жена и дети, которым он назначил хорошее содержание, старые 
слуги, бывшие приказчики, получившие щедрую награду. Никто из 
них его больше не увидел: Генрих Шлиман покинул Петербург для 
того, чтобы осуществить свою главную мечту всей жизни – найти 
античную Трою. 
 

Для того чтобы достичь заветной цели, ему надо было 
получить образование, и сорокашестилетний миллионер начал 
посещать Сорбонну – там он слушал лекции по археологии. 
 

Основными достоинствами Шлимана археолога были 
отсутствие сомнений, почти религиозная вера в собственную 
правоту и великолепная, варварская самоуверенность. Он с детства 
мечтал о Трое, следовательно, она должна была существовать; если 
она когда-то существовала, он ее непременно найдет. Ему уже 
приходилось совершать невозможное, и он назло увенчанным 
академическими званиями высоколобым педантам сумеет настоять 
на своем.. Шлиман запасся рекомендательными письмами, купил 
партию английских кирок и лопат, заказал во Франции 
усовершенствованные тележки для перевозки земли и отправился в 
Турцию. Там, на средиземноморском побережье, под холмом 
Гиссарлык, по его расчетам должна была находиться Троя. 
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Раскопки продолжились на второй год, и на третий, в нижних 
слоях обнаружились мощные фундаменты со следами пожара... И 
тут Шлиман обнаружил сделавший его знаменитым клад: тот был 
закопан в углу строения, которое он немедленно окрестил «домом 
Приама». 
 

Полтора килограмма золота: двадцать четыре ожерелья, шесть 

браслетов, восемьсот семьдесят колец, четыре тысячи шестьдесят 

шесть брошей, шестисотграммовая золотая бутыль, две 

великолепные диадемы, перстни, цепочки, множество мелких 

украшений. 
 

Генрих Шлиман приобрел бешеную, всеевропейскую 

популярность: за сенсацию ухватились репортеры, читатели газет 
поверили в успех простого человека, из нищего ставшего 

миллионером, перемудрившего профессоров, не ставивших его ни в 
грош. 

Организационная культура – совокупность материальных, 

духовных, социальных ценностей, созданных и создаваемых 

сотрудниками компании в процессе трудовой деятельности и 

отражающих неповторимость, индивидуальность данной 

организации. 

В зависимости от этапа развития компании ценности могут 

существовать в различных формах: в форме предположений (на 

этапе активного поиска своей культуры), убеждений, установок и 

ценностных ориентаций (когда культура сложилась в основном), 

норм поведения, правил общения и стандартов трудовой 

деятельности (при полностью сформировавшейся культуре). 

Наиболее значимыми элементами культуры признаются: 

ценности, миссия, цели компании, кодексы и нормы поведения, 

традиции и ритуалы. 

Ценности и элементы культуры не требуют доказательств, 

принимаются на веру, передаются от поколения к поколению, 

формируя корпоративный дух компании, соответствующий ее 

идеальным устремлениям. 
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В основе большинства трактовок лежит понимание культуры в 

широком смысле слова. 

Корпоративная культура - система материальных и 

духовных ценностей, проявлений, взаимодействующих между 

собой, присущих данной корпорации, отражающих ее 

индивидуальность и восприятие себя и других в социальной и 

вещественной среде, проявляющаяся в поведении, взаимодействии, 

восприятии себя и окружающей среды (А.В.Спивак). 

Понятие организационной культуры более разумно, когда мы 

говорим о компании, фирме, организации. Ведь не всякая 

организация – корпорация. То есть, понятие «организационная 

культура» шире понятия «корпоративная культура». 

Функции ОК: 

1. Охранная функция состоит в создании барьера, 

ограждающего организацию от нежелательных внешних 

воздействий. Она реализуется через различные запреты, «табу», 

ограничивающие нормы. 

2. Интегрирующая функция формирует чувство 

принадлежности к организации, гордости за нее, стремление 

посторонних лиц включиться в нее. Это облегчает решение 

кадровых проблем. 

3. Регулирующая функция поддерживает необходимые 

правила и нормы поведения членов организации, их 

взаимоотношений, контактов с внешним миром, что является 

гарантией ее стабильности, уменьшает возможность 

нежелательных конфликтов. 

4. Адаптивная функция облегчает взаимное 

приспособление людей друг к другу и к организации. Она 

реализуется через общие нормы поведения, ритуалы, обряды, с 

помощью которых осуществляется также воспитание сотрудников. 

Участвуя в совместных мероприятиях, придерживаясь одинаковых 

способов поведения и т. п., люди легче находят контакты друг с 

другом. 

5. Ориентирующая функция культуры направляет 

деятельность организации и ее участников в необходимое русло. 
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6. Мотивационная функция создает для этого необходимые 

стимулы. 

