ЛЕКЦИЯ 2

Тема лекции    ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА: ПОНЯТИЕ И СОДЕРЖАНИЕ

1. Организационная культура как вид общей культуры.

2. Строение системы «Организационная культура».

3. Организационные ценности.

4. Носители организационной культуры.

Организационная культура как вид общей культуры
Организационная культура - это вид общей культуры, и поэтому для нее характерно то же, что и для других видов культуры. Но это и особый вид культуры. Особый с точки зрения специфичности предмета социокультурного процесса - организации. Политика и технология - это выделенные из общею процесса функционирования общества и обособленные сферы деятельности. Организация же не является обособленной ни в пространственном, ни во временном, ни в субъектном отношении. Она - неотъемлемый атрибут всех остальных видов деятельности и обеспечивает упорядоченность и в политической, и в технологической, и в любой другой сфере. Соответственно областью организационной культуры является полный цикл жизнедеятельности социальной организации (общества, предприятия, малой группы). По существу, можно говорить об аспектом принципе выделения организационной культуры из состава общей культуры. В основе такого выделения лежит организационный аспект, характерный для всех сфер функционирования любых социальных организаций.

Организационная культура - это культура обеспечения упорядоченности и согласованности функционирования социальной организации. Система смыслов, ценностей, норм и ориентиров организационной культуры позволяет обеспечить организованность деятельности по реализации миссии и целей организации. Выработка самой миссии остается при этом вне поля организационной культуры. Последняя включает в себя только организационное целеполагание - установление частных целей, связанных с обеспечением реализации миссии организации.

Существует значительная самостоятельность организационной культуры по отношению к целям организации. Одна и та же цель может быть реализована с помощью разных культур. Одна и та же культура может обеспечивать реализацию разных, часто противоположных целей (как разрушение природной среды, так и ее восстановление).

Но существует и взаимозависимость организационной культуры и целей организации. Разные культуры могут обеспечивать реализацию одной и той же цели, но делать это будут с различной эффективностью. Не всякие цели и культуры вообще совместимы между собой. Для реализации явно жестоких антигуманных целей не подходит организационная культура, основанная на демократизме отношений. Ей необходим оргдиктат.

Результатом несовместимости целей организации и организационной культуры может быть:

- бесцельное функционирование в связи с невозможностью реализации исходной цели;

- отказ от старой организационной культуры и переход к новой, соответствующей целям организации;

- отказ от исходных целей и выработка новых, соответствующих существующей организационной культуре. 

Можно говорить об организационной культуре:

- в узком смысле, как о культуре предприятия;

- в широком смысле, как о культуре, которая присутствует на всех уровнях жизнедеятельности общества.

Понимание организационной культуры только в узком смысле переносит акцент на конкретные проблемы низового уровня производства. Но при этом, во-первых, утрачивается аспект организационной культуры на уровне общества (мирового сообщества, страны, региона, города). А ведь на этом уровне также является актуальным обеспечение упорядоченности жизнедеятельности. Во-вторых, происходит разрыв единой системы организационной культуры, включающей в себя и верхние, и нижние уровни функционирования общества. Поэтому организационную культуру следует рассматривать и в широком смысле как непременную составляющую общей культуры, и в узком -как культуру предприятия.

Строение системы «Организационная культура»
Организационная культура как на уровне общества, так и на уровне предприятия подразделяется на две подсистемы: идеальную и материальную, и состоит из тех же компонентов, что и общая культура. Наиболее консервативной, устойчивой к изменениям областью организационной культуры является область идеальных образов: организационных смыслов, ценностей, норм поведения, ориентиров деятельности.

В общей культуре смысловые установки определяют миссию общества, организации, человека. В организационной культуре они определяют роль и предназначение организационной системы и составляющих ее элементов в обеспечении реализации миссии организации. На уровне смысла между разными организационными культурами существуют максимальная общность и минимальные различия. Тем не менее, такие различия все же есть. Так, на вопрос: "А есть ли смысл вообще заниматься организационной работой для того, чтобы реализовать миссию организации?" в разных организационных культурах могут быть даны разные ответы:

- обязательно,

- возможно, это может что-нибудь дать,

- нет. Пусть все идет само по себе. От организационной деятельности в данном случае ничего не зависит.

