
 
 

 189

СОЦИОЛОГИЯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Л. В. Осипова-Дербас  
 
ТИПОЛОГИЯ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ КУЛЬТУР, ФОРМИРУЮЩИХСЯ  
В РАЗЛИЧНЫХ УСЛОВИЯХ КОНКУРЕНТНОЙ СРЕДЫ В СРАВНЕНИИ  

С ТИПОЛОГИЕЙ Г. ХОФШТЕДА 
 

Работа представлена кафедрой социологии  
Санкт-Петербургского государственного инженерно-экономического университета. 

 
В представленном исследовании рассматриваются проблемы формирова-

ния управляющих механизмов организационной культуры и их практического 
использования в управлении коммерческими организациями. С помощью мето-
дологии системного анализа на основе механизмов формирования информаци-
онного потенциала личностной и социальной систем, а также типологиче-
ских моделей социальных систем рассматриваются типологические модели 
организационных культур в сравнении с типологией Г. Хофштеда и их особен-
ности в зависимости от интенсивности конкурентной борьбы как ведущего 
фактора динамизма среды для коммерческих организаций. Рассматриваются 
управляющие информационные уровни социальных систем, способы стабили-
зации и оптимизации взаимодействия с внешней средой, ведущие факторы 
управления и культурные особенности различных типов социальных систем. 
Разработаны рекомендации по формированию типа организационной культу-
ры, наиболее соответствующего управляющему воздействию условий конку-
рентной среды.  
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TYPOLOGY OF ORGANISATIONAL CULTURES FORMED UNDER VARIOUS 

CONDITIONS OF THE COMPETITIVE ENVIRONMENT IN COMPARISON  
WITH G. HOFSTEDE’S TYPOLOGY 

 
The paper is devoted to forming of managing mechanisms of organisational cul-

ture and their practical use in commercial organisation management. The typology 
models of organisational cultures and their features are considered on the basis of the 
system analysis methodology, the mechanisms of forming the information potential of 
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the personal and social systems and the typological models of social systems in com-
parison with G. Hofstede’s typology, depending on the intensity of competitive activity 
as a leading factor of the environment dynamism for commercial organisations. The 
managing informative levels of social systems, methods of stabilisation and optimisation 
of cooperation with the environment, the main management factors and cultural features 
of different types of social systems are considered. The author develops practical rec-
ommendations on forming of the type of organisational culture, which is the most ap-
propriate for the managing influence of the competitive environment conditions. 

Key words: organisation, competition, culture, system, information. 
 
Авторы типологий организационных 

культур выделяют разнообразные аспекты, 
которые, по их мнению, характеризуют орга-
низационную культуру: стремление к избега-
нию неопределенности, женственность-муже-
ственность, индивидуализм-коллективизм, ди-
станцию власти [11] или скорость получения 
обратной связи и степень риска [7], особенно-
сти целеполагания [1], личные качества и от-
ношения (Ф. Клукхон, Ф. Л. Штротбек, Н. Ад-
лер и др. [5]), что привело к большому раз-
нообразию типологий. Однако системные 
механизмы, определяющие причины разли-
чий не выявлены, поэтому прогнозировать 
формирование в той или иной организации 
того или иного типа культуры весьма за-
труднительно. Не меньше вопросов вызы-
вает практическое использование знаний о 
различных типах организационных куль-
тур. Например: какой тип организации счи-
тать оптимальным в тех или иных условиях 
для конкретной организации, как создать в 
своей организации оптимальный тип, как 
определить является ли тип данной культу-
ры организации оптимальным и т. д.?  

Возникающие трудности выработки 
практических рекомендаций по управ-
ляющему воздействию на социальные сис-
темы могут быть устранены при помощи 
системной методологии, основанной на 
более широком использовании методоло-
гических возможностей, предоставляемых 
общей теорией систем. В данной работе 
для построения системной модели были 
использованы общесистемные представле-
ния о системообразующих факторах [3], 
стационарных и нестационарных элемен-
тах, способах получения, накопления и ис-
пользования информации [2; 8; 10] и т. д.  

Согласно выбранной методологии куль-
туру можно рассматривать как информаци-
онную базу данных, содержащуюся в куль-
турной оболочке социальной системы, за-
нимающую пограничное положение между 
системой и средой (в оболочечной интер-
претации системной модели) [9]. 

