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Вступ

У останні десятиліття на практиці і в теорії управління спостерігається значне зростання інтересу до проблеми організаційної культури, що обумовлене усвідомленням важливості її ролі в розвитку організації. Організаційна культура, адекватна цілям і стратегії розвитку організації здатна надихнути працівників на вирішення спільних завдань, що є конкурентною перевагою організації. Сам факт залучення уваги до цієї проблеми вказує на зростання значення особи в організації. 

Багато західних і російських підприємців прийшли до висновку, що процвітає та фірма, у якій створений згуртований колектив, де зламані ієрархічні перегородки, де кожен кровно зацікавлений в спільному успіху, бо від цього залежить його матеріальне благополуччя. Швидше за всіх піднімається і розвивається та фірма, колектив якої має добре розвинену організаційну культуру.
Організаційна культура – це нова галузь знань, що входить в серію управлінських наук. Вона виділилася також з порівняно нової області знань організаційної поведінки, яка вивчає спільні підходи, принципи, закони і закономірності в організації. 

Основна мета організаційної поведінки – допомогти людям більш продуктивно здійснювати свої обов'язки в організаціях і отримувати від цього більше задоволення. 

Для реалізації даної мети потрібно, крім усього іншого, сформувати ціннісні установки особи, організації, стосунків і так далі. Йдеться про норми, правили, або стандарти, на організаційній поведінці. Будь-яка поведінка повинна оцінюватися або самооцінюватися по найбільш суспільно прогресивним міркам. Це досить велика область докладання зусиль і для теоретиків, і для практиків. Актуальність вивчення та застосування таких норм правив і стандартів безперечна. В результаті з організаційної поведінки починає виділятися новий науковий напрямок – організаційна культура, яка завжди буде його складовою частиною. 

Для кожного напрямку в організаційної поведінки існує своя організаційна культура і всі вони складають єдине ціле. 

Організаційна культура - це сукупність суспільно прогресивних норм, правил і стандартів, прийнята і підтримувана в області організаційних стосунків. Нагадаємо, що організаційні стосунки - це взаємодія, протидія або нейтральне відношення елементів організації усередині або поза нею. 

Феномен організаційної культури вже завоював визнання учених і практиків у всьому світі. Вона не лише відрізняє одну організацію від іншої, але і зумовлює успіх функціонування компанії в довгостроковій перспективі. Якщо можна говорити про те, що організація має "душу", то цією "душею" є саме організаційна культура.
Розділ І. Теоретичні основи організаційної культури
Будь-яка організація є цілісною системою, що розвивається, зі своєю специфічною культурою, яка впливає на всі сторони її життєдіяльності, багато в чому визначає існування і успішність розвитку. Організаційна культура значно впливає на ефективність роботи компанії. Організаційна культура, що склалася, може бути ефективною і сприяти досягненню цілей організації, а може, навпаки, здійснювати сильний негативний вплив на ефективність діяльності. 

Культура організації є системою базових вистав, які дана група винайшла, випадково розкрила, запозичила або досягла яким-небудь іншим шляхом в результаті спроб вирішення проблем адаптації до зовнішнього середовища і внутрішньої інтеграції, які досить ефективно послужили організації, щоб бути визнаними, дієвими і достойними закріплення і передачі новим поколінням членів організації . 

За Шейном, організаційна культура може проявлятися на декількох рівнях. Перший, найдоступніший для дослідника, складають видимі культурні артефакти, до яких можна віднести такі її прояви, як вживана технологія і архітектура, використання простору і часу, стійкі способи поведінки членів організації, мова, гасла і тому подібне. Всі ці прояви організаційної культури легко виявити. Вони більшою чи меншою мірою доступні для спостереження і описання.
Набагато важче дати відповідь на питання, чому в даній організації вони набули саме такої форми. Відповідь на це питання лежить на другому рівні аналізу — рівні організаційних цінностей. На відміну від культурних артефактів, цінності не дані дослідникові безпосередньо: їх виявлення вимагає досить серйозної дослідницької роботи. 

