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Существует, по меньшей мере, несколько десятков определений этого понятия, в которых

встречаются термины, общие для всех них. Современные исследователи, как правило, отождествляют корпоративную культуру с совокупностью норм, ценностей и идеалов.

Чтобы выявить наиболее важные характеристики корпоративной культуры и на этом основании сформулировать ее определение, мне представляется важным обратиться к рассмотрению ее функций и выявлению наиболее важных. В целом можно выделить следующие функции корпоративной культуры.

Формирование позитивного имиджа организации. Корпоративная культура выражается через ценности, которые организация поддерживает не только внутри себя, но и вовне. Соответственно, данная организация воспринимается определенным образом как во внутренней, так и во внешней среде. Работник, которого удовлетворяют не все условия труда, может, тем не менее, продолжать работу на предприятии, принадлежность к которому вызывает во внешней среде уважение, работать на котором престижно.

Поддержание ценностей, присущих данной организации. Корпоративная культура через

артефакты, миссию, историю, традиции поддерживает ценности данного предприятия.

Создание и поддержание у сотрудников чувства причастности к общему делу ("сопричастность"), что придает смысл их работе в организации.

Воспитание сотрудников в духе преданности организации, ограничение от нежелательных влияний, — охранная функция. Корпоративная культура стремится к тому, чтобы

быть стабильной, встречать некритичное восприятие, которое должно разделяться большинством сотрудников и, желательно, не меняться со временем (если не стоит цель изменения корпоративной культуры).

Содействие социализации новых работников, - адаптационная функция. Социализация

работника на предприятии во многом связана с тем, насколько успешно он сможет "влиться" в существующую культуру, примет ли господствующие ценности. От того, насколько глубоко работник интериоризирует ценности и нормы данного предприятия, зависит и характер его адаптации, и успешность самой корпоративной культуры.

Формирование и контроль форм поведения, характерных для данной организации, регулирующая функция.

Механизмы действия корпоративной культуры "отбраковывают" стили поведения, не отвечающие ее содержанию. Например, работники видят, что при повышении

личной производительности труда происходит повышение по служебной лестнице. Иными словами, в данной организации имеет место реальное, а не декларируемое уважение к личным заслугам, и, наоборот, работа "спустя рукава" не приветствуется.

Основными представляются первые три функции (формирование определенного имиджа организации, поддержание ценностей данной организации и создание и поддержание у сотрудников организации чувства причастности к общему делу). Последняя из них имеет особое значение. Ее часто называют еще философией "общей судьбы", и она ориентирует на то, что интересы работников и потребителей столь же важны, скольи интересы руководителей.

В рамках философии "общей судьбы" происходит совпадение ценностей организации и персонала в пределах трудового процесса: продуктивная деятельность становится важным источником развития личности и связана с максимизацией качественного улучшения деятельности организации в целом. Акцент переносится с производственных процессов на мотивацию, стимулы и коммуникацию работников: успеха добиваются те организации, философия которых очевидна как их персоналу, так и общественности (потребителям). Но в первую очередь философия общей судьбы направлена на придание работе человека смысла: "Человеку свойственно искать смысл во всякой организации. Для большинства людей погоня за прибылью вряд ли способна привить любовь к своему предприятию или стать смыслом жизни, если, конечно, речь не идет о выживании предприятия, но даже и в этом случае подобных призывов может оказаться недостаточно. Смысл должен содержаться в работе. Корпоративная культура, таким образом, призвана реализовать одну избазовых человеческих потребностей - потребность в аффилиации, т.е. принадлежности к какой-либогруппе.

Данная функция корпоративной культуры (выработка у сотрудников организации чувства причастности к общему делу) способствует тому, что корпоративная культура формирует морально-этические ценности и установки, усиливающие реализацию потенциала интеллектуальной и духовной энергии сотрудников (ценность работника как личности, его самореализации, ценность хорошего коллектива, деятельности на пользу обществу);

усиливает связи (социальное партнерство) работников с руководством организации, чувство общности (солидарности) всех уровней работников вокруг ценностей, норм, традиций (что повышает их ответственность за качество деятельности).

Итак, исходя из показанной выше особой роли рассматриваемой функции, представляется возможным сформулировать следующее определение корпоративной культуры - это совокупность разделяемыхтрудовым коллективом ценностей, норм и традиций, формирующая у работников чувство сопричастности к организации (чувство "общей судьбы").

В заключение хотелось бы предложить авторское видение структуры корпоративной культуры. Она состоит из двух уровней.