Культурная информация социальной 
системы вырабатывается на основе куль-
турных оболочек личностных систем, вхо-
дящих в объединение, которые в результате 
внутреннего и внешнего взаимодействия с 
элементами среды формируют общую 
культурную оболочку социальной системы. 
Культурная информация совместно с гене-
тической информацией (полученной в про-
цессе оплодотворения, с которой человек 
рождается) и оперативной (формирующей-
ся в процессе обучения на протяжении 
жизни человека) составляют информацион-
ный потенциал личностной системы. Он 
содержит пять информационных уровней: 
инстинктивный, традиционный, интуитив-
ный, рациональный и ценностный, являю-
щихся также уровнями принятия решений, 
которые личностная система способна ис-
пользовать для решения проблем, возни-
кающих в системе.  

Информационный потенциал социаль-
ной системы формируется на основе инфор-
мационного потенциала личностных систем 
и содержит аналогичные информационные 
уровни. Традиционный и ценностный уровни 
содержат культурную информацию, но при 
этом в базе данных традиционного уровня 
накапливается безоценочная информация 
(традиции, табу, автоматические привычные 
действия), а в ценностном – информация о 
культурных ценностях. 
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Таким образом, культура – это генети-
чески не закодированная, но адаптивно 
ценная информация, передающаяся из по-
коления в поколение посредством культур-
ного наследования, что осуществляется при 
помощи воспитания. Культура – это приня-
тые решения по стационарным (повторяю-
щимся) элементам (информация о которых 
уже есть в системе), т. е. решения, которые 
в силу стационарности элементов нет 
смысла принимать заново каждый раз, ко-
гда возникает такая необходимость. Куль-
турная информация – это информация «из 
прошлого» (поступающая по каналу перво-
го рода [2]), которая передается в процессе 
воспитания. В передаче культурной ин-
формации принимают участие как немате-
риальные, так и материальные носители 
информации негенетической природы (ору-
дия труда, записи, продукты труда и т. д.). 
Культурная оболочка содержит базу дан-
ных, накопленную всеми предшествующи-
ми поколениями, и регламентирует взаи-
модействия личностных и социальных сис-
тем с широким спектром разнообразных 
внешних элементов: как с элементами ди-
кой природы, так и между собой, как с со-
циальной системой в целом, так и с други-
ми социальными системами и их элемента-
ми. Особая ценность культурной оболочки 
и ее смысл заключаются в способности из-
меняться в зависимости от условий среды, 
что происходит гораздо быстрее, чем ге-
нетические изменения.  

Использование информации, имеющей-
ся в культурной оболочке, зависит от осо-
бенностей информационного потенциала 
системы и условий среды, которые являются 
двумя системообразующими факторами со-
циальной системы, во взаимодействии кото-
рых формируется структура информацион-
ной социальной системы того или иного типа. 
Тип социальной системы определяет исполь-
зование необходимого для адаптации к су-
ществующим условиям среды того или иного 
блока информации, заключенного в инфор-
мационном потенциале системы.  

Социальные системы, в зависимости от 
используемого информационного потенциа-

ла, имеют четыре устойчивых типа: Древние 
системы, включающие два варианта – Ста-
ционарные системы и Вождество, а также 
Феодальные и Рыночные. Кроме того, могут 
быть Совмещенные социальные системы, 
состоящие из различных по структуре соци-
альных систем, сосуществующих в одном 
обществе (или одной организации), которые 
контролируются главенствующей в данный 
момент системой.  

Поскольку системообразующими фак-
торами социальной системы организации, 
так же как и исторических социальных сис-
тем, являются внутренняя информация и 
информация, поступающая от элементов 
среды, главный фактор, определяющий тип 
системы, это уровень динамизма внешней 
среды. Для коммерческих организаций 
главным фактором динамизма внешней 
среды является интенсивность конкурент-
ной борьбы, поэтому именно уровень ин-
тенсивности конкуренции и является глав-
ным фактором, определяющим оптималь-
ный тип информационной системы органи-
зации. Информационный потенциал также 
играет важную роль, поскольку определяет, 
удастся ли сформировать в данной органи-
зации наиболее соответствующий условиям 
среды тип информационной системы.  

