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Попытку синтеза теорий управления осущест-

вил Г. Левитт – ученик Д. Мак-Грегора – в своем 
«комплексном подходе к управлению», утверждая 
необходимость объединения в единую теорию 
управленческих подходов и методов, разрабаты-
ваемых в социологическом, психологическом, ма-
тематическом и инженерном знании. Он придер-
живался системной методологии в анализе управ-
ления и разработке управленческого решения, 
сформулировав концепцию, названную «алмаз 
Левитта», представляющую собой системное 
единство и взаимосвязь четырех компонентов 
управления:  

1. Технологии.  
2. Задачи и миссия организации.  
3. Структура организации.  
4. Люди.  
Модель «алмаза Левитта» позволяет анализиро-

вать воздействия внешней среды на деятельность 
организации и принимать соответствующие управ-
ленческие решения. Компоненты данной аналити-
ческой системы обозначаются им как «грани алма-
за», воздействие на одну из них ведет к необходи-
мости системных изменений в других. Фактически 
Г. Левитт в рамках своей модели управления опи-
сал понятие «гомеостазиса», признаваемого в каче-
стве основного принципа существования системы 
в рамках теории систем. Гомеостаз предполагает 
способность системы к саморегуляции состояния и 
поведения, поддержанию динамического равнове-
сия внутренней среды посредством изменения 
внутренней структуры и процессов в ответ на из-
менения стимулов внешней среды. Если в силу ка-
ких-либо условий (социально-демографических, 

социально-экономических и т. п.) изменяется пер-
сонал, то, по мнению Г. Левитта, появляется необ-
ходимость в изменении или коррекции сущест-
вующих ценностей и норм, межличностных отно-
шений и даже появлении новых образцов поведе-
ния.  

Придерживаясь системного и информационно-
го подхода в теории управления, Г. Левитт считал 
необходимым сочетать креативность и нетради-
ционность в практике управления с пониманием 
необходимости и универсальности существования 
иерархически организованных социальных сис-
тем. Одним из следствий принятия этого тезиса 
является понимание необходимости существова-
ния иерархических систем внутриорганизацион-
ных правил, ценностей и норм: «В организациях 
нам нужны правила. Многие из правил, вызы-
вающих у нас раздражение тем, что ограничивают 
нашу свободу, на самом деле – в более широком 
смысле – помогают сохранить ее» [1, с. 62].  

М. Сейнер детализировала модель Г. Левитта, 
выделив восемь граней системы: люди, задачи, 
структура, принятие решений, культура, инфор-
мационные системы, системы контроля, системы 
вознаграждения. В организационной грани «куль-
туры» особое место отводится корпоративным 
ценностям, связывающим другие компоненты, 
такие, например, как люди, задачи и системы воз-
награждения. Т. Питерс, Д. Филипс и Р. Уотерман 
разработали модель организации «7S», состоя-
щую из семи основных компонентов: структура, 
системы и процедуры, стратегия, сумма навыков, 
состав персонала, стиль управления, совместно 
разделяемые ценности. Последние интерпрети-
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руются как фундаментальные идеи и терминаль-
ные ценности, на основе которых строятся орга-
низационная культура, корпоративная этика и 
миссия организации.  

К «школе социальных систем» относят труды 
Г. Саймона и Д. Марча, синтезировавших теорию 
«человеческих отношений» с системной методо-
логией. Рассматривая организации как социаль-
ные системы, Г. Саймон и Д. Марч разработали 
концепцию рационального поведения, особое ме-
сто в которой отвели представлению о внутриор-
ганизационных ценностях как важному элементу 
системного целеполагания и целедостижения со 
стороны как работников, так и всей организации в 
целом.  

Г. Саймон приписывал индивидам ограничен-
ную рациональность, которая должна быть ком-
пенсирована идентификацией с организационны-
ми ценностями. Индивид в своих действиях руко-
водствуется здравым смыслом, собственными 
представлениями о рациональности и балансом 
издержек и вознаграждений. Поэтому задача ме-
неджмента – добиться эффекта посредством ма-
нипулирования сознанием работника, предлагая 
ему более привлекательные, значимые и возна-
граждаемые ценности и мотивы.  

