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АННОТАЦИЯ
Введение. Несмотря на достигнутые успехи в производственной деятельности строительных организаций даль-
нейшее ускорение их развития связано с трансформацией корпоративной культуры с учетом современных возмож-
ностей цифровизации, обеспечением технологического суверенитета, формированием конкурентных преимуществ. 
Это определяет актуальность решения задачи выбора направления совершенствования корпоративной культуры, 
адаптированной к требованиям рассматриваемого периода времени, на основе разработки методического подхода 
к управлению трансформацией корпоративной культуры с учетом факторов внешне й и внутренней среды и раз-
работки системы количественных показателей для оценки готовности строительных организаций к трансформации 
корпоративной культуры. 
Материалы и методы. Решение поставленной задачи осуществлялось на основе применения таких методов иссле-
дования, как анкетирование и интегративный системный подход, сочетающий количественные и качественные ме-
тоды анализа данных. Анализ открытых информационных источников и сбор информации через структурированное 
анкетирование персонала с использованием специально разработанного опросника позволили систематизировать 
практический опыт взаимодействия в коллективе строительных организаций в зависимо сти от специфики произ-
водственной деятельности.
Результаты. Определены проблемные области в современном состоянии корпоративной культуры строительных 
организаций. Это позволило наметить направление трансформации корпоративной культуры с учетом стратегиче-
ских целей развития строительных организаций и предложить методические решения по ее реализации. На основе 
интегративного системного подхода, сочетающего количественные и качественные методы анализа данных, решена 
задача по формированию системы количественных показателей для оценки готовности строительных организаций 
к трансформации корпоративной культуры. 
Выводы. Реализация выбранного направления трансформации корпоративной культуры строительных органи-
заций с учетом факторов внешней и внутренней среды дает возможность обеспечить достижение стратегических 
целей строительных организаций, а предложенная система показателей  оценки их готовности к трансформации 
корпоративной культуры обеспечит объективную оценку состояния корпоративной культуры, что позволит прини-
мать обоснованные управленческие решения с пониманием масштаба и последовательности мероприятий по ее 
трансформации. 
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ABSTRACT
Introduction. Despite the successes achieved in the production activities of construction organizations, the further accel-
eration of their development is associated with the transformation of corporate culture, considering modern digitalization op-
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portunities, ensuring technological sovereignty, and the formation of competitive advantages. This determines the urgency 
of solving the problem of choosing a direction for improving the corporate culture, adapted to the requirements of the period 
under review, based on the development of a methodological approach to managing the transformation of the corporate 
culture, taking into account the factors of the external and internal environment, and the development of a system of quanti-
tative indicators to assess the readiness of construction organizations to transform the corporate culture.
Materials and methods. The solution of this task was carried out based on the use of such research methods as question-
ing and an integrative systematic approach that combines quantitative and qualitative methods of data analysis. Analysis 
of open information sources and data collection through structured questioning of personnel using a specially developed 
questionnaire made it possible to systematize the practical experience of interaction in the team of construction organiza-
tions depending on the specifi cs of production activities.
Results. As a result of the study, problem areas in the current state of the corporate culture of construction organizations 
were identifi ed. This allowed us to outline the direction of the transformation of corporate culture, considering the strategic 
goals of the development of construction organizations and propose methodological solutions for its implementation. Based on 
an integrative system approach, combining quantitative and qualitative methods of data analysis, the task of forming a system 
of quantitative indicators to assess the readiness of construction organizations to transform corporate culture was solved.
Conclusions. The implementation of the chosen direction of transformation of the corporate culture of construction organi-
zations, taking into account the factors of the external and internal environment, will ensure the achievement of the strategic 
goals of construction organizations, and the proposed system of indicators for assessing the readiness of construction orga-
nizations to transform the corporate culture will provide an objective assessment of the state of the corporate culture, which 
will make it possible to take reasonable managerial measures with an understanding of the scale and sequence of measures 
for its transformation.