Стационарная система формируется в 
тех организациях, где внешние условия ста-
ционарны и в управлении используется 
опыт, накопленный организацией за все 
время ее существования. В стационарной 
системе наблюдается преимущественно 
традиционный информационный уровень и 
отличается она стабильностью, консерва-
тизмом, подавлением инициативы, неспо-
собностью отвечать на изменения. Веду-
щий фактор управления – инструкции (ана-
лог исторических традиций). 

Феодальный тип системы формирует-
ся, как правило, в крупных организациях, 
создающихся на базе ограниченных ресур-
сов, например машиностроительные пред-
приятия, добывающие компании и т. д., что 
является аналогом земельной собственно-
сти периода натурального хозяйства. Такие 
организации обычно находятся в условиях 
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высокого динамизма конкурентной среды, 
но при этом достигают высокой степени 
стабилизации и оптимизации взаимодейст-
вий с внешней средой при помощи выра-
ботки внутри системы общих поведенче-
ских схем (патриотических культурных 
ценностей) и укрупнения системы. 

Феодальная система использует пре-
имущественно ценностный информацион-
ный уровень и отличается приоритетом 
ценностей, высоким уровнем корпоратив-
ной культуры, заботой о персонале, склон-
ностью к авторитарному стилю руково-
дства. Ведущий фактор управления Фео-
дальной системой – культура. 

Рыночный тип системы формируется в 
организациях, находящихся в динамичных 
условиях, но не способных настолько ста-
билизировать взаимоотношения с внешней 
средой, чтобы трансформироваться в Фео-
дальный тип (не обладают ограниченными 
ресурсами, недостаточно крупные, недос-
таточно долго существуют и т. д.). 

Такие организации не могут себе по-
зволить высокую степень социальной за-
щиты персонала и заменить значительную 
часть управленческих решений уже отрабо-
танными схемами, поэтому решения при-
нимаются на основе максимального ис-
пользования объективной информации, ес-
ли, конечно, имеется такая возможность в 
данных условиях среды.  

Рыночная система использует в управ-
лении преимущественно рациональный ин-
формационный уровень. Способами стабили-
зации взаимоотношений с внешней средой и 
особенностями этого типа является рациона-
лизм, низкая эмоциональность, склонность к 
демократизму управления, холодная расчет-
ливость. Ведущий фактор управления Ры-
ночной системой – информация.  

Тип Вождество необходим для орга-
низации находящейся в весьма жестких ус-
ловиях конкуренции с высокими рисками, 
причем уровень динамизма среды настоль-
ко высок, что не позволяет руководство-
ваться в принятии решений рациональными 
подходами и, конечно, не дает возможно-
сти отработать общие поведенческие схе-

мы, а тем более написать инструкции на все 
случаи жизни.  

Такая организация использует интуи-
тивный информационный уровень и посто-
янно нуждается в новых подходах и не-
стандартных идеях. Вождество отличается 
быстрой адаптацией к новым условиям, эн-
тузиазмом, неустойчивостью, творческими 
подходами, высокой степенью социализа-
ции, высоким драматизмом внутренних от-
ношений. Ведущий фактор управления Во-
ждеством – эмоции. 

Корпоративной культуре посвящено 
множество работ различных ученых. Г. Хоф-
штед, голландский исследователь корпора-
тивных культур, проводил опросы более 
тысячи шестисот сотрудников различных 
компаний в более шестидесяти странах ми-
ра [11].  

Коллективистский тип организации по 
Хофштеду характеризуется высокой зави-
симостью сотрудников от руководства: 
персонал ожидает высокую степень защиты 
их интересов, участия в их личных делах. 
Продвижение по служебной лестнице в та-
ких организациях происходит в соответст-
вии со стажем работы сотрудника. Персо-
нал руководствуется чувством долга и от-
личается лояльностью. Основой социаль-
ных взаимодействий является мораль и 
личные взаимоотношения.  

Если сравнить этот тип культуры с по-
лученной в диссертации моделью, то оче-
видно, что такие культурные особенности 
характерны для организации, имеющей 
Феодальную социально-психологическую 
структуру, в которой культура органически 
вплетена в разнообразные аспекты трудо-
вого процесса. 

