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КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА КАК ОБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ
Украинское общество, как и все постсоциалистические страны, осуществляет противоречивый и сложный процесс системных социальных трансформаций. Это касается общества в целом и отдельных организаций и предприятий. Успех социальных изменений напрямую зависит от внутренних установок работников и всей культуры организации. Целью нашей статьи является анализ противоречия между современными методами управления и требованиями к работникам и инерцией ментальности, названной Осборном «Законом культурного лага (задержки)».

В менеджменте принято выделять четыре модели управления организациями, связанными с разными типами организационной культуры: патернализм /опекунство; фатернализм /братство; бюрократия и партнерство/менеджмент участия. Хотя каждая организация отличается от другой, работающей в той же сфере, но существуют общие характеристики и закономерности связанные не с технологиями работы, а именно с культурой организации. В монополярной бюрократической организации доминирует жесткая иерархия предписанных ролей и статусов. Ее творцы Ф.Тейлор и А.Файоль были убеждены, что продуктивность (эффективность) организации в целом выступает  функцией от степени устойчивости  трудовых задач и  согласованности совместных действий. [1, c.64]. Второй подход, связанный с гуманистическим направлением в менеджменте и теорией человеческих отношений, полагает, что в структуре организации важно учитывать неформальные роли и статусы, лидерство, групповое давление, ценностные ориентации, настроения работников, что является проявлением корпоративной культуры. Обобщенно теоретические концепции организационной культуры, можно разделить на две  группы [2, c. 48]:

· Первые  трактуют организационную культуру как атрибут организации, который можно целенаправленно разрабатывать и внедрять как метод управленческого воздействия. Такой подход можно условно назвать «рационально прагматичным».

· Другие трактуют организационную культуру как выражение самой сути организации, ее характера и атмосферы. Такой  подход, чаще всего, ассоциируется с «феноменологичною моделью организации», где, отрицается возможность целена-правленного  влияния на формирование организационной культуры. 
Сторонники феноменологического подхода рассматривают поведенческие акты как первичные по отношению к их осмыслению. Интерпретация последних  является  одной из важнейших функций корпоративной культуры.  


По нашему мнению, одни компоненты организационной культуры формируются под влиянием управленческих методов, другие - стихийно, как результирующая поведения и отношений сотрудников, но в любом случае, они выступают объектом управленческого влияния, в результате чего эффективность работы организации возрастает за счет изменения мотивационных установок работников с внешних, принудительных на внутренние.
Согласно Е. Шейну, организационная культура может проявляться на нескольких уровнях [3, c.55] Первый представлен явными культурными артефактами, к которым относят структуру организации, систему лидерства, технологии, устойчивые способы отношений со средой, поведение членов организации. Все это является  доступным для наблюдения и анализа. Сложнее понять, почему в организации  сложился именно данный тип корпоративной культуры. Второй уровень корпоративной культуры – ценности, определяющие внутреннюю и внешнюю жизнь организации. Но при исследовании данного уровня, можно выявить только те ценности, которые в большей или меньшей мере осознаются самими членами организации, либо стимулируются ее руководством. Тогда как суть (тип) культуры определяется базовыми ценностями, которые, как правило, не осознаются, и их можно отнести к  третьему уровню корпоративной культуры. Эти базовые ценностные представления обуславливают оценки происходящего и мотивы  поступков членов коллектива.

Для  выявления изменений в культуре производственных  и торговых организаций  постсоциалистической Украины было проведено социологическое исследования крупной и успешно развивающейся украинской торгово-промышленной корпорации г. Днепропетровска (ТПГ«Рейнфорд»). Деятельность этой корпорации охватывает выращивание, производство собственной продукции, оптовую и розничную торговлю, сеть складов и супермаркетов  в нескольких областях Украины. На примере проведенного под руководством автора социологического исследования  корпоративной культуры компании «Рейнфорд» можно увидеть общие тенденции изменений.