KEYWORDS: corporate culture, construction organizations, factors of the external and internal environment, a methodologi-
cal approach to managing the transformation of corporate culture, a system of quantitative indicators, an assessment of 
the readiness of construction organizations to transform corporate culture
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ВВЕДЕНИЕ 

В условиях динамичного развития экономики 
и постоянно усиливающейся глобализации бизнес-
процессов строительная отрасль сталкивается 
с комплексом многоуровневых вызовов, требующих 
кардинальных изменений в подходах к управлению 
организациями и стратегическому планированию 
их развития. Важная роль в этом процессе принад-
лежит корпоративной культуре. Корпоративная куль-
тура обеспечивает укрепление взаимосвязи всех 
членов строительного процесса, закрепление стро-
ительных кадров при направленной вовлеченности 
их в достижение поставленных целей, повышение 
управляемости и скорости выполнения производ-
ственных задач на основе доверия и внутренней 
мотивации. В строительных организациях корпо-
ративная культура позволяет компенсировать жест-
кость и неповоротливость системы управления, до-
стигать стратегических целей организации на базе 
ценностных отношений, строить устойчивую репу-
тацию через развитие человеческого капитала. Вме-
сте с тем корпоративная культура в большинстве 
российских строительных организаций находится 
на низком уровне развития, что не соответствует со-
временным требованиям и задачам, тормозит адап-
тацию к новым условиям. В силу этого необходима 
целенаправленная трансформация действующей 
корпоративной культуры. Однако трансформация 
культуры — это сложный процесс, успех которого 
напрямую зависит от точной диагностики исходного 
состояния организации. Без предварительной оцен-
ки готовности к изменениям даже правильно вы-

бранные управленческие решения могут не достичь 
цели, встретив скрытое сопротивление или стол-
кнувшись с неучтенными барьерами. Таким образом, 
начальным и критически важным этапом преобра-
зований должна стать объективная оценка готов-
ности строительной организации к трансформации 
ее корпоративной культуры.

Активная цифровизация производственных 
процессов, автоматизация строительных технологий, 
повышение требований к качеству и безопасности 
строительства со стороны государственных органов 
и потребителей, а также острая необходимость ин-
теграции в глобальные цепочки создания стоимости 
актуализируют вопросы трансформации корпора-
тивной культуры как ключевого элемента организа-
ционного развития и конкурентного преимущества. 
Особую значимость данная проблематика приобре-
тает в контексте специфических особенностей строи-
тельной деятельности: ориентация на реализацию 
проектов с временными коллективами; многона-
циональность трудовых коллективов и связанные 
с этим межкультурные коммуникационные барьеры; 
повышенные риски травматизма и профессиональ-
ных заболеваний, требующие формирования особой 
культуры безопасности труда [1]. Эти отраслевые 
особенности, в том числе вопросы формирования 
культуры у будущих специалистов [2], обусловлива-
ют целесообразность разработки специализирован-
ного методического подхода к оценке готовности, 
который учитывал бы указанную специфику.

Анализ современных российских исследований 
в рассматриваемой области демонстрирует неодно-
значность и многовариантность подходов к понима-
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нию роли корпоративной культуры в строительных 
организациях, что отражает сложность и много-
гранность этого феномена. Отечественные ученые 
справедливо отмечают, что низкий уровень развития 
корпоративной культуры в организациях является 
критическим фактором, препятствующим эффектив-
ному управлению человеческими ресурсами, в том 
числе в строительных организациях [3], отрицательно 
влияющим на общую производительность труда [4]. 
Они особо подчеркивают, что в основе результатив-
ной корпоративной культуры лежит система взаимо-
связанных принципов: стратегическая ориентация 
на результат и ценность для клиента; взаимодействие 
и лидерство; непрерывное обучение и развитие; адап-
тивность и инновационность; этичность, порядоч-
ность, инклюзивность [1]. Практический опыт веду-
щих российских строительных компаний убедительно 
подтверждает высокую эффективность целенаправ-
ленных инвестиций в развитие персонала и кор-
поративной культуры как источника долгосрочной 
конкурентоспособности и устойчивого развития [5]. 
В то же время существующие исследования главным 
образом концентрируются на описании успешных 
итогов или общих принципах, оставляя без внимания 
вопрос диагностики исходной готовности компании 
к движению в сторону этих целей [2].