К Феодальному типу также можно от-
нести тип организационной культуры, ко-
торый Хофштед определил как культуру с 
высоким уровнем дистанции власти. Дей-
ствительно, директивный стиль руково-
дства, высокий уровень различия в зара-
ботной плате руководящих сотрудников и 
нижестоящих по иерархии подчиненных, 
их неравенство, недоступность руково-
дства, приоритет силы над правом. Все эти 
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культурные особенности могут иметь место 
только в крупной, долго работающей орга-
низации, в значительной степени стабили-
зировавшей внешние взаимодействия и ис-
пользующей культуру как ведущий фактор 
управления, что характерно для Феодаль-
ного типа системы.  

Культура с низким уровнем дистанции 
власти, по Хофштедту, отличается отсутст-
вием выраженной дистанции между управ-
ляющими и управляемыми, зарплаты мало 
отличаются, приказы могут обсуждаться, 
статусные различия не акцентируются, 
приоритет права по отношению к силе и 
склонность к демократическому стилю ру-
ководства позволяет определить такой тип 
культуры, выделенный Хофштедтом, как 
характерный для Рыночной системы. Также 
к Рыночной системе можно отнести инди-
видуалистическую культуру. Действитель-
но, индивидуализм, слабая зависимость от 
власти, оценка и продвижение по карьер-
ной лестнице сотрудников согласно их 
компетентности и личному вкладу в дело 
возможно только на основе рациональных 
решений. Также рационализма требует ин-
дивидуальная инициативность персонала, 
отсутствие защиты интересов сотрудников 
и опеки со стороны руководства, внедрение 
новых методов в работу организации – ха-
рактерные особенности организации, ис-
пользующей рациональный способ приня-
тия решений, т. е. Рыночной информацион-
ной системы.  

Тип культуры, которую Хофштедт вы-
делял как культуру с высоким уровнем из-
бегания неопределенности, по таким осо-
бенностям, как страх сотрудников перед 
всем новым, сопротивление всему неиз-
вестному, стремление к безопасности, ру-
ководство правилами и традициями, позво-
ляет определить его как присущий Стацио-
нарной системе. Действительно, такая сис-
тема использует традиции и инструкции 
как ведущий фактор управления и культура 
с такими особенностями может сложиться 
только в весьма стабильных условиях при 
минимальном уровни или полном отсутст-
вии конкуренции.  

Тип культур с низким уровнем избега-
ния неопределенности, который Хофштед 
описывает как культуру, при которой кон-
фликтность внутренних взаимодействий и 
конкуренция оцениваются как норма, мо-
жет сложиться только в весьма динамич-
ных условиях при высокой степени конку-
ренции. В таких организационных культу-
рах Хофштедт отмечает высокую готов-
ность к принятию рискованных решений, 
высокую мотивация к достижению цели, 
что позволяет определить такой тип куль-
туры как характерный для Вождества, по-
скольку для него типично интуитивное 
принятие решений, высокий внутренний 
динамизм, соответствующий высокому 
внешнему динамизму.  

Такой показатель, как женственность-
мужественность, также может отражать 
особенности типов информационных сис-
тем. «Женственные» культуры, ориентиро-
ванные, по Хофштеду, на самосохранение, 
создание благоприятного психологического 
климата в организации, низкой внутренней 
конкуренции, очевидно, должны быть Фео-
дальными или Стационарными, находящи-
мися в условиях низкой конкуренции. 
«Мужественные» культуры, ориентирован-
ные на развитие, конкуренцию, жесткое 
противостояние в условиях конфликтов, 
могут сложиться только в Вождестве или 
Рыночных системах, находящихся в более 
динамичных условиях конкурентной среды.  

Несмотря на то, что Хофштед исполь-
зует для своих исследований иную, чем в 
данном исследовании методологию, полу-
ченная им типология корпоративных куль-
тур может служить эмпирическим под-
тверждением полученной модели. Действи-
тельно, описание типов представленных им 
культур соответствует тому или иному ин-
формационному типу социальных систем, 
хотя и не улавливает некоторые культур-
ные аспекты, как, например, национальные 
особенности, и предполагает меньшее ко-
личество типов.  

Наиболее ярким эмпирическим под-
тверждением полученной типологии ин-
формационных социальных систем и зави-
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симости типа от условий конкуренции мо-
жет служить пример организаций в Совет-
ском Союзе. Очевидно, что функциониро-
вание организаций в условиях практически 
полного отсутствия конкурентной среды [4] 
привело формированию Стационарных ин-
формационных систем, на что указывают 
проблемы в управлении, характерные для 
этого типа систем: чрезвычайно высокая 
инертность всех процессов, большие за-
труднения в инновационной деятельности, 
преобладание всевозможных инструкций в 
управлении, крайняя бюрократизация всех 
процессов и т. д.  