Объектом исследования стало общество с  ограниченной ответственностью «Рейнфорд», а целью - определить тип корпоративной культуры, тенденции ее изменений и предложить практические рекомендации  по ее усовершенствованию.  Была выдвинута гипотеза: определяющее влияние  на  корпоративную культуру современных украинских компаний оказывает стиль управления, требования внешней среды (рынок и гос.стандарты), но поскольку методы управления и на уровне страны, и на уровне организаций с местным менеджментом сохраняют черты административно командной бюрократической системы советского времени, то корпоративная культура имеет смешанный характер.

 Исследования проводились в трех подразделениях корпорации: высшее руководство, производственные  и торговые предприятия. В качестве критериев отбора респондентов учитывалось: должность; властная дистанция между работниками; степень непосредственного взаимодействия с клиентами компании;  стаж работы в данной организации. Всего опрошенных – 450 чел. На основе  анкетных бланков российского PR консультанта А. Михайлова [4],  была разработана собственная анкета, поскольку имеющиеся бланки не содержали многих важных показателей корпоративной культуры. В анкетный бланк были заложены семь подсистем культуры организации, которые и стали предметом дальнейшего анализа:
1) Система ценностей, стандарты поведения. Система ценностей отражается  в сформулированном  кредо/миссии организации. Кредо включает цель деятельности компании, основные принципы, стиль, обязанности, отношение к клиентам, деловым партнерам, персоналу, обществу. Четко сформулированные и зафиксированные в документах компании, эти принципы и обязательства позволяют  сплотить сотрудников  вокруг общих целей и ценностей [5, c.22]. 

Респондентам было предложено кратко сформулировать свое понимание назначения (миссии) компании. Ответы  простираются от прагматичного “Делать деньги" до идеального "Благо страны". Многие сотрудники описывали не миссию, а сферу деятельности или содержание работы: торговля, производство  и т.д. Некоторые респонденты дали довольно абстрактные формулировки  миссии организации: "Всё лучшее людям", "Укрепление благосостояния". Руководство компании должно учесть в своей работе размытость представлений о миссии компании.
2) Девизы, лозунги, символы. Ценности и убеждения корпоративной культуры отражены не только в программных документах и кодексах, но также в девизах, лозунгах, которые в лаконичной  и яркой форме подчеркивают  наиболее сильные и  важные стороны организации. 60 % работников не знают о существовании девизов или лозунгов в корпорации; 4 % респондентов считают, что их не существует. Только 36%  ответили, что  компания имеет свой лозунг. При этом часть респондентов называли слоганы торговых марок компании, ошибочно принимая их за девиз самой компании. Только некоторые сотрудники одного из супермаркетов компании, верно назвали девиз корпорации: "Лучшее не всегда дороже".

Символом компании, выражающим ее философию и ценности, является маленький  шагающий слоненок. Он достался корпорации от ее основателей  финской компании. Почти все опрошенные  знают и правильно назвали символ корпорации (98 %). Но при уточнении значения символа, большинство  сотрудников давали собственные и весьма разные интерпретации: слон  воплощает в себе силу, доброту, разум и могущество, но они очень далеки от заложенного в бренд смысла. Интересовались сами и были проинформированы о значении символа 44 % респондентов, а остальные (56 %)  строят свои догадки самостоятельно. К сожалению, не всех сотрудников информируют про смысловое наполнение лозунгов (девиза), символов компании, как и о миссии организации.
3) Мифы, легенды, герои. Важными составляющими развитой корпоративной культуры являются мифы и легенды. Они существуют, как правило, в виде красочных метафорических историй, которые постоянно циркулируют в компании и передаются от поколения к поколению. Оказывая сильное эмоциональное воздействие на сотрудников, они дают необходимые ориентиры  и образцы для поступков, этические нормы, типы и нормы достижений, поощряемые в компании [6, c.20]. 78 % респондентов не смогли ответить о существовании мифов и легенд в компании, 18 % - ответили, что подобного не существует, лишь 2 %  топ менеджеров смогли рассказать о наиболее выдающихся личностях в компании. Организация, существует более 10 лет,  но за это время сменилось много сотрудников, коммуникация между которыми не сопровождалась передачей легенд и истории корпорации. А именно такие истории способствуют чувству сопричастности с организацией и распространению корпоративной культуры.
На вопрос «Про кого рассказывают истории, байки, анекдоты в компании?» были получены такие ответы: про коллег– 36 %; про партнеров – 22 %; ни про кого – 22 %; про конкурентов – 20 %; про руководство и службу безопасности – по 7 %. Понятно, что про руководство шутят реже и с опаской и преобладают горизонтальные связи. Но как известно, такие разговоры способствуют интеграции коллектива и росту чувства доверия среди сотрудников. 
4) Ритуалы, традиции, коллективные мероприятия. Ритуалы призваны напоминать сотрудникам о стандартах поведения, нормах взаимоотношений в коллективе, которых ожидается, они, будут придерживаться. Американским консультантом по менеджменту Н. Крыловым, выделены такие группы ритуалов [7, c.20-21] :