Зарубежные научные работы предлагают более 
системный и стратегически ориентированный взгляд 
на проблематику корпоративной культуры в строи-
тельстве, рассматривая ее как интегральный элемент 
организационной эффективности, оказывающий пря-
мое влияние на отношение и производительность со-
трудников [6]. Международные исследования убеди-
тельно подтверждают недостаточность формального 
следования правилам и процедурам без глубокого 
понимания культурных аспектов и психологических 
особенностей трудовых коллективов [7, 8]. Зарубеж-
ные ученые рассматривают корпоративную культуру 
как стратегический ресурс организации, способный 
выполнять функции эффективного инструмента 
для привлечения талантов и механизма управления 
персоналом для удержания ключевых сотрудни-
ков [9, 10]. Особое внимание в международной ли-
тературе уделяется уникальной способности разви-
той корпоративной культуры существенно снижать 
потребность в формальном контроле за счет интер-
нализации организационных ценностей сотрудника-
ми [11]. Однако, невзирая на развитый концептуаль-
ный аппарат, вопрос о конкретных методиках оценки 
готовности организации, особенно в условиях стро-
ительной отрасли, также остается недостаточно рас-
крытым.

Несмотря на растущий академический и прак-
тический интерес к проблематике корпоративной 
культуры в различных отраслях экономики, иссле-
дования выявляют ряд существенных нерешенных 
научных и практических задач, требующих дальней-
шего изучения. Как российские, так и зарубежные 

авторы констатируют, что теоретические основы 
корпоративной культуры находятся в стадии актив-
ного развития и концептуального переосмысления, 
а имеющиеся теоретические концепции нередко 
не соответствуют практическим реалиям функци-
онирования организаций в условиях турбулентной 
внешней среды [12]. Критическим пробелом в со-
временной науке является отсутствие комплексных 
методологических подходов не только к управле-
нию трансформацией как таковой, но, что особенно 
важно, — к предварительной диагностике готовно-
сти к этой трансформации. Отсутствие таких под-
ходов, в том числе базовых основ для разработки 
культуры применительно к строительным предпри-
ятиям [13], не позволяет организациям оценить ри-
ски и разработать адресную программу изменений, 
учитывающую стартовые условия [14, 15].

Научная проблема, рассмотренная в статье, за-
ключается в фундаментальном противоречии между 
широким признанием стратегической важности кор-
поративной культуры и необходимостью ее транс-
формации, с одной стороны, и недостаточной раз-
работанностью научно обоснованных методических 
инструментов для оценки готовности строительной 
организации к таким преобразованиям — с другой. 
Существующие в научной литературе исследования 
носят преимущественно фрагментарный характер 
и анализируют отдельные аспекты проблемы в изо-
ляции, не предлагая целостного системного подхода 
к оценке готовности, интегрирующего стратегиче-
ские, организационные и человеческие факторы 
с учетом отраслевой специфики строительства.

Актуальность исследования обусловлена не-
обходимостью решения выявленной научной про-
блемы в контексте современных вызовов. Пандемия 
COVID-19 наглядно продемонстрировала критиче-
скую важность адаптивности и подготовленности 
корпоративной культуры для обеспечения организа-
ционной устойчивости [15, 16], а интенсивные про-
цессы цифровой трансформации требуют карди-
нального пересмотра традиционных подходов [17]. 
При этом объективная сложность и длительность про-
цессов трансформации, связанные с необходимостью 
изменения укоренившихся поведенческих паттернов 
[18–21], делают предварительную диагностику го-
товности не просто полезным, а обязательным усло-
вием успеха, минимизирующим риски и ресурсные 
потери.

Решение выявленной проблемы связано с раз-
работкой методического подхода к оценке готов-
ности строительной организации к трансформации 
корпоративной культуры. Для реализации этой цели 
должны быть проанализированы факторы и усло-
вия, определяющие готовность строительной орга-
низации к трансформации корпоративной культу-
ры, определены ключевые компоненты, критерии 
и система индикаторов для оценки каждого ком-
понента готовности, разработана система показа-
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телей и практический инструментарий проведения 
комплексной оценки, которые позволят до начала 
масштабных преобразований получить объектив-
ную картину готовности, выявить «узкие места», 
оценить риски и разработать обоснованный план 
трансформации корпоративной культуры, тем са-
мым существенно повысить вероятность успешной 
реализации изменений.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ

Выбор темы исследования обусловлен совокуп-
ностью взаимосвязанных факторов, определяющих 
его теоретическую и практическую актуальность. 
Во-первых, строительная отрасль характеризуется 
уникальными организационными особенностями, 
которые предъявляют специфические требования 
к корпоративной культуре: высокий уровень про-
фессиональных рисков, проектно-ориентированная 
деятельность с временными трудовыми коллектива-
ми, многоуровневая система субподрядных отноше-
ний и жесткие регуляторные требования в области 
безопасности труда и качества. Эти особенности 
формируют особый контекст, в котором процессы 
трансформации культуры протекают с характер-
ными барьерами и драйверами. Во-вторых, систе-
матический анализ научной литературы выявил 
существенный пробел в области инструменталь-
ных методов диагностики и оценки, в частности, 
недостаточную разработанность количественных 
и интегративных методик, позволяющих измерить 
готовность организации к изменениям. Имеющие-
ся исследования часто базируются на качественных 
подходах, что ограничивает возможности сравни-
тельного анализа и разработки точных управлен-
ческих решений. В-третьих, интенсивные про-
цессы цифровизации и технологической модерни-
зации в строительстве формируют новые вызовы 
для традиционной корпоративной культуры, требуя 
разработки адаптивных, измеримых и практико-
ориентированных подходов к управлению органи-
зационными изменениями.

Теоретико-методологический анализ осущест-
влялся посредством систематического библиогра-
фического поиска в научных базах данных (Web 
of Science, Scopus, РИНЦ, eLIBRARY), контент-ана-
лиза и сравнительного анализа ключевых публика-
ций за период 2019–2025 гг., а также критического 
анализа существующих концепций корпоративной 
культуры, управления изменениями и отраслевого 
менеджмента [22, 23]. Данный этап позволил сфор-
мировать концептуальную основу исследования.

Методологическую основу исследования со-
ставляет интегративный системный подход, объ-
единяющий принципы теории корпоративной 
культуры (Э. Шейн, К. Камерон, Р. Куинн) [24, 25], 
теории управления организационными изменени-
ями (К. Левин, Дж. Коттер) [26, 27] и отраслевого 
менеджмента в строительстве. Такой подход обес-

печивает комплексное рассмотрение готовности 
к трансформации как многоаспектного феномена, 
охватывающего стратегические, структурные, про-
цессные и человеческие факторы. Исследование ре-
ализовано с применением комплекса взаимодопол-
няющих количественных и качественных методов 
сбора, обработки и интерпретации данных.

Эмпирическое исследование было структури-
ровано в четыре последовательных этапа, обеспе-
чивающих логическую целостность работы:

1. Теоретико-методологический анализ: систе-
матизация факторов трансформации, определение 
ключевых компонентов готовности и разработка кон-
цептуальной модели оценки.

2. Разработка методического инструментария: 
создание системы показателей, проектирование из-
мерительных инструментов (опросник), проведение 
экспертной валидации и пилотного тестирования 
для проверки надежности и валидности.

3. Эмпирическое исследование (сбор первич-
ных сведений): организация и проведение масштаб-
ного анкетирования в строительной организации 
для сбора эмпирических данных.

4. Анализ и интерпретация результатов: стати-
стическая обработка собранной информации, вери-
фикация показателей, анализ результатов и форму-
лирование выводов и практических рекомендаций.

Основным методом сбора первичных данных 
выступило структурированное анкетирование со-
трудников строительной организации с использова-
нием специально разработанного опросника. Опрос-
ник включает 45 вопросов, систематизированных 
по пяти ключевым блокам-компонентам готовности 
к трансформации:

Блок 1. Лидерство и готовность руководства 
к изменениям (9 вопросов).

Блок 2. Качество внутрикорпоративных комму-
никаций (8 вопросов).

Блок 3. Ресурсное обеспечение изменений (7 
вопросов).

Блок 4. Инновационная восприимчивость пер-
сонала (10 вопросов).

Блок 5. Уровень потенциального сопротивле-
ния персонала изменениям (11 вопросов).

Для измерения установок и восприятия респон-
дентов применялась 10-балльная шкала Лайкерта 
от 1 («категорически не согласен») до 10 («полно-
стью согласен»), что обеспечивает необходимую де-
тализацию и чувствительность измерений. В каче-
стве объекта эмпирического исследования выбрана 
строительная организация ООО «Максима» (г. Мы-
тищи), специализирующаяся на коммерческом стро-
ительстве. Выбор обусловлен типичностью компа-
нии для сектора среднего бизнеса в строительстве, 
наличием проектной структуры и актуальностью 
для ее руководства задач организационного разви-
тия в условиях цифровой трансформации отрасли.
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На основе теоретического анализа и с учетом 
специфики строительных организаций была разрабо-
тана система из пяти взаимосвязанных показателей 
(по одной для каждого блока опросника), построен-
ных на принципах поэтапности оценки, комплекс-
ности анализа, учета отраслевой специфики и прак-
тической применимости результатов. Показатели 
обеспечивают количественное выражение уровня 
готовности по каждому компоненту и позволяют рас-
считать интегральный индекс готовности строитель-
ной организации к трансформации корпоративной 
культуры.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