Переход к рыночной экономике в Рос-
сии способствовал возникновению конку-
рентной среды и, следовательно, неизбежно 
должен был привести к формированию раз-
нообразных типов информационных систем 
и соответствующих культур в организациях.  

В Стационарной системе все элементы 
культуры складываются исторически и ма-
ло изменяются на протяжении всего перио-
да существования, поэтому любые измене-
ния культуры должны вызывать в первую 
очередь значительное повышение тревож-
ности, поскольку внесение любых измене-
ний в привычный режим функционирова-
ния формальной структуры весьма болез-
ненно переживается персоналом. 

Переход от Стационарной системы к 
Феодальной должен также сопровождаться 
следующими изменениями: 

• эффектом «поиска родителя» – психо-
логической опоры в лице «человечного на-
чальника», понимающего и сочувствующего 
нуждам и проблемам рабочего человека, по-
скольку поддержка и высокая степень соци-
альной защиты персонала характерные осо-
бенности Ценностной системы; 

• разочарованием новым руководством, 
если оно этим требованиям не соответствует; 

• идеализацией прежнего руководства, 
культуры, отношений, производственных 
процессов и так далее; 

• воспоминаниями о «прежних време-
нах» как о лучших и желаемых. 

При умеренном воздействии динамиз-
ма среды, при переходе от Стационарной к 

любой другой системе, должны возникать 
проблемы самоидентификации людей в но-
вых условиях, поиска личных самостоя-
тельных решений, отстраненность от дру-
гих членов коллектива, снижение степени 
социализации как не оправдавшей ожида-
ния неизменной стабильности. При избы-
точно динамичных условиях социализация, 
напротив, усиливается.  

Е. Данилова и М. Тарарухина проводи-
ли эмпирические исследования российской 
производственной культуры по Г. Хофште-
ду на четырех российских машинострои-
тельных предприятиях в 2003 г. по сле-
дующим параметрам: 

• дистанция власти (PDI – Power Dis-
tance Index); 

• избегание неопределенности (UAI – 
Uncertainty Avoidance Index); 

• маскулинность/фемининность (MAS – 
Masculinity/Femininity Index); 

• индивидуализм/коллективизм (IND – 
Individualism/Collectivism Index); 

• ориентация на долгосроч-
ную/краткосрочную перспективу (LTO – 
Long-Term/Short-Term Orientation Index) [6, 
с. 53]. 

Выборка составила 518 человек. Полу-
ченные данные опросов авторы объединили 
в табл. 1. 

Таблица 1 
Индексы Хофштеда по четырем  
обследованным предприятиям* 

Предприятие N PDI UAI MAS** LTD IND 

Самара 75 19 127 –26 40 50 

Муром 262 29 117 –3 43 56 

Волжск 91 31 136 30 51 50 

Москва 90 27 115 10 34 60 

Весь массив 518 28 121 2 42 55 

Примечание: PDI – дистанция власти; UAI – 
избежание неопределенности; MAS – маску-
линность/фемининность; IND – индивидуа-
лизм/коллективизм; LTO – ориентация на дол-
госрочную/краткосрочную перспективу. На 
уровне значимости 0,05 различаются только 
индексы маскулинности (MAS), однако все 
значения полученного индекса относятся к од-
ному «низкому» полюсу [6, с. 55]. 
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Поскольку авторы исследовали маши-
ностроительные предприятия, изменения 
должны происходить в сторону Феодаль-
ной системы. В этом случае легко объясня-
ется низкая дистанция власти, поскольку 
персонал с трудом воспринимает нововве-
дения и перекладывает ответственность за 
утрату былой стабильности на аппарат 
управления.  

Разочарование в новом начальстве, 
идеализация прежнего руководства и «преж-
них порядков», поиск психологической опо-
ры особенно сильно проявляются из прове-
денных авторами интервью с рабочим. 

– И.: А что Вы думаете о новой адми-
нистрации? Сильно изменилась ситуация 
после прихода новых хозяев? 