Але культура визначається не декларованими цінностями, а, як правило, несвідомими «базовими уявленнями», які складають третій рівень організаційної культури. Базові уявлення визначають те, як члени групи сприймають оточуюче, що вони роблять, думають і відчувають. Без спеціального зосередження навіть членам організації важко усвідомити ці уявлення.
Е. Шейн формування культури пов'язує з переважно з процесами, що відбуваються усередині організації, хоча останні можуть спонукати і зміни стану середовища, тобто формування організаційної культури розглядається як підсумок внутрішніх керованих процесів, що протікають в організації, причому в тому або іншому ступені. 

Як метод, Шейн пропонує проведення глибинного інтерв'ю з представниками організаційного ядра і контент-аналіз внутрішньоорганізаційної документації. 

Д. Сильверман зробив спробу переосмислити взаємозв'язок правил організаційної поведінки і організаційних цілей. Він пропонує відмовитися від погляду на організацію як інстанцію, що зумовлює поведінку працівника, а зосередити увагу на тому, як учасники використовують формальні правила для визначення і інтерпретації своєї поведінки і поведінки оточуючих. Правила поведінки виробляються самими членами організації. Формальні правила діють в соціальних ситуаціях за допомогою постійної інтерпретації їх значень в кожному конкретному контексті ухвалення рішення. 

Аналогічні теоретичні положення феноменологічного підходу для опису організаційної культури застосовували М. Луї і С. Роббінс . Згідно їх підходу, індивіди виступають в ролі творців соціальної реальності, певним чином інтерпретуючи її. Сенси не дані індивідам apriori, але присвоюються реальності в процесі її осмислення. Очевидно, що ці “сенси” не існують “насправді” — об'єктивно і універсально — а лише в суб'єктивному контексті. 

Процес інтерпретації ситуації відбувається на трьох рівнях:
1) універсальний, який є якимсь базовим, що приймається всіма членами групи, набір сенсів, до котрого постійно відбувається апеляція; 

2) культурний — унікальний набір потенційно можливих сенсів, характерних для даної групи. Цей рівень є опредмеченням першого в рамках організації; 

3) індивідуальний — створення членом організації власного “культурного коду”, використовуючи сенси, закладені на універсальному і культурному рівні. Індивід адаптує їх, співвідносячи зі своїм повсякденним досвідом. 

Зберігаючи рамки феноменологічного підходу, А. Петтігрю, досліджуючи явище організаційної культури, розглядує індивіда як носія уявлень, символів, мови, бачення реальності і так далі. У його концепції культура — це система таких суспільно прийнятих сенсів, що існують в даній групі зараз, сукупність певних обмежень, стійких настроїв і образів, які інтерпретують ситуацію для індивіда. Керівництво організації повинне зосередитися на тому, що привнесла така система уявлень в свідомість індивіда. 

Щоб чітко уявити, як виглядає організаційна культура зсередини можна розглянути малюнок 2. 

Мал. 2. Структура організаційної культури 

Вивчення організаційної культури виходить з першого «поверхового», або по-іншому «символічного», рівня, що складається з таких видимих зовнішніх чинників, як технологія, що реалізовується, і архітектура, застосування простору і часу, спостережувані манери поведінки, аспекти вербальної і невербальної комунікації, гасла і тому подібне, або все те, що піддається нашому відчуттю і сприйняттю по засобах, відомих п’яти відчуттям людини. На подібному рівні речі і явища легко піддаються виявленню, але, на жаль, виникають складнощі в інтерпретації термінів організаційної культури в наслідку відсутності знання інших її рівнів. 

Люди, що прагнуть до глибокої організаційної культури, торкаються її другого, «підповерхневого», рівня . 

На даному рівні дослідженню піддаються цінності, вірування і переконання, які властиві членами організації, відповідно до того, наскільки подібні цінності виявляються в символах і мові, за рахунок чого вони містять в собі смислове пояснення першого рівня. Прийняття цінностей і вірувань має свідомий характер і знаходиться в залежності від бажання людей. 

Цінності (або ціннісні орієнтації) - це те головне, на що орієнтуються і до чого прагнуть люди. Цінності орієнтують людину на те, яку поведінку і які дії можна вважати допустимими або недопустимими. Прийняті ціннісні постулати допомагають індивідові зрозуміти, як саме він повинен діяти в конкретній ситуації. 