Первый ("артефакты"). А). Внешний вид здания, офисов и других помещений, в которых находится организация. Б). Внешний вид сотрудников (если есть принятая в организации форма одежды). В). Наличие особого стиля организации: логотип, символика, их применение в оформлении рабочих мест, документов (пример - висящие лозунги, плакаты, флажки, значки, эмблемы). Учитываются и аспекты оформления, непрямо характеризующие организацию. Например, фотографии старых помещений, цехов - это отсылка к истории организации, намек на идею преемственности. Г). Характеристики системы коммуникации: тип используемой коммуникации внутри организации (устная, письменная, электронная); используемые технические средства. Д). Специальные документы, в которых описаны ценности организации. В артефактах воплощаются духовные ценности организации и выражается то, что отличает одну организацию от другой.

Второй уровень ("ценности") - ряд составляющих, каждая из которых может быть закреплена в документах организации.

Миссия организации - постулирует главное предназначение организации в обществе, смысл ее функционирования. Виды миссий: общечеловеческое предназначение, главная стратегическая цель, самосовершенствование, национальная идея [12]. Это цель (или несколько главных целей) существования организации, вырабатывающая коллективное сознание, устанавливающая ориентиры взаимоотношений между работниками, образцы поведения по отношению к объектам интереса организации, мобилизующая на

достижение корпоративных целей и задающая значимость деятельности организации в социальном аспекте.

Миссия включает в себя: а) идеологию, или основные принципы деятельности организации; б) имидж - образ, который организация создает и поддерживает для внешней среды.

История, мифы и легенды организации. Это вся история ее создания и развития со дня ее основания по

сегодняшний момент. Выясняя, что именно знают сотрудники о ее развитии, какие истории являются наиболее распространенными, можно определить, какие ценности поддерживаются этими историями, и почему доминируют именно эти ценности.

Ритуалы и традиции, как правило, выражаются в праздновании каких-либо событий. Их

общая черта заключается в наполнении жизни людей смыслом приобщения к целому: рабочей группе, профессии, обществу. В праздничном действии организация также воплощает свои ценности.

Праздник максимально выделяет те нормативные и ценностные факторы, которые действуют в остальное время. Он обладает способностью содействовать сохранению стабильности, неизменности общественной жизни в пределах заданных норм и установок.

Влияние праздника на людей значимо вследствие одной из основополагающих потребностей человека - в аффилиации. Смысл его - в акцентировании того, что празднуют вместе именно "свои".

Исследователи, пишущие о праздниках, называют эту форму совместной человеческой деятельности моментом жизни, когда человек, возможно, сильнее всего ощущает свое единство и общность с окружающими его людьми. Корпоративный праздник (как все праздники труда) приобщает людей к культурным ценностям и достижениям (трудовой жизни), и потому является эффективным средством воздействия на человека. Посредством объединения, сплочения, поддержания общественных связей

праздник, "обновляя" ценности и напоминая о важных событиях, связанных с ними, играет роль мощного механизма передачи культурных традиций от одного поколения работников к другому, позволяет людям осуществлять самоидентификацию с организацией, ее коллективом.

Условия и ценности. Представляется, правомерно говорить о корпоративной культуре только в том случае, когда выполняются несколько условий работы персонала работники удовлетворены работой в целом, условиями труда, отношениями в коллективе, заработной платой, обеспечением социальными благами, обстановка в коллективе неконфликтогенна.

Корпоративная культура не может существовать на предприятии, борющемся за экономическое выживание. Только удовлетворив свои базовые материальные потребности, работники в состоянии обратиться к ценностям корпоративной культуры, которые являются "надстройкой" над артефактами, миссией, историей и праздниками. На мой взгляд, этот пункт показывает значимость фактора социопсихологического приобщения работников к деятельности организации; малой группы и групповых ценностей для становления (социализации) личности; комфортных условий труда,

паритетного управления и солидарного разрешения конфликтов; неэкономической мотивации и стимуляции работников.