В рамках исследования разработан комплекс-
ный методический подход к оценке готовности 
строительной организации к трансформации кор-
поративной культуры. Подход реализован в виде 
системы из пяти взаимосвязанных показателей, 
позволяющих проводить поэтапную диагностику, 
мониторинг и оценку устойчивости изменений. По-
казатели построены на принципах комплексности, 
учета отраслевой специфики строительства и прак-
тической применимости. Ключевые показатели 
и их назначение систематизированы в  табл. 1.

Система ключевых показателей
Индекс готовности к трансформации (ИГТ)

Данный интегральный показатель является от-
правной точкой оценки. Он рассчитывается на ос-

нове пяти взвешенных компонентов, выявленных 
как наиболее значимые для строительной отрасли:

ИГТ = 0,3 ∙ Л + 0,25 ∙ К + 0,2 ∙ Р + 
+ 0,15 ∙ И + 0,1 ∙ (10 – С), (1)

где Л (лидерство): готовность руководства к измене-
ниям (оценка 0–10); К (коммуникация): открытость 
и эффективность внутренних коммуникаций (0–10); 
Р (ресурсы): доступность финансовых, временных 
и человеческих ресурсов для изменений (0–10); 
И (инновации): общая восприимчивость персона-
ла к новым технологиям и методам работы (0–10); 
С (сопротивление): уровень сопротивления персо-
нала изменениям (0–10; в формуле инвертируется).

Обоснование весовых коэффициентов, при-
веденное в табл. 2, основано на специфике строи-
тельной отрасли, где централизованное лидерство 
и координация между специальностями являются 
критическими факторами успеха.

Интерпретация ИГТ:
• 8–10 баллов: организация готова к радикаль-

ной трансформации;
• 6–7,9 баллов: готовность к постепенным, эво-

люционным изменениям;
• 4–5,9 баллов: необходима масштабная подго-

товительная работа;
• <4 баллов: высокий риск неудачи; трансфор-

мация не рекомендуется без изменения исходных 
условий.

Табл. 1. Система показателей для управления трансформацией корпоративной культуры
Table 1. A system of indicators for managing corporate culture transformation

Наименование показателя
Naming of the indicator

Назначение и этап применения
Purpose and stage of application

Период времени 
использования

Time period of use
Индекс готовности 
к трансформации (ИГТ)
The Index of readiness for 
Transformation (IRT)

Диагностика исходной готовности организации 
к изменениям на этапах предварительной оценки 
и планирования
Diagnostics of the initial readiness of the organization for 
changes at the stages of preliminary assessment and planning

Перед началом 
изменений и каждые 
6 месяцев
Before the start of 
the changes and every 
6 months

Коэффициент культуры 
безопасности труда 
(ККБТ)
Occupational Safety Culture 
Coeffi  cient (OSCC)

Мониторинг критического для строительства аспекта — 
культуры безопасности труда в ходе реализации изменений
Monitoring of the safety culture, which is critical for 
construction, during the implementation of changes

Ежемесячный 
мониторинг
Monthly monitoring

Индекс командной 
эффективности (ИКЭ)
The Index of Team 
Eff ectiveness (ITE)

Оценка качества взаимодействия в проектных командах 
в процессе трансформации
Assessment of the quality of interaction in project teams during 
the transformation process

Ежеквартальная оценка
Quarterly assessment

Скорость адаптации 
культуры (САК)
The rate of cultural 
adaptation (RCA)

Оценка динамики внедрения новых практик в период 
активной фазы изменений
Assessment of the dynamics of the introduction of new practices 
during the active phase of changes

Ежемесячно в период 
активных изменений
Monthly during the period 
of active changes

Индекс устойчивости 
культурных изменений 
(ИУКИ)
Cultural Change 
Sustainability Index (CCSI)

Контроль долгосрочной эффективности и укорененности 
произведенных изменений
Monitoring the long-term eff ectiveness and rootedness of 
the changes made

Каждые 6 месяцев 
на этапе закрепления
Every 6 months during 
the consolidation phase
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Коэффициент культуры безопасности труда 
(ККБТ)

Показатель для мониторинга ключевого аспек-
та культуры в строительстве:

� �
� �

БП ОБ КС 10
ККБТ ,

НС 1 ln BP 1

� �� �
� �� 	� 	
 
� �

(2)

где БП — количество внедренных безопасных прак-
тик; ОБ — часы обучения безопасности; КС — коли-
чество сообщений об инцидентах/рисках; НС — количе-
ство несчастных случаев; ВР — общее количество 
человеко-часов. 

