ВВЕДЕНИЕ

Культура – это то, что остается, 

когда все остальное забыто.

Эдуар Эррио
Организационную культуру следует рассматривать как действенный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения организации и отдельных лиц на общие цели, мобилизовать инициативу сотрудников, обеспечивать преданность, облегчать общение и т.д. Эффективное управление организационной культурой повышает престиж организации и ее конкурентоспособность. Формирование организационной культуры и ее целенаправленное изменение является одной из функций, возлагаемых на руководителей и менеджеров по управлению персоналом. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Если компания стремится не просто «существовать», а результативно работать, то ей придется провести планомерную реализацию политики по развитию и поддержанию такой организационной культуры, которая будет максимально соответствовать выработанной стратегии компании и ценностям работников компании, формирующих отношение к организации и работе в ней. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Возникновение понятия «организационная культура» относят к концу 70-х годов ХХ века. За рубежом становление проблемы изучения организации с точки зрения культурного аспекта возникло намного раньше, чем в России. Поэтому, в современной динамично развивающейся среде данная проблема неимоверно актуальна именно в нашей стране, где невозможно существование крупных и успешных компаний без учёта особенностей организационной культуры.

В начале  ХХ века многие исследователи в сфере управления организацией пытались сформулировать единый универсальный принцип или систему принципов управления, которые можно было бы применить ко всем организациям вне зависимости от их размера и специализации. Некоторое время спустя эти типовые управленческие теории перестали оправдывать своё применение. Традиционные методы организации взаимодействия внутри группы стали выявлять свои недоработки и слабые стороны, причиной этого послужило то, что топ-менеджеры компаний не учитывали феномен культуры организации. Они еще не представляли, что такое организационная культура и как ее нужно развивать, поддерживать и диагностировать. Интерес к культуре организации начал возрастать по причине необходимости разрешения возникших и нарастающих проблем, обусловленных быстрым развитием организационных структур. Только в последнее 10-летие в России основным фактором, влияющим на эффективное управление организацией, стали определять корпоративную культуру.

Компании постепенно начали реконструировать и совершенствовать устаревшую культуру. Поэтому, определяя актуальность изучения заявленной темы, можно сказать, что она обусловлена следующим рядом факторов:

· быстро восходящая экономическая активность как внутри страны, так и международная заставляет задуматься о внедрении корпоративной культуры в организации различных видов деятельности;

· корпоративная культура имеет наиважнейшее значение в создании имиджа организации, то есть она вырабатывает особенный неповторимый образ, который будет являться методом восприятия данной организации внешними лицами;

· грамотно разработанная и введенная в организацию корпоративная культура обеспечивает повышение эффективности функционирования компании.

Таким образом, можно сказать, что методика управления любой организацией во многом определяется культурными особенностями организации, а именно нормами поведения персонала, их ценностями, традициями, сформировавшимися за определенный срок службы в данной организации.

Целью данной работы является изучение теоретических и методологических аспектов организационной культуры предприятия и исследование организационной культуры на примере конкретной организации.

Для достижения данной цели были выдвинуты следующие задачи:
1. Рассмотреть теоретико-методологическую основу исследования организационной культуры, а именно сущность, структуру, функции, типологии и методы исследования организационной культуры.

2. Провести исследование культуры организации на примере конкретной организации N.

3. Проанализировать полученные результаты.

4. Разработать соответствующие рекомендации по оптимизации организационной культуры предприятия N.

Объектом исследования является организационная культура предприятия.

Предмет исследования – организационная культура предприятия N.

При написании были использованы следующие  методы: анализ, синтез, метод индукции, метод дедукции, логический метод и анкетирование.

1.1 Понятие, сущность и характеристика организационной культуры.
Понятие «культура» следует отнести к числу фундаментальных в современных гуманитарных науках. Это понятие охватывает различные реальности и имеет множество определений (более 500), и, как многие другие термины, этот не имеет единого толкования.

Теоретическое и концептуальное осмысление этого понятия началось с конца 30-х гг. и продолжается до сих пор. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Организационная (или корпоративная) культура как одна из форм проявления культуры общества создается и действует по тем же законам, что и любая другая социальная культура, но отличается своими особенностями. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Эдгар Шейн, один из основоположников теории организационной культуры дает следующие определение: “Культура – паттерн (шаблон, схема, модель, рамки) коллективных базовых представлений, обретаемых группой при разрешении проблем адаптации к изменениям внешней среды и внутренней интеграции, эффективность которого оказывается достаточной для того, чтобы считать его ценным и передавать новым членам группы в качестве правильной системы восприятия и рассмотрения названных проблем”.

Другое определение приводится О.С. Виханским и А.И. Наумовым: “Организационная культура – это набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их действий. Эти ценностные ориентации передаются через “символические” средства духовного и материального внутриорганизационного окружения”. (http://www.financemanages.ru/fins-245-1.html)

Р.Рюттингера организационная культура – это руководящие принципы, традиционные внутренние ценности, существующие в организации, проявляющиеся в историях и легендах, в ритуалах, символах, языке, в традициях и нормах поведения; другими словами, это ценности и убеждения « вошедшие в кровь и плоть работников ».

У.Оучи предлагает следующее определение организационной культуры – это символы, церемонии и мифы, которые сообщают членам организации важные представления о ценностях и убеждениях.

У российских исследователей также до сих пор нет единого мнения относительно содержания понятия «организационная культура». Например, Виханский О.С. и Наумов А.И. сходятся на том, что организационная культура представляет собой систему коллективно разделяемых ценностей, символов, убеждений, образцов поведения членов организации, которые придают общий смысл их действиям.