Другий рівень корпоративної культури був іменований в Шайна як «організаційна ідеологія». Він намагався особливо виділити роль життєвого кредо лідера компанії - творця або реформатора її культури. Дослідники часто залишаються лише на цьому рівні, оскільки при переході на наступний виникає безліч труднощів. 

Третій, «глибинний», рівень містить нові («фундаментальні») припущення, які проблемно усвідомити навіть самим членам організації, якщо немає спеціального зосередження саме на цьому питанні. Серед цих прихованих припущень, що повірили, направляючих поведінку людей в організації, Шейн виділив відношення до буття в цілому, сприйняття часу і простору загальне відношення до людини і роботи.
Розділ III. Чинники організаційної культури компанії 
Дуже часто засновники і керівники компанії задаються питанням про те, до якого ступеня можна довіряти тому або іншому працівникові, наскільки він відданий і вірний, наскільки конфіденційну інформацію йому можна повідомити і де той рубіж, після якого вірити працівникові ризиковано. 

Позитивна модель розвитку відношення працівника до організації і її культури має три етапи: благонадійність, лояльність і прихильність організації. 

Благонадійність, що має на увазі в широкому сенсі слова законослухняність  у стосунках з компанією, перетворюється на дотримання норм, цілей і цінностей даної компанії, дотримання її вимог і регламентів. В основі цього відношення лежить, як правило, звичайна дисциплінованість, що підкріплюється системою стимулювання, а також системи виховання і навчання працівника, що супроводжували його все життя. Можна сказати, що благонадійна в суспільному, соціальному сенсі людина буде благонадійна в будь-якій компанії, незалежно від її культури, норм і цінностей (але лише в тому випадку, якщо вони не перечитимуть загальноприйнятим і загальнолюдським). Такий працівник неухильно підкорятиметься нормам компанії, але не через свою прихильність до них, а через свою законослухняність . 

Благонадійність працівників має велике значення для компанії, оскільки робить їх поведінку цілком передбаченою і безпечною. Але при цьому не слід забувати, що благонадійність є динамічним процесом, схильним до впливу внутрішніх і зовнішніх причин. 

Лояльність (loyalty) в перекладі означає "відданість, вірність". Це вже емоційно забарвлене відношення до чого-небудь або кому-небудь, бажання бути корисним, потрібним, робити якомога більше хорошого, попереджати про небезпеку. Згідно визначенню тренера-консультанта В. Доміняка, під лояльністю персоналу слід розуміти "доброзичливе, коректне, щире, шанобливе відношення до керівництва, працівників, інших осіб, їх дій, до компанії в цілому; усвідомлене виконання співробітником своєї роботи відповідно до цілей і завдань компанії, а також дотримання норм, правил і зобов'язань, включаючи неформальні, відносно компанії, керівництва, співробітників і інших суб'єктів взаємодії". 

Лояльний співробітник завжди прагне бути чесним і щирим з компанією, щиро переживає і турбується за її успіхи, прагне виконати свою частину роботи щонайкраще і готовий навіть приносити певні жертви на вівтар успіхів компанії, переживаючи почуття гордості за її перемоги. Такі стосунки вельми нагадують родинні, які складаються у великих благополучних сім'ях. Лояльний співробітник має сильне бажання залишатися членом даної організації, не дивлячись на проблеми і складнощі в її роботі. Він повний ентузіазму і бажання допомагати у вирішенні цих проблем і робити все від нього залежне для усунення складнощів. Проте це був портрет ідеального лояльного службовця. Але далеко не кожен службовець стає таким. Народження і розвиток лояльності у кожного працівника по відношенню до його організації має свої власні причини і етапи. Трьохкомпонентну модель відданості компанії запропонували Мейер і Аллен . 

1. Афектна відданість включає емоційну прив’язаність до організації, самоідентифікацію з організацією і замученість в її справи і проблеми. 

2. Відданість, обумовлена стажем, пов'язана з розумінням тих втрат, які викличе звільнення з організації. 

3. Нормативна відданість, пов'язана із зобов'язанням працівника залишатися в даній організації. 

У основу цієї класифікації покладений принцип виділення визначальної потреби, задоволення якої в даній організації і породжує стосунки відданості, вірності, лояльності. У першому випадку йдеться про потреби в емоційній прихильності до людей, групи, в якій працює співробітник, і задоволенні потреб в спілкуванні, підтримці, безпеці, співучасті, причетності. 