· “Ритуалы поощрения” – призванные показать одобрение компанией определенных достижений или стиля поведения, который  вписывается в рамки  корпоративных ценностей. Это могут быть вечеринки по поводу успешной реализации проекта, традиционные обеды в честь того, кто долго и продуктивно работает для компании.  

· “Ритуалы осуждения” – сигнализируют о неодобрении в отношении сотрудника, который ведет себя  вопреки нормам  культуры данной организации. К ритуалам осуждения относятся увольнения, понижение оклада  или должности. Менее формальными ритуалами такого вида может быть сокращение неформальных контактов, порицания в устной форме.  Ритуалы осуждения помогают сохранять целостность компании и поддержание стандартов деятельности.

· “Ритуалы интеграции” – все формы коллективной работы, когда руководство собирает сотрудников вместе. В контексте работы – это могут быть совещания, конференции, семинары, деловые игры, праздничные мероприятия. Это разно- образные поездки, корпоративные вечеринки, тренинги по тимбилдингу и прочее.
Именно ритуалы и общие мероприятия, согласно нашему исследованию, являются наиболее эффективными управленческими методами, влияния на настроения людей. Через систему мероприятий можно решать конфликтные ситуации, осуществлять профилактические меры, вдохновлять сотрудников  на новые задачи, поддерживать лояльность и преданность. Однако пока этот ресурс используется недостаточно.

Компания «Рейнфорд» имеет свой праздник - день основания компании. Знают об этом 62% сотрудников. Кроме того, 29% сотрудников (в основном, управленческий персонал) совместно отмечают успехи компании и  отдельных сотрудников; 33% говорили, что в таком не участвуют, а 38% - не знают об этом. О существовании ритуалов и традиций в компании знают только представители администрации: прием новичков (22 %); проводы на пенсию (22 %); личные успехи  в работе (20 %). 33 % опрошенных продавцов ответили, что такие традиции отсутствуют, еще  16 % - не знают про их существовании.

5) Стиль управления, иерархия, структура компании. Менеджеры корпорации считают, что в компании происходит смена бюрократической  жесткой иерархической системы на  новую культуру управления. Раньше организационная культура компании формировалась под влиянием двух факторов: вертикальной иерархии и организацион ного технократического механизма. Диктат этих двух факторов, превратил органи​зационную культуру в разновидность культуры покорности приказам, характерную для всей советской системы.

Вертикальный менеджмент – это  принудительный способ управления, основанный на страхе и тотальном контроле,  он может быть полезен на определенных стадиях работы, но  с точки зрения эффективности и качества работы малопродуктивен. Проблему внутренней конкуренции и функциональных перегородок, характерную для горизонталь​ного менеджмента, можно предупредить через интеграцию персонала разных подразделений на работу в команде и взаимодействие  с коллегами.  Таким образом, возникает матричная структура управления, наиболее подходящая именно для корпораций. Следует учитывать, что сложная структура компании может приводить к разнородности корпоративной культуры. Поэтому работая со структурными и управленческими элементами корпоративной культуры, необходимо добиваться не только экономической (процессуальной) полезности, но заботится об отношении к работе сотрудников, об их взаимоотношениях и чувствах.