Организация, которая стремится быть эффективной, обязана иметь систему ценностей. При этом моральные принципы работников должны быть близки системе ценностей организации настолько, чтобы не вызывать конфликтов. Иначе работника ждет разочарование, и он не сможет эффективно трудиться. Мне представляется важным выделить следующие ценности, на которых должна основываться "идеальная" корпоративная культура: преимущество работы на этом предприятии -

хороший коллектив, чувство "общей судьбы", сопричастности общему делу (так называемые ценности всего коллектива предприятия); доверие к руководству, умение работать в команде и вера во взаимопомощь (ценности малой группы, ближайшего окружения работника на рабочем месте); возможность самореализации, стабильность, уверенность в завтрашнем дне, защищенность интересов и прав работника, выполнение обязанностей на высоком уровне, принятие на себя ответственности, вера в свои силы (ценности работника).
Из истории российской деловой культуры

Из "Поучения" Владимира Мономаха (Великий князь Киевский с 1113 по 1125 г.): "...Что знаете хорошего, того не забывайте, а чего не знаете, тому учитесь... А леность - мать всему дурному: ленивый что умеет, забывает, а чего не умеет, тому не учится; вы же, поступая хорошо, не ленитесь на все доброе". Из "Домостроя": "...А кто в еде или каком рукоделье нечисто готовит и в ремесле каком украдет что или соврет, и притом побожится ложно: не настолько сделано или не в столько стало, а он врет, - так и такие дела не угодны Богу, и тогда их запишут на себя бесы, и за это все взыщется с человека в день Страшного суда". 

"...А торговые люди, и земледержцы также: и рукодельничают, и пашут, не крадучи, не разбоем, не граблением, не поклепом; не вылгав, не выбожив, не разной злохитростью, не резоимством; но прямою своей си-лою и благословенными плодами, и праведными трудами торгуют и рукодельничают, или пашут хлеб и всякое обилие, и всякое дело творят по христианскому закону и заповедям Господним. И в этом веке Богу угодят и жизнь вечную унаследуют". 

В 1912 г. российскими предпринимателями было выработано семь принципов ведения дел в России: 

1) Уважай власть. Власть - необходимое условие для эффективного ведения дела. Во всем должен быть порядок. В связи с этим проявляй уважение к блюстителям порядка в узаконенных эшелонах власти. 

2) Будь честен и правдив. Честность и правдивость - фундамент предпринимательства, предпосылка здоровой прибыли и гармоничных отношений в делах. Российский предприниматель должен быть безупречным носителем добродетелей честности и правдивости. 

3) Уважай право частной собственности. Свободное предпринимательство - основа благополучия государства. Российский предприниматель обязан в поте лица своего трудиться на благо своей Отчизны. Такое рвение можно проявить только при опоре на частную собственность. 

4) Люби и уважай человека. Любовь и уважение к человеку труда со стороны предпринимателя порождает ответную любовь и уважение. В таких условиях возникает гармония интересов, что создает атмосферу для развития у людей самых разнообразных способностей, побуждает их проявлять себя во всем блеске. 

5) Будь верен своему слову. Деловой человек должен быть верен своему слову: "Единожды солгавши, кто тебе поверит?" Успех в деле во многом зависит от того, в какой степени окружающие доверяют тебе. 

6) Живи по средствам. Не зарывайся. Выбирай дело по плечу. Всегда оценивай свои возможности. Действуй сообразно своим средствам. 

7) Будь целеустремленным. Всегда имей перед собой ясную цель. Предпринимателю такая цель нужна, как воздух. Не отвлекайся на другие цели. Служение "двум господам" противоестественно. В стремлении достичь заветной цели не переходи грань дозволенного. Никакая цель не может затмить моральные ценности.

Вот что говорит "культурный хозяин" Яков Лукич Островнов в романе М. Шолохова "Поднятая целина": "...Стал я к агрономам прислухаться, начал за землей ходить, как за хворой бабой. Я и зерно протравливал и снегозадержание делал. Сеял яровые только по зяби без весновспашки, пары у меня завсегда первые. Словом, стал культурный хозяин..." 

В деятельности этого типичного представителя кубанского казачества первых лет советской власти - признаки культуры производства на селе: научный подход, применение передовых технологий, тяжелый собственный труд ("Работал я и сын с женой"), предприимчивость, системность (многообразие и взаимосвязь видов хозяйственной деятельности: производство пшеницы, кукурузы, животноводство и даже коневодство). 

Моральный кодекс строителя коммунизма (принят на XXII съезде КПСС в составе Программы КПСС) включал следующие нравственные принципы: 

· преданность делу коммунизма, любовь к социалистической Родине, к странам социализма; 

· добросовестный труд на благо общества: кто не работает, тот не ест; 

· забота каждого о сохранении и умножении общественного достояния; 

· высокое сознание общественного долга, нетерпимость к нарушениям общественных интересов; 

· коллективизм и товарищеская взаимопомощь: каждый за всех, все за одного; гуманные отношения и взаимное уважение между людьми: человек человеку - друг, товарищ и брат; 

· честность и правдивость, нравственная чистота, простота и скромность в общественной и личной жизни; 

· взаимное уважение в семье, забота о воспитании детей; 

· непримиримость к несправедливости, тунеядству, нечестности, карьеризму, стяжательству; 

· дружба и братство всех народов СССР, нетерпимость к национальной и расовой неприязни; 

· непримиримость к врагам коммунизма, дела мира и свободы народов; братская солидарность с трудящимися всех стран, со всеми народами.