Таким образом, с точки зрения организационных смыслов можно выделить три основных типа организационной культуры:

- признающую необходимость организационной деятельности,

- допускающую возможность ее осуществления,

- отрицающую ее.

Заметим, что последний тип организационной культуры, хотя и не в чистом виде, характерен для многих этнических, конфессиональных и национальных сообществ, фаталистически относящихся к решению важнейших проблем собственной жизни.

Ценности - это представление о полезности и предпочтительности для субъектов тех или иных средств, форм и методов, а также свойств людей и других организаций. Организационная культура как бы заключает в себе определенную шкалу ценности этих средств, форм, методов и свойств. При этом может быть установлена и их соотносительная ценность. Так сопоставление ценности в организационной деятельности знаний и интуиции в разных культурах дает следующие результаты:

1) Специальные знания играют решающую роль. Это культура, базирующаяся на знаниях.
2) Специальные знания и интуиция равноценны. Это культура, сочетающая знания и интуицию.
3) Интуиция играет решающую роль. Это культура, базирующаяся на интуиции.
Таким образом, уже на основе различия в ценностях может быть выделено множество типов организационной культуры.

Система организационных ценностей включает в себя как положительные оценки (способствует реализации миссии), так и отрицательные (препятствует реализации миссии) При этом одно и то же свойство, например умение отстаивать свою позицию, в одной системе будет оценено положительно, а в другой – отрицательно.

С ценностями согласуются и нормы организационно целесообразного поведения. Различия между этими нормами также формируют разные типы организационных культур. Если в организационной культуре диктаторский стиль поведения руководителя - норма, то это культура оргдиктата. Носители такой культуры, сталкиваясь на практике с организациями, где этот стиль руководства отсутствует, делают примерно такие выводы: "В организации слабый руководитель. Не может как следует потребовать, приказать, заставить. С таким руководством подчиненные разболтаются". Если норма - демократический стиль поведения руководителя, то имеет место культура организационной демократии. Носители такой культуры, напротив, будут воспринимать как недостаток диктатуру руководителя: "Руководитель - тиран. Не может объединить людей общим интересом. Подавляет творческую инициативу работников. Такими методами не достичь целей организации".

На основе ценностей и норм поведения формируются ориентиры организационной деятельности - предположения, каким образом и в каком направлении должны действовать участники этой деятельности для того, чтобы обеспечить реализацию миссии организации. Формирование ориентиров деятельности имеет ситуационный аспект. В разных организационных культурах устанавливаются "свои" ориентиры применительно к каким-то вполне определенным ситуациям. Например, в ситуации "руководитель дает ошибочное указание" могут быть приняты следующие ориентиры деятельности:

1. Немедленно приступить к исполнению. Культура послушания.
2. Сообщить руководителю об ошибочности его указания и о невозможности его выполнить Культура инициативы и ответственности за результат.
3. Руководителю не возражать, но и само ошибочное указание не выполнять. Культура декларируемого послушания и фактической самостоятельности.
4. Высказать несогласие с позицией руководителя, но на практике действовать в соответствии с его указаниями. Культура декларируемой самостоятельности и фактического послушания.
Организационные ценности
Ключевую роль в организационной культуре играют ценности. Такое мнение можно считать общепризнанным. Ценности, как отмечают Ф. Ж. Гуияр и Д. Н. Келли, формируют корпоративную индивидуальность, затрагивающую все сферы – как внутри, так и вне компании. В решающей степени они определяют целевую ориентацию организации. Некоторые авторы сводят к набору ценностей всю систему организационной культуры.

Система ценностей, по мнению Х.‑Ю. Варнеке, включает в себя три уровня:

· личностную систему ценностей индивида;

· социальную систему ценностей коллектива предприятия, определяемую обычно как систему организационных ценностей;

· объективную систему ценностей культуры (мегакультуры ( В. К.).