Больше половины респондентов (60 %) обозначили стиль управления компанией как партнерский, 33 % - как патерналистский и 7 % - как бюрократический. Здесь могло отразиться как раз работа в разных подразделениях, где могут быть разные стили управления. Однако дальнейшая проверка конкретными контрольными вопросами  о стиле управления показали, что полученные ответы скорее отражают желаемый стиль управления, чем реальный.  На вопрос: «Строго ли, на ваш взгляд, поддерживается иерархия в организации?»: «Да» ответили – 67 %; «Нет» –15%, «трудно ответить»18 %. 77 % респондентов ответили, что существуют письменные  подробные инструкции на каждую должность. В вопросе о возможности  критиковать действия руководителей 58 % респондентов воздержались от ответа, 29  % считают это недопустимым. Такие черты присуще бюрократической культуре с авторитарным стилем управления, а не партнерскому типу корпоративной культуры. И только 13,3 % - ответили, что критиковать руководство можно, но это именно представители менеджмента компании. Возможно, именно среди управленческого аппарата распространены партнерские отношения, поскольку все решения принимаются коллегиально, но по отношению к рядовым сотрудникам стиль управления скорее бюрократический или опекунский. 

6) Кадровая политика.  Наряду с профессиональными навыками, требования работодателей к психологическим, имиджевим, поведенческим характеристикам претендентов на работу обусловлены особенностями культуры компании, ее системой ценностей и спецификой  национального менталитету.

Подбор кадров. Если британские, немецкие и американские компании предпочитают набирать персонал через рекрутинговые агенства, объявления о вакансии в газетах, а набор проводят на основе резюме по объективным признакам. Там устроится на работу через знакомых или  родных практически невозможно. [8, c.70]. В Украине это по-прежнему главный способ трудоустройства и метод подбора персонала. Западные компании внимательно изучают психологические личные качества претендентов через тесты и собеседования, в украинских компаниях полагаются на компетенцию сотрудника отдела кадров и непосредственного начальника. 

Основная масса работников компании «Рейнфорд» (вспомогательный та обслуживающий персонал) набирается через объявления в СМИ, тогда как высшие и средние руководящие должности замещаются из внутреннего резерва или по личной рекомендации. Для получения вакансии, по мнению респондентов,  необходимо: быть профессионалом–53 %; соответствовать требованиям корпоративной культуры – 31 %; быть родственником или знакомым –15,6 %.

В украинских компаниях не принято обсуждать и изучать корпоративную культуру, чаще всего процесс ее становления и развития пущен на самотек. Если  руководителя подразделения  спросить, какого человека  он хотел бы видеть на том или ином месте, обязательно кроме перечня профессиональных умений, высказываются пожелания конкретных личных особенностей, без которых, ни один  квалифицирован ный кандидат не получит работу, но определяются они, чаще всего, личной интуицией руководителя, проводящего собеседование. Еще одной особенностью украинского бизнеса является то, что  ключевым моментом  с самого начала работы являются установления отношений «доверия/недоверия». Именно этим объясняется преобладание личных связей в подборе кадров. Бизнес всегда строили с людьми, которым можно доверять, а это возможно только на опыте  предыдущего общения.  

Аттестация, оплата труда, методы стимулирования, социальные гарантии.