Использование квадратного корня и логарифма 
дает возможность сглаживать экстремальные значе-
ния и повышает чувствительность показателя. 
Индекс командной эффективности (ИКЭ)

Показатель для оценки проектного взаимодей-
ствия:

СП КК УК
ИКЭ 50 5 ,

ПП 2


� � � �� � 
 �� 	 � 	
� � � �

(3)

где СП/ПП — доля проектов, сданных в срок; КК — 
качество коммуникации в команде (0–10); УК — уро-
вень кооперации между отделами (0–10). 

Значения: >80 — высокая эффективность; 
60–79 — хорошая; 40–59 — средняя (требуются улуч-
шения); <40 — серьезные проблемы.

Скорость адаптации культуры (САК)
Показатель для оценки динамики внедрения но-

вых норм:

� �
НП ВИ 1

САК ,
ВА СИ 1 К

�
� �

� 
  
(4)

где НП — количество новых практик; ВИ — вовле-
ченность сотрудников (0–10); ВА — среднее время 
адаптации (недели); СИ — сопротивление измене-
ниям (0–10); К — коэффициент масштаба компании 
(1 — малый; 1,5 — средний; 2 — крупный).

Интерпретация: >3 — быстрая адаптация; 2–3 — 
нормальная; 1–2 — медленная; <1 — стагнация.
Индекс устойчивости культурных 
изменений (ИУКИ)

Показатель для оценки долгосрочного эффекта:

� �

ДИ 0,4 КИ 0,6 ОР УУ
ИУКИ

10 2

min ВР,12
,

12

� 
 � 
� � � �� � 
� 	 � 	
� � � �

� �

 � 	� 	
� �

(5)

где ДИ/КИ — количество долго-/краткосрочных 
инициатив; ОР — оценка обратной связи от сотруд-
ников (0–10); УУ — уровень удержания ключевого 
персонала (0–10); ВР — длительность программы 
изменений (мес, максимальная — 12). 

Табл. 2. Обоснование весовых коэффициентов для расчета ИГТ
Table 2. Justifi cation of weighting factors for calculating the IRT

Компонент
Component

Вес,  %
Weight,  %

Обоснование
Justifi cation

Лидерство
Leadership

30 Критическая роль руководства в инициировании и поддержке изменений 
в централизованных структурах строительных компаний
The critical role of management in initiating and supporting changes 
in the centralized structures of construction companies

Коммуникация
Communication

25 Необходимость четкой координации между многочисленными 
подразделениями и подрядчиками для безопасности и соблюдения 
сроков
The need for clear coordination between multiple departments and contractors 
for safety and meeting deadlines

Ресурсы
Resources

20 Высокая ресурсоемкость строительной деятельности и программ 
организационных изменений
The high resource intensity of construction activities and the organizational 
change programmes themselves

Инновации
Innovation

15 Консервативность отрасли; восприимчивость важна для долгосрочного 
развития, но не является первичным драйвером изменений
Industry conservatism; responsiveness is important for long-term 
development, but is not the primary driver of change

Сопротивление
Resistance

10 Сопротивление рассматривается как следствие слабого лидерства 
и коммуникаций, а не как независимый первичный фактор
Resistance is seen as a consequence of weak leadership and communication, 
rather than as an independent primary factor
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Значения: 8–10 — изменения укоренились; 
6–7,9 — умеренная устойчивость; 4–5,9 — низкая 
устойчивость; <4 — высокий риск отката.

Апробация методического подхода 
в ООО «Максима»

Для апробации был проведен опрос 145 со-
трудников строительной компании ООО «Максима» 
(г. Мытищи). Выборка репрезентативно охватывала 
ключевые группы: руководящий состав (16,8 %), ин-
женерно-технические работники (32,8 %), строитель-
ные рабочие (43,5 %), административный персонал 
(6,9 %).

Результаты оценки компонентов ИГТ представ-
лены в табл. 3.