Внутриорганизационные ценности, с точки 
зрения Г. Саймона, более рациональны, и следует 
добиться переориентации индивидуальных цен-
ностей работников на ценности организации, что, 
в свою очередь, будет являться критерием приня-
тия ими авторитета руководства и готовности к 
подчинению его решениям и действиям. Главное – 
добиться «приверженности» работников группо-
вым ценностям и группе в целом с целью добить-
ся «самоотождествления» с целями организации.  

К «типичным групповым ценностям» Г. Сай-
мон отнес следующие явления: 

1. Социальность – неформальное общение в 
коллективе.  

2. Неформальная справедливая норма дневной 
выработки.  

3. Система статусов – значимость тех или иных 
признаков социальной дифференциации и нера-
венства.  

4. Трудовые критерии – преставления о мини-
мальном качестве той или иной работы, осущест-
вляемой членом группы.  

5. Социальные ценности – ценности, сохране-
нию которых работники способствуют своей ра-
ботой.  

6. Ценности, связанные со структурой органи-
зации, – ценности субординации, вознаграждения 
социально-профессионального статуса и продви-
жения по службе [2, с. 113].  

Идеализируемая Г. Саймоном модель функ-
ционирования организации предполагает опти-
мальную идентификацию индивидуальных и ор-
ганизационных целей и ценностей, детермини-
рующую стремление работников внести личный 
трудовой вклад в деятельность организации и ос-
нованную на гибкой системе стимулирования тру-
дового поведения посредством принятия более 
вознаграждаемых мотивов, ценностей, правил и 
других символов лояльности авторитету руково-
дства.  

К. Арджирис подверг определенной ревизии 
концепцию Г. Саймона относительно рациональ-
ного поведения индивида в организации, считая, 
что необходимо исследовать потребности самого 
индивида и на этой базе искать возможности их 
согласования с ценностями и целями организации. 
Менеджер и/или консультант должны выделить 
узлы совпадения потребностей индивида и орга-
низационных целей и ценностей и двигаться в 
направлении их синтеза.  

Сторонником концепции К. Арджириса явился 
У. Оучи, который на основе японского опыта ме-
неджмента и организации труда разработал тео-
рию «Z», которую он определенным образом про-
тивопоставил «X»- и «Y»-теориям Мак-Грегора. 
У. Оучи выделил несколько элементов японской 
культуры менеджмента, которые можно было за-
имствовать носителям других культур: «1) акцент 
на движении информации снизу вверх; 2) превра-
щение высшего руководства (топ-менеджмента) 
из органа, издающего приказы, в орган, способст-
вующий принятию решений; 3) использования 
среднего управленческого звена (мидл-
менеджмента) как инициатора и движущей силы 
решения проблем; 5) повышенное внимание к 
благополучию сотрудников» [4, с. 62].  

По мнению У. Оучи, следует идти по пути мак-
симальной идентичности работников с целями, 
ценностями компании и ее образом. Высокая сте-
пень отождествления индивида с компанией вы-
ступала в качестве следствия системы пожизнен-
ного найма, практикуемой крупными японскими 
предприятиями. Основными структурными ком-
понентами теории Z, по У. Оучи, выступают: 

1) наем кадров на длительный срок; 
2) коллективное принятие решений; 
3) сочетание индивидуальной и коллективной 

ответственности; 
4) оценка кадров и их планомерное иерархиче-

ское продвижение, без резких скачков по служеб-
ной лестнице; 

5) формальная система контроля; 
6) неспециализированная карьера работников; 
7) забота о благополучии работников.  
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Таким образом, по мнению У. Оучи, «идеаль-
ный тип Z сочетает базовую культурную привер-
женность индивидуалистическим ценностям с 
выраженной коллективистской моделью взаимо-
действия. Он одновременно удовлетворяет старым 
нормам и предполагает удовлетворение потребно-
сти в причастности» [5, с. 311]. Несмотря на ост-
рую критику теории Z со стороны современников 
(Дж. Салливана, Дж. Ингленда, Т. Миллер, Дж. 
Киз и др.), тематика «японизации» менеджмента 
становится предметом актуальных научных дис-
куссий в 80–90-е гг. XX в., очертивших опреде-
ленные пределы возможностей заимствования 
незападных моделей менеджмента носителями 
западной культуры труда и управления.  