Система организационных ценностей находится в довольно сложных взаимоотношениях с личностной системой ценностей и системой ценностей мегакультуры. С одной стороны, имеется явно выраженная существенная зависимость ценностей культуры более низкого социального уровня от ценностей культуры более высокого уровня: система организационных ценностей находится под определяющим влиянием ценностей мегакультуры (национальной, региональной, муниципальной), а сама, в свою очередь, оказывает формирующее воздействие на личностные ценности. С другой стороны, имеется и обратное влияние ценностей более низкого социального уровня на ценности более высокого уровня: организационные ценности множества организаций в значительной степени определяют ценности общества, и сами, одновременно, находятся в существенной зависимости от личностных ценностей занятых в них работников.

Организационные ценности, выделяемые в работах по данной проблематике, отличаются большим разнообразием и даже разнородностью. Так, Дж. Х. Рейнерс, Дж. В. Харкер и А. А. Финк включают в базовый набор из тридцати организационных ценностей увеличение прибыли, рост бизнеса, качество продукции, современное оборудование, компетентность персонала, ориентацию на потребителя, инновационность, технологическое лидерство, социальную ответственность, сотрудничество и т. д.

Как замечает Е. Д. Малинин, в качестве объекта ценностного отношения может выступать любое проявление человеческой деятельности и общественных отношений. Действительно, это могут быть и этические принципы, и качества людей, и характеристики организаций, и внутриорганизационные отношения, и технологии, и материальные предметы. Естественно, что ценностями являются не сами эти качества, отношения и предметы, а представления о том, насколько они полезны для организации. Таким образом, организационные ценности можно определить как представления о полезности и предпочтительности для реализации миссии организации тех или иных отношений, средств и методов, свойств самой организации и ее членов, характеристик осуществляемой деятельности и получаемых результатов.
Поскольку ценностей – великое множество, то необходимо структурировать их. Вся совокупность ценностей может быть представлена как система, включающая в себя определенные группы однородных ценностей. Реализуя такой подход, разные авторы выделяют различные группы ценностей. В. В. Адамчук, О. В. Ромашов и М. Е. Сорокина различают ценности-цели и ценности-средства. М. Вудкок и Д. Френсис дают целый список разнообразных ценностей: власть, равенство полов, равенство рас, возраст, профессиональное положение, отношение к риску, результат работы, помощь другим, поощрения / наказания, законность, выигрыш / проигрыш, участие в управлении, жизнь / работа, удовольствие, открытость. По Д. А. Аакеру, к организационным ценностям относятся: ключевые активы или навыки, являющиеся основой стратегического преимущества; концентрация на практической деятельности; результаты деятельности; внимание к функциональной области; стиль менеджмента; вера в индивидуальность; общая цель. М. Сухорукова выделяет: предназначение организации и ее лицо, старшинство и власть, значение различных руководящих должностей и функций, обращение с людьми, критерии выбора на руководящие и контролирующие должности, организация работы и дисциплина, стиль управления, процессы принятия решений, обмен информацией, характер контактов, характер социализации, пути разрешения конфликтов, оценку эффективности работы.

Реализация системного подхода предполагает выделение основных сфер формирования организационных ценностей. В области производственной активности такие ценности сосредоточены, главным образом, в трех сферах: 

· качества субъектов производства,

· условия деятельности,

· производственные результаты.

Каждая из выделенных сфер содержит в себе определенную совокупность ценностей как активной, так и пассивной культур. Причем в наибольшей степени активность / пассивность культуры проявляется в области важнейших качеств субъекта производства, что и естественно, так как именно он является генератором активности организации.

Следует заметить, что полного различия в составе ценностей активных и пассивных культур нет. В той или иной степени большинство ценностей присущи им обеим. Однако имеет место существенное различие в приоритетах ценностей. Важнейшие базовые ценности активной и пассивной культур приведены в таблице 1.