У другому випадку реалізується потреба в стабільності, що перетворюється з часом в консерватизм і небажання що-небудь міняти. 

Третій випадок, на наш погляд, є не що інше, як прояв благонадійності працівника, його бажання не порушувати умов контракту, але ніяк не лояльності. 

Сам підхід покласти в основу вивчення лояльності її причинну складову представляється вельми правильним і таким, що має практичне значення для визначення шляхів підвищення лояльності. Комплексність підходу визначатиметься кількістю виявлених потреб, які визначають лояльність даного працівника до цієї організації, а також ступенем задоволення їх в даній компанії. Чим більше кількість життєво насущних потреб працівник може задовольнити в організації, тим вище буде його лояльність до неї. І це природно, оскільки людина нічого не робить на світі, не задовольняючи тим самим одну зі своїх потреб. Тому мотивувати можна і потрібно не лише відношення працівника до праці, але і його відношення в цілому до компанії і її організаційної культури. Таким чином, можна зробити висновок про те, що лояльність співробітника до компанії є функцією задоволення його потреб в ній, тобто існує причинно-наслідковий зв'язок між ними. 

Дещо інший підхід до визначення форм лояльності пропонує К.В. Харський. Він вважає, що для класифікації потрібне щось, що перекриває проблемне поле повністю. Нам традиційно ближче деякий простір, який сформований важливими і невід'ємними атрибутами відданості. Перший атрибут – це те, що в психології називається локусом контролю. Хто або що - первинна причина лояльності сама людина, її переконання і норми або зовнішній світ в особі компанії, батьків, друзів і т. д . 

Другим атрибутом, що створює простір відданості, поза всяким сумнівом, є час. Відданість, як і благонадійність, є процесом, а не чимось застиглим. 

Раз це процес, то й час - його важлива характеристика. 

І ми пам'ятаємо, що якщо лояльність - процес, то вона може мінятися. Її мінливість може представляти малу цінність, якщо вам потрібна миттєва оцінка людини. А коли буде потрібно прогноз її відданості, то іншої важливішої обставини не знайти. Отже, є два атрибути, вони створюють двомірний простір. Ми можемо додавати інші атрибути, тоді картина буде спочатку тривимірною, потім і зовсім з'явиться четвертий вимір. Проте для мети нашої розмови досить пласкої моделі.
КВАДРАНТ 1. «ВЕТЕРАН» 

Людина, лояльність якої визначається цим квадрантом, характеризується устремлінням в минуле. Вона знає, як було добре раніше, і готова багато витримати заради своєї компанії. Вона знає, що на таких, як вона, компанія тримається і вона на неї сподівається. Вона не може зрадити компанію, оскільки їх цінності за минулий час так узгоджувалися, що тепер уже і не розібрати, чим володіла людина до прибутку в компанію, а що привнесла вона в її життя. 

Переманити таку людину непросто, самі спроби можуть викликати гнів такої сили, що мало нікому не здасться. Золота гвардія вона і є золота. 

КВАДРАНТ 2. «МРІЙНИК» 

Співробітник, відданість якого позначена як лояльність "мрійника", відрізняється тим, що часто вона визначається майбутнім і як наслідок може мати мало відношення до сьогодення. Людина вважає, що його компанія стане краще, що йому почнуть платити більше, що товар, який вони виробляють, нарешті, стане нешкідливим для споживачів. Мрії і надії співробітника - погана, хистка опора для створення міцної лояльності. 

Людина може повірити в іншу мрію, вона може розчаруватися в своїх надіях, вона може побачити пропуск) тактовність, і від поточної лояльності не залишиться й сліду. 

Умовні позначення крайніх типів для кожного з чотирьох квадратів. 

КВАДРАНТ 3. «ЗОМБІ» 

Хтось інший переконав людину в необхідності бути відданим даній компанії. При цьому винагорода знаходиться в майбутньому. Такі фрази зазвичай звучать так: "Роби таким чином, і якщо ти будеш досить хороший, то отримаєш багато благ". Це сильно нагадує вербування. 

Якщо людину одного дня змогли зробити лояльною, повторити цей "подвиг" не складе великих труднощів.
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