В украинских компаниях на сегодня существуют два способа аттестации персонала, которые применяются в разных вариантах. Первый состоит из процедуры оценки непосредственным начальником результатов трудовой деятельности сотрудника по многим  параметрам, предусмотренные аттестационным бланком. Второй  способ называется супервизия или коучинг, а также  носит название «Управление путем постановки целей». При проведении аттестации  проверяется, какие из поставленных целей достигнуты, а какие нет и почему. В исследуемой компании 47 % опрошенных знают о способах аттестации, почти трети они не известны и столько же затруднились с ответом. То есть более половины сотрудников не проинформированы о  способах оценки их работы.  Уточняющие вопросы дали весьма пеструю картину:   рядовые сотрудники оцениваются по результатам их работы–75 %; субъективное мнение начальника –16 %;  аттестационная комиссия –7 %; по отчетам – 2 %. Видимо общая система оценки работы отсутствует, на разных уровнях и должностях действуют разные методики  аттестации персонала, что снова свидетельст- вует о смешанном, переходном типе корпоративной культуры.
Оплата труда. В украинских фирмах главную часть дохода работника составляет зарплата, тогда как в иностранных компаниях применяется гибкая система оплаты труда с бонусами и разными социальными льготами. Зарплата сотрудников компании «Рейнфорд» известна заранее и зависит от должности, имеется и система разно образных штрафов. Не удивительно, что главным значимым стимулом для  половины сотрудников стало материальное поощрение (49%), а треть хотели бы более индивидуального подхода. О нематериальные формах поощрения знает треть респондентов, еще 20 % - такого не наблюдали,  49 % –  затруднились с ответом, именно они назвали главным стимулом премии, потому что о других они не знают. Респондентам было предложено назвать социальные гарантии, которые предоставляет компания. Не знают о них 53% респондентов, остальные назвали: отпуск (33 %), оплата больничного (27%), пенсионное страхование (15 %), декретный отпуск (2 %). Половина опрошенных считает социальные гарантии  достаточными, 19 % - не смогли определиться. Возможно, в разных подразделениях применяется разная система льгот.
Карьера, ротация кадров, система обучения и повышение квалификации. Многим сотрудникам компания дает возможность получать дополнительное образо вание за ее счет. Обучение или повышение квалификации в компании «Рейнфорд» имеет, в основном, добровольный (70%) или смешанный, добровольно-вынужденный характер (26 %).

7) Коммуникация в организации. Каждая организация имеет свои стандарты в области коммуникации. В одних организациях дистанция между начальником и подчиненным минимальна; они работают в одном помещении, и все вопросы обсуждают на равных. Кроме того, недостаточно выступать с предложениями и идеями, надо быть готовыми их реализовывать. Такой стиль руководства называют партнерским. В других компаниях на прием к руководству надо записываться заранее, а обращаться  только  на Вы и по имени отчеству, иногда с названием должности,  просьбу начальник может поддержать или отклонить. Почти все сотрудники компании обращаются к руководителям по имени отчеству (95 %). Только 5 % - обращаются по имени, но они сами принадлежат к топ-менеджменту. К коллегам обращаются по имени и отчеству (24 %), а большинство только по имени (76 %). Здесь соблюдается национальная традиция выражать в обращении уважение  к старшим по возрасту или должности. По мнению сотрудников компании, решения о награждении или наказании работников основаны на: воле  руководителя (35 %);  на заранее известных правилах  и нормах (20 %);  на обоих факторах  - считают  (44 %) опрошенных.

Каналы информации компании разнообразны. «Как Вы узнаете новости в компании»: «От других сотрудников» –51%; «путем официальных сообщений на собраниях» – 33%; «не узнают» – 13%; «через  внутренние СМИ» – 7%. Таким образом, многие сотрудники не получают официальной информации о процессах, которые происходят в компании. Но в таком случае, основным каналом становятся неформальный: слухи, сплетни, которые искажают информацию и создают пред убеждения и не всегда позитивный настрой  к нововведениям в организации.

 Для выявления базовых ценностей респондентам были предложены  на выбор пословицы, которые выражают их систему ценностей в бизнесе. Мнения респондентов разделились дихотомически: индивидуализм выбрали – 55%,  к сотрудничеству, и коллективизму стремится – 45% респондентов. Таким образом, система ценностей сотрудников компании противоречива. Так же значительная часть сотрудников являются сторонниками теории равенства или справедливости  и придерживаются  Золотого правила: «как будешь относится  к  Другим, так они будут относится к тебе». Лишь незначительная часть воспринимает коллег как своих конкурентов, но последнее прямо корелирует с занимаемой должностью.
Таким образом, исследования компонентов корпоративной культурой помогает понять это сложное и разнородное явление и наметить пути его совершенствования. 