– Р.: В каком смысле изменилась? Ра-
бота появилась. Работать стали больше. Но, 
вот, эти новые введения, они как-то, пони-
маете... План, допустим, издают, и там на-
писано по каким дням металл выдают. Я счи-
таю, что это глупо, допустим. Потом, зачем 
нам много переналадок делать? Мы же не 
можем работать эффективно в таких усло-
виях, серии слишком маленькие. А здесь, 
такое отношение к рабочим... (не доволен. – 
Прим. интервьюера). Нет, в цехе, я не го-
ворю, начальник хороший человек. Разго-
варивает с тобой, знает, на что ты способен. 
А вот выше... Я, например, старый дирек-
тор, который раньше был, я его часто ви-
дел. Он по цехам ходил. А этот, если он хо-
дит, это обязательно с делегацией, и он к 
нам не подходит. Поговорить с ним невоз-
можно. 

Ну, единственно, что я еще могу ска-
зать про новое руководство, это то, что к 
рабочим они не идут. Особенно москов-
ские. А было бы лучше, если бы они при-
ходили, общались бы с рабочими? Безус-
ловно. Конечно! Просто люди работают, и 
считают, что с ними не хотят СЧИТАТЬСЯ 
(подчеркивает слово)! [6, с. 58]. 

Из этого интервью хорошо заметны и 
идеализация прежнего производственного 
процесса и проблемы самоидентификации, 
что очевидно из утверждения рабочего о 
том, что «с людьми не хотят считаться». 

Причем эта позиция сформировалась, не-
смотря на то, что у людей появилась работа.  

Поиск психологической опоры в новых 
условиях можно также заметить в пред-
ставлении рабочего о хорошем начальнике.  

«И понятно, что к каждому своему 
подчиненному, рабочему он должен отно-
ситься не как к токарю, шлифовщику, а как 
к человеку. Будет понимание у него к этим 
людям, умение руководить людьми, работ-
никами – люди всегда с душой будут к не-
му относиться. 

“Хороший начальник” – это тот, кто 
хорошо понимает своих подчиненных и за-
ботится о них. Легче или труднее мне рабо-
тать с тем или иным начальником, во мно-
гом зависит от его личных качеств, и преж-
де всего от его характера. Кто-то из на-
чальников старается понять своих подчи-
ненных, знать их нужды, а кто-то не счита-
ет это необходимым для себя» [6, с. 56]. 

Высокие значения индекса избегания не-
определенности указывают на то, что прежняя 
информационная система, подвергшаяся из-
менениям имела тип Стационарной системы, 
поскольку только для персонала такой орга-
низации, ведущий фактор управления кото-
рой – традиции, характерна особенно высокая 
тревожность на любые изменения.  

Склонность к краткосрочной ориента-
ции и индивидуализму, что показывают со-
ответствующие индексы в проведенном ис-
следовании, также указывают на высокую 
тревожность, неуверенность в личном бу-
дущем, ориентацию на самостоятельные 
решения без коллектива, оказавшегося не-
способным защитить от перемен.  

Не менее показательные данные полу-
чены авторами по индексу маскулинность/ 
фемининность. «Значения полученного на-
ми индекса в целом для всех предприятий 
очень низкие, что свидетельствует о доми-
нировании «женственной культуры». Воз-
можно, то, что мы называем потребностью в 
патернализме и ценностях коллективизма, 
согласно терминологии Хофштеда, являют-
ся следствием так называемой «женствен-
ной культуры» [6, с. 61]. Поскольку этот ин-
декс при низких значениях указывает на 
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преобладание стремления к большей ста-
бильности «работы ради жизни», а не «жиз-
ни ради работы», он тоже подтверждает, что 
в основе организации находится информа-
ционная система высокой стабильности – 
Стационарная или Феодальная (потребность 
в патернализме), или их переходный вари-
ант, как в представленном случае.  

Таким образом, приведенный сравни-
тельный анализ позволяет объединить 
эмпирические исследования с системной 
информационной моделью, что дает осно-
вания формулировать практические реко-

мендации по формированию организаци-
онных культур в зависимости от условий 
конкурентной среды. Изменение условий 
конкуренции приводит к организацион-
ным проблемам, связанным с перестрой-
кой работы персонала организации. Этот 
процесс может быть значительно смягчен, 
если аппарат управления правильно опре-
делит необходимый в данном случае тип 
информационной системы и будет прово-
дить работу по выстраиванию организа-
ционной культуры, более соответствую-
щей новым условиям.  
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