С позиции ценностно-рационального понима-
ния управления, дискуссия о японизации при-
влекла внимание ученых к возможностям дости-
жения более глубокой идентичности работников и 
менеджеров разных звеньев с внутриорганизаци-
онными ценностями, привела к появлению новых 
объектов исследования и иного взгляда на такие 
явления, как «доверие», «согласие» и т. д.  

Системный подход или «школа социальных 
систем» в управлении связан с исследованиями 
таких ученых, как А. Энциони, Ч. Барнард, 
Ф. Селзник, А. Гоулднер и др. Данный подход свя-
зан с развитием теории систем и появлением 
классической кибернетики Н. Винера, интерес к 
которым проявляется в различных областях науч-
ного знания в 50–60-е гг. XX в. Придерживаясь 
типических системных взглядов на социальные 
организации, представители данной школы акцен-
тировались на процессах социального взаимодей-
ствия и социальных отношениях, носящих не 
только формализованный, но и неформальный 
характер.  

Ч. Бернард, рассматривая роль коммуникатив-
ных сетей – «неформальной организации», указы-
вал на роль неформальных отношений и комму-
никаций с позиций функций самого руководителя: 
«Коммуникативная функция руководителей, по-
мимо прочего, предполагает поддержание нефор-
мальной руководящей организации как сущест-
венного средства коммуникации» [3, с. 224]. Ч. 
Бернард помещает в центр своего анализа лич-
ность человека, который принимает решение о 
кооперативной деятельности, то есть заведомо 
принимает как организационные цели и ценности, 
так и организационные ограничения. Несовмес-
тимость последних с потребностями и ценностя-
ми индивида Бернард назвал «несовместимо-
стью». Успешность организации, по мнению Ч. 
Бернарда, определяется двумя факторами – «эф-
фективностью» и «действенностью»: «Эффектив-
ность относится к реализации цели кооператив-

ной деятельности, которая носит не личный, а со-
циальный характер. Действенность относится к 
удовлетворению индивидуальных стремлений и 
носит выраженный личный характер. Критерий 
эффективности – достижение общей цели или це-
лей, таким образом, эффективность может быть 
измерена. Критерий действенности – желание ин-
дивида продолжать участие в кооперативной дея-
тельности» [3, с. 60]. Удовлетворение личных мо-
тивов людей определяется не организационной 
эффективностью, а кооперативной действенно-
стью, представляющей собой эффект совокупного 
действия индивидуальных действенностей.  

Придавая наибольший организационный вес 
роли руководителя, Ч. Бернард выделяет два его 
основных позитивных качества, дающих эффект 
совмещения организационного и индивидуально-
го, – верность и веру. Руководитель в первую оче-
редь является генератором позитивных ценностей 
и только затем – управляющим организацией. Та-
ким образом, с позиции ценностного подхода Ч. 
Бернард в большей степени акцентировался на 
процессе трансляции ценностей руководителя 
подчиненным, но в то же время и утверждал необ-
ходимость конформного признания в его «верно-
сти и вере» организационным целям и ценностям 
и необходимость учитывать индивидуальные цен-
ности подчиненных и ценности, вырабатываемые 
группами внутри организации, отраженные в ее 
«неформальной организации».  

В основание своей управленческой концепции 
представитель системной парадигмы А. Этциони 
поместил проблему согласия в организации. «Со-
гласие» выступает у А. Этциони в качестве основ-
ного критерия при оценке состояния организации 
и при сравнительном анализе состояния разных 
организаций. Согласие является отражением кон-
сенсуса во внутренней среде организации относи-
тельно ценностей и норм и свидетельствует о сте-
пени упорядоченности социальных отношений. А. 
Этциони утверждал, что в теории и практике 
управления существуют три модели согласия: 1) 
модель, основанная на принуждении, характерная 
для авторитарного лидерства и тотальных инсти-
тутов; 2) «тейлоровская» модель, основанная, 
преимущественно, на материальной стимуляции 
труда; 3) модель, при которой работники прини-
мают нормативные организационные ценности. 
Таким образом, тип и характеристика власти, ис-
пользуемые методы контроля, а также ценности и 
мотивы работников, по мнению А. Этциони, яв-
ляются ключевыми факторами как анализа, так и 
построения той или иной модели социального со-
гласия в организации. «Согласие» и неизбежно 
следующее за признанием роли первого «дове-
рие» во многом являяются следствием конформ-
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ного принятия внутригрупповых и организацион-
ных целей и ценностей.  