Носители организационной культуры
Система идеальных образов имеет свое воплощение в конкретных носителях. Вне носителей основы организационной культуры смыслы, ценности, нормы поведения и ориентиры деятельности становятся неясной, неявной, неустойчивой и невлияющей на реальность идеей. Только конкретные носители могут сделать идеальные образы конкретно воспринимаемыми, способными фиксироваться в сознании, передаваться от одних субъектов другим и реально действовать.
В системе носителей организационной культуры выделяются две подсистемы:

1. Декларации культурных установок. Во-первых, это сделанные в прямой форме оценочные и характеризующие высказывания, демонстрация отношений к действиям и их участникам, организационным средствам и методам, осуществленные с позиций идеальных образов данной организационной культуры. Таким образом, все члены организации постоянно декларируют свои культурные установки. Так, если одной из норм поведения в коллективе является согласие и взаимопомощь, то члены коллектив будут демонстрировать дружелюбие, бесконфликтность, минимум критичности и максимум благожелательности по отношению к другим. Во-вторых, это система декларируемых символов, формирующихся на основе демонстративных оценок и характеристик. Выделяются символы-люди (герои, антигерои), символы-вещи (фетиши), символы-действия (ритуалы и обряды). Например, советская трудовая символика включала в себя звания "героев труда", переходящие знамена и вымпелы, ритуалы награждения победителей соревнования и т.д.

2. Практические действия и реальные отношения. Эти действия и отношения также несут в себе очевидную оценку деятельности членов организации, только оценка эта дается не "словами", а практическими делами. Такие "практические" носители достаточно наглядно подтверждают существующие в организационной культуре ценности, нормы поведения и ориентиры деятельности. Так, если ценностью организационной культуры является дисциплинированность, то наилучшим образом она будет подтверждена материальными санкциями для недисциплинированных работников, понижением их в должности и т.п. Или если ценностями культуры являются инициативность и ответственность в работе, то практическое подтверждение это найдет тогда, когда работнику, в наибольшей степени проявляющему эти качества, будет установлена более высокая зарплата, даны дополнительные полномочия и т.д.

Совокупность оценок деятельности членов организации, выражаемых в практических действиях, позволяет сформировать систему реальных символов, в которых также будут зафиксированы культурные установки организации. Фетишем может быть, например, автомобиль престижной марки.

Две подсистемы носителей идеальных образов организационной культуры могут находиться как в согласии друг с другом, так и в противоречии. Вопрос заключается в подтверждении или неподтверждении декларируемых культурных установок реалиями жизни. Соответственно этому выделяется два различных типа организационных культур.

1. Культура реальных деклараций. Прямые высказывания и демонстрации отношений формируют явные, однозначные и отчетливые представления о ценностях, нормах и ориентирах культуры. Декларируемые культурные установки подтверждаются практической деятельностью. Одобрение или порицание действий того или иного члена организации "на словах" сопровождается соответствующим отношением к нему "на деле" (поощрением или наказанием, изменением статуса и т.д.). Формируются единые символы: и провозглашенные, и подтвержденные на практике. Такая целостность системы носителей культурных установок свидетельствует о внутренней непротиворечивости организационной культуры в целом.

2. Культура фиктивных деклараций. Декларируемые культурные установки не подтверждаются оценками, выраженными в практических действиях и реальных отношениях. Декларативно лучший работник может быть провозглашен героем, но практика может показать, что реально большее признание в организации имеет другой работник: у него выше зарплата, лучше условия работы, он повышен в должности, именно с него берут пример остальные работники. Складывается противоречие между декларациями и оценкой, которую дает практика. Это свидетельствует о противоречивости самих основ организационной культуры, когда противоречат друг другу разные ценности, разные нормы поведения, разные ориентиры деятельности.

Важнейшим компонентом организационной культуры являются знания, на основе которых обеспечивается реализация миссии и целей организации. Это знания о самой организации как таковой; о среде, в которой она существует; об участниках, осуществляющих организационную деятельность; о материально-вещественных факторах этой деятельности; о ее формах и методах; о возможных путях и средствах достижения целей. Такие знания могут быть как научными, так и практическими, полученными опытным путем. Для разных организационных культур характерно различное соотношение того и другого видов знаний. Могут быть выделены:

1. Культура научных знаний. Принцип этой культуры - надо полагаться в основном на знания, полученные научным путем, как более объективные, обоснованные, позволяющие раскрыть существо организационной проблемы.

2. Культура практического опыта. Базовый принцип - опираться следует на практический опыт, так как он более конкретен и максимально приближен к реальной жизни.