Выводы.
1. В целом  корпоративная культура данной компании, по результатам опроса, характеризуется позитивной направленностью. Сотрудники воспринимают и оценивают  атмосферу в компании более идеальной,  чем  она есть на самом деле.  И дело тут не в неискренности и опасениях. Здесь подтвердилась теорема социального взаимодействия Дж. Мида и У.Томаса. Большая часть сотрудников действительно считают, что  культура организации такая, какой они ее видят и поступают сообразно своему видению, поэтому она становится таковой по своим последствиям и это можно использовать, приближая реальную культуру к желаемой.
2. Исследование подтвердило, что корпоративная культура компании формировалась стихийным образом. С переходом к рыночной экономике, компания заимствовала западные стандарты и технологии работы, что не могло не повлиять на культуру организации, но эти изменения затронули отношения штабных структур и  внешние проявления. На среднем и низовых уровнях руководства, методы управления остались теми же, что и во времена административно-командной системы, те же принципы в подборе и поощрении сотрудников. Гипотеза, относительно смешанного типа корпоративной культуры и ее противоречивости, нашла свое подтверждение. Кроме того, культура каждого подразделения  исследуемой компании имеет свои особенности, которые, в первую очередь, зависят от личностных особенностей и стиля управления ее  высшего руководителя.  То есть глубинные слои культуры пока не изменились.
3. Современные условия требует новых изменений  в культуре компании. Системные изменения, повышающие эффективность работы и обеспечивающие развитие организации, коренятся на глубинном мотивационном уровне установок и ценностей персонала, которые более устойчивы и не меняются так быстро [9]. Руководству компании была предложена программа разработки и внедрения нового стиля отношений и управления, с постепенным изменением ценностных установок персонала, которые поддаются влиянию. Новая корпоративная культура опирается на матричную структуру управления и отношения сотрудничества/партнерства и менеджмента участия  на всех уровнях. Компания должна стать самообучающейся и саморазвивающейся, с высокой степенью ответственности каждого за общее дело. Что и было успешно реализовано.
4. Каждая организация, преодолевая внешние и внутренние трудности, приобретает опыт. В этом процессе и формируется корпоративная культура. Ее ядро закладывается основателями компании и непосредственно связано с их жизненным опытом и мировоззрением. Но свой вклад вносит весь коллектив сотрудников. Понимание мотивов и отношения сотрудников к культуре организации способствует выработке более реальных планов и программ работы, облегчает воплощение стратегий и решений руководства в жизнь. Корпоративная  культура является  естественной, привычной средой для людей, работающих в организации, они следуют ей не осознанно. Ее влияние и проявления более заметны для недавно принятых в организацию сотрудников и посторонних наблюдателей. Постоянные обсуждения норм и ценностей корпоративной культуры, случаев из практики работы помогают ее поддерживать на должном уровне.
5. Изменения культуры организации требует времени: чем дольше, интенсивнее и успешнее был предыдущий путь развития организации, тем сложнее изменять установки и стиль поведения, сложившиеся привычки, выражающие  корпоративную культуру, поэтому  не стоит ждать быстрых результатов.

6. Культура организации опирается на национальную культуру, воспринимает мир  через ее призму. Поэтому разрабатывая управленческие воздействия на корпоративную культуру необходимо учитывать национальные традиции и менталитет, формирующие стихийные ее компоненты.
Разработанная на основе исследования и рекомендаций новая корпоративная культура успешно внедрена на базе данной организации, тем самым концепция управления изменения в организационной культуре и инструментарий апробированы.
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Аннотация. В статье «Корпоративная культура как объект управления» Л.Е. Чернова анализирует  процесс разработки и внедрения новой  корпоративной культуры, связанной с переходом  к рыночным отношениям в постсоциалистической Украине на примере молодой производственно-торговой корпорации «Рейнфорд» ( Украина). Проведя социологическое исследование культуры во всех подразделениях корпорации «Рейнфорд», выявлены ее основные черты и даны рекомендации по ее усовершенствованию.
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 Abstract. In the article "The corporate culture as an object of management" L.E.Chernova analyzes the process of developing and implementing new corporate culture associated with the adoption of market relations in post-socialist Ukraine by the example of young industrial and commercial corporations such as "Rainford" (Ukraine). After the case study of culture in all parts of the corporation "Rainford" recommendations on how to improve it have been developed.
Key words: corporate culture, organizational structure, management, values, mission, management style, standards, internal communication.
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