Данные выявили критически низкий уровень 
восприятия лидерства (4,2) и коммуникаций (3,7), 
что указывает на системные проблемы в управле-
нии. При этом отмечается относительно высокая 
инновационная восприимчивость персонала (5,8).

Расчет интегрального ИГТ для ООО «Максима»:

ИГТ = (0,3 ∙ 4,2) + (0,25 ∙ 3,7) + (0,2 ∙ 5,1) + 
+ (0,15 ∙ 5,8) + 0,1 ∙ (10 – 4,8) = 1,26 + 0,925 + 

+ 1,02 + 0,87 + 0,52 = 4,595.

Полученное значение 4,6 балла соответствует 
зоне «необходима подготовительная работа». Это 
указывает на высокий риск неудачи при немедлен-
ном начале радикальных преобразований. Приори-
тетными направлениями для подготовительного эта-
па должны стать: развитие лидерских компетенций 
менеджеров, построение прозрачной системы ком-
муникаций и обратной связи, а также реализация 
пилотных проектов изменений для снижения уров-
ня сопротивления на фоне имеющейся инновацион-
ной восприимчивости.

Апробация подтвердила практическую при-
менимость и диагностическую ценность разрабо-
танного подхода. Выявленная структура проблем 
(слабые лидерство/коммуникации при относительно 
сильной инновационной восприимчивости) харак-
терна для многих средних строительных компаний, 

находящихся на этапе роста. Предложенная систе-
ма переводит субъективное восприятие культуры 
в объективные, измеримые показатели, позволяя:

1. Диагностировать исходную точку и опреде-
лять тип изменений (радикальные/постепенные).

2. Мониторировать динамику процесса, осо-
бенно в критических областях (безопасность, ко-
мандная работа).

3. Оценивать долгосрочную эффективность и ус-
тойчивость произведенных изменений.

Научная новизна состоит в создании специ-
ализированного количественного инструментария, 
адаптированного к проектному, ресурсоемкому и вы-
сокорисковому контексту строительной отрасли. Даль-
нейшие исследования должны быть направлены 
на валидацию на более широкой выборке компаний 
различного масштаба и профиля, а также на разра-
ботку программного обеспечения для автоматизации 
расчетов и формирования аналитических отчетов.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ И ОБСУЖДЕНИЕ

Проведенное исследование успешно разреша-
ет выявленную научную проблему, заключающу-
юся в противоречии между общепризнанной стра-
тегической значимостью корпоративной культуры 
для устойчивого развития строительных организа-
ций и дефицитом научно обоснованных методиче-
ских решений для управления ее целенаправленной 
трансформацией. Цель исследования — разработка 
методического подхода к оценке готовности — до-
стигнута, что подтверждается системой показате-
лей, отражающих полученные результаты.

Основным научно-практическим результатом 
работы является разработка комплексного методиче-
ского подхода, реализованного в виде системы из пяти 
взаимосвязанных ключевых показателей. Каждый 
показатель предназначен для количественной оценки 
ключевого аспекта трансформационного процесса 
с учетом отраслевой специфики строительства:

• индекс готовности к трансформации (ИГТ) 
для первичной диагностики; 

Табл. 3. Результаты оценки компонентов готовности к трансформации в ООО «Максима»
Table 3. Results of the assessment of readiness components for transformation in “Maxima” LLC

Компонент
Component

Среднее значение
The average value

Стандартное отклонение
Standard deviation

Минимум
Minimum

Максимум
Maximum

Уровень
Level

Лидерство (Л)
Leadership (L) 4,2 1,8 1,0 8,1 Низкий

Low

Коммуникация (К)
Communication (C) 3,7 1,9 1,2 7,8 Низкий

Low

Ресурсы (Р)
Resources (R) 5,1 1,6 2,1 8,3 Средний

Average

Инновации (И)
Innovation (I) 5,8 1,4 2,8 8,9 Средний

Average

Сопротивление (С)
Resistance (R) 4,8 1,7 1,5 8,2 Средний

Average
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• коэффициент культуры безопасности труда 
(ККБТ) для мониторинга критически важного аспекта; 

• индекс командной эффективности (ИКЭ) 
для оценки проектного взаимодействия; 

• скорость адаптации культуры (САК) для от-
слеживания динамики;

• индекс устойчивости культурных изменений 
(ИУКИ) для долгосрочного контроля. 