«ми.

А.И. ПРИГОЖИН

ДЕЛОВАЯ КУЛЬТУРА: СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ

Речь пойдет о совместном российско-голландском исследовании деловой культуры,

о направлении научного поиска и первых результатах. 

Иногда доводится слышать, что отличия между двумя деловыми культурами,

скорее, в степени, нежели в сути: у одних что-то типично, а у других его нет вовсе.

Попробуем разобраться. Поговорим о так называемых временных руководителях

(interim management). Если директор фирмы, глава службы или отдела надолго забо-

лел, куда-то уехал или не справился с делами, фирма может пригласить исполнить его

обязанности сотрудника специализированной компании, поставляющей особых,

совершенно неизвестных нам менеджеров - временных руководителей. Если пред-

приятие оказывается перед необходимостью радикальных изменений, оно также на-

нимает профессионалов инноватики из той же компании. Они обеспечат процесс гра-

мотной технологией, т.е. организуют его на основе своего опыта и знаний так, что он

пройдет менее болезненно.

Другой вариант того же самого — со-руководители (co-management), когда на те же

функции приглашают временного работника, но не вместо постоянного руково-

дителя, а наряду с ним. Такой со-руководитель работает вместе с клиентом как совет-

ник либо как ответственный за определенный участок работы (чаще за ново-

введения).

Временный руководитель и со-руководитель находятся на постоянной работе и

числятся в штате своей компании, там же получают зарплату, которая начисляется им

в периоды «простоев», когда клиентов нет. Клиентная организация оплачивает услуги

не ему, а его компании.

Почему это выгодно заказчику? Во-вторых, они получают профессионала по изме-

нениям, т.е. человека, специализирующегося на разработке и реализации нововведе-

ний в конкретной отрасли хозяйства или типе организаций. У него за плечами огром-

ный опыт. Он знает возможности и трудности процесса, ошибки и способы их избе-

жания. Важно и то, что такие специалисты приходят извне на сравнительно корот-

кий срок - от трех месяцев до года, иногда дольше. Они не связаны внутрен-

ними отношениями, не зависят от мнений и давления окружающих, действуют

свободнее.

Еще одно отличие - роль и место приказов. На российских предприятиях издается

до 1 000 и более приказов, подписанных «первым лицом», на машиностроительных

заводах и до 600-800 на химических. На голландских их около 20. Разница вызвана

следующими причинами. Главная в том, что западная система управления строится на

формировании организационного порядка, т.е. системы норм, правил и связей,

которые делают организацию как бы функционирующей автоматически. Роль руко-

водителя здесь прежде всего в разработке такого порядка, его совершенствовании,

обновлении с минимальным личным вмешательством в работу подчиненных. Это

характерно для горизонтальной деловой культуры.

На российских предприятиях и в учреждениях принят, самоцентристский стиль

руководства, который строится по большей части на целевых управляющих воздей-

ствиях: приказах, заданиях, распоряжениях, значительная часть которых издается в

письменной форме. Ценность организационного порядка у нас невелика. Должно-

стные инструкций и положения о подразделениях составляются приблизительно,

часто не соответствуют реальным обязанностям работников. Поэтому там, где запад-

ный рабочий или инженер обращается к правилам, россиянин бежит к начальнику.

Такова вертикальная деловая культура.

Другая причина контраста - программы. В различных организациях Голландии

одновременно действует множество программ по решению любых проблем. Програм-

мы разрабатываются и реализуются смешанной группой специалистов из нескольких

подразделений - это горизонтальная структура, но временного типа. Программы

обеспечивают саморегуляцию важнейших процессов в организации. ,

Наконец, в западной управленческой традиции многое решается в устной форме -

через прямую договоренность между начальником и подчиненными либо между

работниками одинакового ранга. Имеющейся у них степени взаимной обязательности

оказывается достаточно, чтобы устные задания или договоренности реализовать.

Горизонтальная деловая культура - это культура конвенциональная, т.е. культура

соглашений, отработанная многими годами ненасильственного взаимодействия,

согласования интересов и действий.