3. Культура сочетания науки и опыта. Реализация миссии и целей организации требует опираться как на научные, так и на практические знания.

Более примитивные культуры обычно базируются только на практическом опыте. Усложнение организационной культуры, как правило, связано с расширением использования научных знаний. Однако чрезмерное сокращение доли опытных знаний может создать затруднения в реализации миссии и целей организации. Многие конкретные аспекты деятельности организации не могут сегодня быть изучены наукой. Решить задачу на практике помогает здравый смысл, а это - квинтэссенция общественного опыта.

Неотъемлемым компонентом организационной культуры являются вещи, средства и предметы, обеспечивающие процесс жизнедеятельности организации. В состав вещественной составляющей включаются те средства и предметы, использование которых в организации является целенаправленным и носит не случайный, а устойчивый характер. Так, организационная культура производственного предприятия включает в себя средства производства: производственные здания и сооружения, машины и оборудование, транспорт, технологическую и организационную оснастку, вычислительную технику, сырье и материалы, топливо, и те средства непроизводственного назначения, которые играют существенную роль в жизнедеятельности предприятия: здания столовой и клуба, спортивные сооружения, предметы, используемые при проведении коллективных мероприятий (костюмы фольклорного ансамбля, музыкальные инструменты).

Вещественная составляющая организационной культуры определяет потенциальные возможности организации в достижении своих целей. При отсутствии необходимого вещественного обеспечения реализовать цели организации невозможно. Например, при слабости технической базы не решить задачу создания конкурентоспособных производств.

Однако вещественная база организационной культуры определяет только верхний предел: максимально возможный уровень реализации целей организации. Естественно, что приблизиться к нему можно только при наиболее целесообразном и рациональном функционировании вещественных составляющих организационной культуры в единстве с подсистемой идеальных образов и подсистемой знаний Вне такого единства средства и предметы, предназначенные для того, чтобы обеспечивать реализацию целей организации, будут использоваться неэффективно или не по назначению или не будут использоваться совсем. Реализация целей организации станет невозможной.

Средства и предметы, составляющие вещественную подсистему организационной культуры, сами являются носителями определенной культуры. Вещь, когда она создается, наделяется определенным смыслом. Устанавливается предназначение вещи, ее миссия, ценность, возможные пределы и направления использования. Вещи воплощают в себе знания о принципах, способах и формах реализации своей миссии в конкретных сферах деятельности и при конкретных условиях.

Производитель создает вещи для будущего полезного использования в предполагаемой культурной среде. Считается, что данная вещь будет функционировать среди других соответствующих ей по назначению вещей, что у использующих ее людей будет необходимая квалификация и требуемое отношение (высокая ответственность, внимательность, аккуратность, самоконтроль и т.п.).

Вещь создается, исходя из предполагаемой организационной культуры, но используется она в реальной фактической культуре. Поэтому встает вопрос о соответствии между собой культуры вещи и культуры организации, в которой эта вещь функционирует. Вещь, культура которой не соответствует культуре организации, может быть не принята последней. Например, культура комфортных условий отторгает оборудование, если его использование связано с высоким уровнем вибрации и слишком большими физическими нагрузками.

Конечно, полностью исключить возможность использования средств и предметов, культура которых не согласуется с культурой организации, нельзя. Например, производственная необходимость может требовать продолжения использования устаревшего агрегата. Однако при этом следует иметь в виду, что использование этого агрегата нарушает целостность не только вещественной подсистемы, но и системы организационной культуры в целом. В этих условиях труднее обеспечивать четкость и непротиворечивость ценностных приоритетов организации (комфортных условий, высокой квалификации и содержательности труда) и ориентиров деятельности (перехода к прогрессивным технологиям, ликвидации работ с тяжелыми и вредными условиями труда).

Очевидно, что организации, приобретая, например, новое оборудование, должны учитывать не только технические параметры, но и степень соответствия существующей организационной культуре. Нередки ситуации, когда наилучшее, с технической точки зрения, оборудование оказывается неэффективным или даже бесполезным в данной конкретной организации. Для него могут требоваться более тонко переработанные полуфабрикаты, более высокая квалификация работников, большая ответственность их за выполняемую работу.
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