В 60-е гг. XX в. начинает развиваться «ситуа-
ционный подход» в управлении, основанный на 
релятивистской методологии анализа факторов 
управления относительно специфической ситуа-
ции в конкретной организации (А. Бевелас, 
Ф. Фидлер, В. Врум, Ф. Йеттон, Р. Хаус, Г. Мит-
челл, К. Бланшар, П. Херси). Ситуационный под-
ход характеризуется акцентом на исследовании 
организационного лидерства и руководства и из-
вестен разработкой вероятностных моделей 
Ф. Фидлером, подходом «путь – цель » Р. Хауса и 
Г. Митчелла, «теорией жизненного цикла» 
К. Бланшара и П. Херси и т. д. Общим теоретико-
управленческим лейтмотивом данного подхода 
является разработка концепций ситуационного 
лидерства в условиях специфичной и изменяю-
щейся внутренней и внешней среды организации.  

Ценностный аспект поведения лидера и руко-
водителя выражается в ситуационном подходе 
менее четко, чем, например, в системном подходе 
и, в частности, концепции управления 
Ч. Бернарда. Несмотря на то, что организационная 
культура рассматривается в ситуационном подхо-
де как важный фактор при моделировании отно-
шений руководителя с подчиненными, акцент де-
лается скорее на построении консенсуса целей и 
достижении удовлетворения работника с помо-
щью различных стимулов, чем на принятии цен-
ностей.  

Исходя из объект-предметной области и акту-
альной задачи исследования, мы можем не рас-
сматривать с позиции ценностного подхода такие 
школы в управленческой теории, как «количест-
венная школа» и «новая школа управления». 
Представители данных школ рассматривают про-
цесс управления с точки зрения формальной ло-
гики, разработки математического аппарата и 
компьютеризации. Системный инструментальный 
и целерациональный аспект управления в работах 
представителей этих подходов находит свое пол-
ное воплощение, чего нельзя сказать о качествен-
ных, социально-психологических критериях и по-
казателях процесса управления, которые выходят 
за рамки исследований.  

В 80–90-е гг. XX в. происходит определенная 
гуманизация управленческих концепций и подхо-
дов, связанных с констатацией роста значения 
личностного фактора в современной экономике. В 
социологии и экономике появляются концепции 
«социального капитала» и «человеческого капита-
ла», возникает понимание важности «неосязаемых 
активов» (intangibles) организации, в рамках на-
правления постиндустриализма фиксируется по-
явление у наемных работников и самозанятых 

элементов «постматериалистической мотивации», 
акцентированной на иных, нежели материальный, 
факторах труда. В теории и практике управления 
возникают неклассические инновационные под-
ходы в менеджменте, к которым относят деятель-
ностный подход, синергетический подход, амери-
канский экзистенциальный менеджмент, иннова-
ционный менеджмент, реинжиниринг, различные 
концепции управления организационным разви-
тием.  

Новые подходы в теории управления сосредо-
точены на управлении внутриорганизационной 
средой, влиянии внутренних процессов на внеш-
нюю среду организации. Социальная организация 
предстает как самообучающаяся система, где и 
руководство и подчиненные должны постоянно 
повышать свои социально-профессиональные 
компетенции и получать новые, проходить груп-
повое обучение, демонстрировать индивидуаль-
ное мастерство управленца. Задачи развития 
внутренней среды организации предопределили 
внимание теоретиков и практиков управления к 
явлению «организационной (корпоративной) 
культуры», в основе которой лежат идеи, пред-
ставления и ценности, разделяемые большинст-
вом членов организации. В конечном итоге, орга-
низационная культура закрепляет свой статус од-
ной из отраслей управленческого знания.  
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