7. Функция формирования имиджа организации, т. е. ее 

образа в глазах окружающих. Этот образ является результатом 

непроизвольного синтеза людьми отдельных элементов культуры 

организации в некое неуловимое целое, оказывающее, тем не 

менее, огромное воздействие, как на эмоциональное, так и на 

рациональное отношение к ней. 

Свойства ОК: 

1. Динамичность. В своем движении культура проходит 

стадии зарождения, формирования, поддержания, развития и 

совершенствования, прекращения (замены). На каждом из этапов 

появляются свои «проблемы роста», что является закономерным 

для динамичных систем. Различные организационные культуры 

выбирают свои пути их решения, более либо менее эффективные. 

Данное свойство организационной культуры при формировании 

культуры учитывается принципом историчности. 

2. Системность является вторым важнейшим свойством, 

указывающим на то, что организационная культура представляет 

собой достаточно сложную систему, объединяющую отдельные 

элементы в единое целое, руководствуясь определенной миссией в 

обществе и своими приоритетами. Данное свойство 

организационной культуры при формировании культуры 

учитывается принципом системности. 

3. Структурированность составляющих элементов. 

Элементы, составляющие организационную культуру, строго 

структурированы, иерархически соподчинены и обладают своей 

собственной степенью насущности и приоритетности. 

4. ОК обладает свойством относительности, поскольку не 

является «вещью в себе», а постоянно соотносит свои элементы, 

как со своими собственными целями, так и с окружающей 

действительностью, другими организационными культурами, 

отмечая при этом свои слабые и сильные стороны, пересматривая и 

совершенствуя те или иные параметры. 

5. Неоднородность. Внутри организационной культуры 

может быть много локальных культур, отражающих 

дифференциацию культуры по уровням, отделам, подразделениям, 



10 
 

возрастным группам, национальным группам и т.п. называемыми 

субкультурами. 

6. Разделяемость – еще одно важнейшее свойство 

организационной культуры. Любая организационная культура 

существует и эффективно развивается лишь благодаря тому, что ее 

постулаты, нормы и ценности разделяются персоналом. Степенью 

разделяемости определяется сила воздействия культуры на 

работников. Чем выше степень разделяемости, тем более 

существенное и сильное влияние на поведение персонала в 

организации оказывает нормы и ценности, цели, кодексы и другие 

структурные элементы организационной культуры. 

7. Свойство адаптивности организационной культуры 

заключается в ее способности оставаться устойчивой и 

противостоять негативным воздействиям с одной стороны и 

органично вливаться в положительные изменения, не теряя своей 

эффективности, с другой стороны. 

 
 

Задание 2. 
 

Выберите сферу деятельности и составьте карьерограмму, 
отражающую возможный карьерный рост работника. 
 

Должность Требования Мероприятия Мероприятия 

 к работнику со стороны со стороны 

  организации работника 
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ПРАКТИЧЕСКОЕ ЗАДАНИЕ 
 
 

Задание 1. 

Прочитайте ситуацию и ответьте на вопросы: 
 

1. Какими ценностями руководствовался герой очерка?  

2. Был ли он последователен в своих жизненных планах?  

3. Какие векторы и модели карьеры прослеживаются в исто-
рии жизни героя?  

4. Менялись ли векторы развития карьеры на разных этапах,  

в зависимости от каких обстоятельств?  

5. Какие основные качества можно обнаружить в человеке со 
столь удивительной судьбой? 

 

КОНТРОЛЬНЫЕ ВОПРОСЫ 

1. Написать краткое изложение истории карьеры. 

2. Как зависит тип карьеры от типа организационной 

культуры? 

3. Назовите основные типы организационной культуры. 

4. Назовите настоящее название функции организационной 

культуры. 

5. Назовите функции организационной культуры. 

 

БИБЛИОГРАФИЧЕСКИЙ СПИСОК 

1 Рыбак, Я. О. Кадровая политика [Электронный ресурс] / 

2. О. Рыбак. – М. : Лаборатория книги, 2010. – 106 с. – URL : 

http://www.biblioclub.ru/book/87207/. 

3. Рыбалкина, Л. Г. Планирование профессиональной дея-

тельности и карьеры : учеб. пособие по дисциплинам «Основы 

планирования проф. деятельности», «Основы эффектив. 



12 
 

поведения на рынке труда», «Конкурентоспособность на 

рынке труда» / Л. Г. Рыбалкина ; под общ. ред. Г. В. 

Галевского. – М. : Флинта, 2007. – 300 с. 

4. Семенов, Ю. Г. Организационная культура : учеб. посо-

бие / Ю. Г. Семенов. – М. : Логос, 2006. – 256 с. – URL : 

http://biblioclub.ru/book/84740/. 

5. Шаповалов, В. К. Консультирование по карьере : учеб. 

пособие для вузов / В. К. Шаповалов, О. В. Минкина ; ГОУ 

ВПО «Сев.-Кавказ. гос. техн. ун-т». М. : Академический 

проект, 2008. – 282 с. 