В постсоветской действительности все еще господствует лидерский тип организа-

ций с гипертрофией единоличия и стремлением высших руководителей вмешиваться

едва ли не во все дела и на всех уровнях. С другой стороны, нередки случаи, когда

руководители среднего звена сами приносят «первому лицу» на подпись приказы,

касающиеся их собственной компетенции, перекладывая на главного начальника

ответственность за свой участок работы. И тот соглашается, подписывая приказ.

Иначе говоря, вертикаль идет не только сверху, но и снизу. Именно этим объясняется

обилие приказов в нашей управленческой практике.

Таким образом, приказы отличаются и по функциям. У нас они - не только

главное средство управления, но и основной способ информации персонала о собы-

тиях в организации, намерениях руководства и т.п. На Западе роль приказов второ-

степенна, здесь развита система информации в виде так называемых информацион-

ных потоков, независимых от приказов. В наших организациях они выполняют

функцию делегирования ответственности не только вниз, но и наверх.

Попробуем систематизировать конкретные результаты сопоставления двух дело-

вых культур (таблица).

Приведу несколько характерных высказываний голландских консультантов,

имеющих опыт работы с клиентами в СНГ:

а) В СНГ работники клиентной организации просят зарубежных консультантов

платить за сбор информации, необходимой для консультационной работы, хотя

клиент должен быть сам заинтересован в подготовке требуемых данных. Причина -

низкая мотивация клиентной организации на консультирование; б) В СНГ рынок

управленческого консультирования определяется ценами на консультационные услу-

ги, а не эффективностью последних; в) «Кампанейство» - совместная выпивка -

очень важна для совместной работы; г) Руководители не понимают того, что одну

проблему можно решить многими способами. В СНГ чаще задают вопрос «сколько

это будет стоить?», чем говорят «что именно хотят». Руководители все еще мыслят в

терминах проблем, а надо в терминах возможностей; д) Деловой человек в России

ориентирован, скорее, на ближние результаты (прибыль), нежели занимается будущим.
Сопоставление управленческих ценностей и моделей поведения

Голландия 





Россия

	Малое — это хорошо

Эволюция: от надежд на точное Знание к

управленческому искусству

Примат добровольной мотивации работников над

принуждением

Инициативность

Управляемость как достижение общей цели

Информация как общее достояние персонала

(стремление распространять)

Изменение как самостоятельная ценность:

профессионализация и открытость изменений;

стратегия непрерывных изменений

Управление ориентировано на активизацию людей;

вместо стандартизации функций рабочего места

их индивидуализация под конкретного человека;

ежегодное переобучение, обмен сотрудниками,

ротация

Менеджеры легко признают свою

некомпетентность

Они обещают осторожно, но всегда исполняют

Устной договоренности придается значение такое

же, как и письменной

Основное внимание уделяется деталям

Деловые переговоры проводятся медленно,

поэтапно

Задание контролируется по конечному результату

Консультантов приглашают регулярно и по

большинству поводов

Ответственность за реализацию результатов

возлагается на клиента

В процессе консультирования работники клиентной

организации сотрудничают с консультантом в

совместных группах

Консультанты работают на средний управленческий

персонал

Развито процессное консультирование

Среди квалификационных признаков консультанта

особое внимание уделяется доверительности и

способности к сотрудничеству
	Крупное - это хорошо

Знание - это измерение; организация - социальная

машина

Примат принуждения работников над

добровольной мотивацией

Исполнительность

Управляемость как степень контроля

Информация как собственность (стремление

утверждать) или товар во внутриорганизацион-

ном обмене

Ценность стабильности; изменение как нечто

вынужденное

Управление ориентировано на задания и цели.

Работник - безропотный исполнитель

требований. Социальная сфера - форма

попечительства

Руководители делают вид, что компетентны

Они обещают легко, но не всегда исполняют

Устная договоренность мало что значит, больше

ценятся письменные договоры

Наибольшее внимание к целому, наименьшее - к

деталям

Переговоры проводятся быстро (тщательность

воспринимается как незаинтересованность либо

как уклонение от контракта)

Исполнение задания требует пошагового контроля

Консультантов приглашают редко и под

сиюминутные проблемы

Ответственность за реализацию возлагается на

консультанта

Работники клиентных организаций редко

сотрудничают с консультантом в совместных

группах

Консультанты работают на директора

Развито экспертное консультирование

Гораздо меньшее внимание к психологии

консультант-клиентных отношений
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