Интеграция этих показателей в единый контур 
управления обеспечивает сквозную оценку — от ди-
агностики исходного состояния до закрепления ре-
зультатов.

Эмпирическая апробация подхода на базе 
ООО «Максима» (г. Мытищи) подтвердила его вы-
сокую диагностическую ценность и практическую 
применимость. Расчетное значение ИГТ = 4,6 бал-
ла объективно отразило низкий исходный уровень 
готовности организации к изменениям, отнеся ее 
к зоне, где необходима масштабная подготовитель-
ная работа. Детальный анализ компонентов готов-
ности строительной организации к трансформации 
выявил критические проблемные области: низ-
кие оценки лидерства (4,2 балла) и коммуникаций 
(3,7 балла) при относительно высоком потенциа-
ле инновационной восприимчивости (5,8 балла). 
Этот дисбаланс предоставляет четкое направление 
для управленческого вмешательства: использование 
существующей открытости к новому для компенса-
ции дефицитов в управлении и информировании.

Научная новизна исследования заключается 
в создании специализированного количественного 
инструментария, адаптированного к проектному, 
ресурсоемкому и высокорисковому контексту строи-
тельной отрасли. Предложенный подход преодолевает 
фрагментарность существующих исследований, ин-
тегрируя управленческий, процессный и социально-
психологический аспекты в единую методическую 
систему для поэтапной оценки трансформации.

Практическая значимость определяется тем, 
что разработанная система показателей переводит 
субъективное восприятие корпоративной культуры 
в объективные, измеримые показатели. Это позволя-
ет руководству строительных компаний:

1. Диагностировать текущую ситуацию и обо-
снованно выбирать стратегию изменений (радикаль-
ную или эволюционную).

2. Приоритизировать усилия и ресурсы, фокуси-
руясь на ключевых «узких местах» (например, лидер-
ство и коммуникации, как показал кейс ООО «Мак-
сима»).

3. Мониторировать динамику процесса в реаль-
ном времени, особенно по критическим параметрам 
безопасности и командной работы.

4. Оценивать долгосрочную отдачу от инве-
стиций в изменения через показатель устойчивости 
(ИУКИ).

На основе результатов апробации сформулиро-
ваны практические рекомендации для строительных 
организаций, начинающих трансформацию:

• на подготовительном этапе следует сфокуси-
роваться на развитии лидерских компетенций сред-
него и высшего менеджмента и построении про-
зрачных, диалоговых коммуникационных каналов;

• высокую инновационную восприимчивость 
персонала целесообразно использовать как драйвер, 
внедряя пилотные цифровые инструменты и новые 
практики, которые демонстрируют быстрые выгоды 
и формируют позитивный опыт изменений [28, 29];

• необходимо внедрить регулярный (ежемесяч-
ный/квартальный) мониторинг ключевых индикато-
ров (ККБТ, ИКЭ, САК) для оперативной корректи-
ровки программы трансформации.

Ограничения и перспективы дальнейших ис-
следований. Основным ограничением настоящего 
исследования является апробация подхода на един-
ственной организации, что требует расширения эм-
пирической базы для подтверждения внешней валид-
ности и надежности. Перспективные направления 
для развития работы:

1. Валидация на широкой выборке: проверка 
устойчивости и универсальности на репрезентатив-
ной выборке строительных компаний разного мас-
штаба, специализации и географии.

2. Учет внешнего контекста: интеграция в по-
казатели факторов макроэкономической среды, ре-
гуляторных изменений и колебаний рынка труда, 
оказывающих давление на организацию.

3. Адаптация к новым формам труда: исследова-
ние специфики трансформации культуры в условиях 
распространения гибридного и удаленного форматов 
работы в проектных командах.

4. Разработка цифрового инструмента: создание 
программного модуля или дашборда для автоматиза-
ции сбора данных, расчета индексов и визуализации 
результатов, что повысит удобство внедрения мето-
дики.

Таким образом, настоящее исследование вносит 
вклад как в теорию управления организационными 
изменениями в отраслевом контексте, так и в прак-
тику менеджмента строительных компаний. Разра-
ботанный методический подход формирует основу 
для перехода от интуитивного упра  вления корпо-
ративной культурой к управлению, основанному 
на данных, что способствует повышению эффектив-
ности, снижению рисков и укреплению долгосроч-
ной конкурентоспособности организаций в динамич-
ной среде строительной отрасли.
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