В.Д. Козлов понимает под термином «организационная культура» систему формальных и неформальных правил и норм деятельности, обычаев и традиций, индивидуальных и групповых интересов, особенностей поведения работников организации, стиля руководства, показателей удовлетворенности работников условиями труда, уровня взаимного сотрудничества, идентифицирования работников с организацией и перспективами ее развития.

В.В.Глухов понимает организационную культуру как «совокупность норм, условий и ценностей, выбранных, созданных и разделяемых коллективом с целью внутренней интеграции и адаптации к внешним условиям».

А.Н. Занковский рассматривается организационную культуру как «философские и идеологические представления, ценности, убеждения, верования, ожидания, аттитюды и нормы, которые связывают организацию в единое целое и разделяются ее членами».

Т.О. Соломанидина определяет организационную культуру как социально духовное поле компании, формирующееся под воздействием материальных и нематериальных, явных и скрытых, осознаваемых и неосознаваемых процессов и явлений, определяющих единство философии, идеологии, ценностей, подходов к решению проблем и поведения персонала компании и позволяющих организации продвигаться к успеху.

До сих пор понятие «организационная культура» не имеет универсального определения. Существующее множество формулировок организационной культуры не отражает различные ее стороны. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Наряду с термином «организационная культура» в качестве синонимов используются понятия: «корпоративная культура», «культура организации», «культура компании», «культура предприятия», «культура предпринимательства», «культура фирмы», «культура корпорации».
Следует отметить, что ряд авторов характеризуют организационную культуру как элемент имиджа компании и организационного поведения.
Организационное поведение следует рассматривать как составную часть организационной культуры, по той причине, что поведение – это процесс реализации организационных отношений в социальных системах на основании идей ценностей, верований, традиций, норм и правил поведения.

В организационной культуре находит отражение имидж компании как средство, способствующее установлению взаимопонимания между организацией и ее окружением. 
Организационная культура является средством, с помощью которого формируются и контролируются нормы поведения и восприятия, целесообразные с точки зрения данной организации. Но ее нельзя рассматривать как нечто данное, абсолютное: она постоянно меняется по мере изменения людей и событий в организации.

Таким образом, организационная культура (ОК) – это совокупность связей, поддерживающая организационные отношения людей в социальной организации. Организационная культура основана на общественно прогрессивных формальных и неформальных правилах и нормах деятельности, включающих следующие элементы:

обычаи, традиции, веру и символику,

индивидуальные и групповые интересы,

сложившиеся особенности поведения персонала,

стиль руководства,

показатели удовлетворенности работников условиями труда,

уровень взаимного сотрудничества и совместимости работников между собой и с организацией,

перспективу развития.

Носителями организационной культуры являются люди. Однако в организациях с устоявшейся культурой она как бы отделяется от людей и становится атрибутом организации, ее частью, оказывающей активное воздействие на членов организации, модифицирующей их поведение в соответствии с теми нормами и ценностями, которые составляют ее основу.
Организационная культура всегда включена в культурный контекст данного географического региона и общества в целом и испытывает воздействие со стороны национальной культуры. (Экономический портал http://www.uamconsult.com/)
Основными характеристиками организационной культуры являются:

-  индивидуальная автономность — степень ответственности, независимости и возможностей выражения инициативы в организации;

-  структура — взаимодействие органов и лиц, действующих правил, прямого руководства и контроля;

-  направление — степень формирования целей и перспектив деятельности организации;

-  интеграция — степень, до которой части (субъекты) в рамках организации пользуются поддержкой в интересах осуществления скоординированной деятельности;

-  управленческое обеспечение — степень, относительно которой менеджеры обеспечивают четкие коммуникационные связи, помощь и поддержку своим подчиненным;

-  поддержка — уровень помощи, оказываемой руководителями своим подчиненным;

-  стимулирование — степень зависимости вознаграждения от результатов труда;

-  идентифицированность — степень отождествления работников с организацией в целом;

-  управление конфликтами — степень разрешаемости конфликтов;

-  управление рисками — степень, до которой работники поощряются в инновациях и принятии на себя риска.

Эти характеристики включают как структурные, так и поведенческие измерения, и поэтому любая организация может быть подвергнута анализу и подробно описана на основе перечисленных выше параметров и свойств[Ньюстром Дж.В.,Дэвис К. Организационное поведение/ Пер. с англ., под ред. Ю.Н. Каптуревского — СПб: Питер, 2000.— 448 с.].
Основные составляющие организационной культуры:

-  организационный климат;

-  ценностные ориентиры;

-  стиль управления;

-  ожидания и базовые предположения;

-  личностные характеристики персонала;

-  экономическая культура;

-  постоянно воспроизводящиеся формы поведения персонала (Багиев Г. Л., Томилов В.В., Чернышева З.А. Маркетинг и культура предпринимательства. — СПб.: СПбУЭФ, 1995)
Свойства организационной культуры:

· Общность. Это означает, что не только все знания, ценности, установки, обычаи, но и многое другое используется группой для удовлетворения глубинных потребностей ее членов.

· Объективность. Основные элементы культуры организации не требуют доказательств, они сами собой разумеются.

· Иерархичность и приоритетность. Любая культура предполагает ранжирование ценностей. Часто во главу угла ставятся абсолютные ценности, приоритетность которых безусловна.

· Системность. Организационная культура является сложной системой, объединяющей отдельные элементы в единое целое. (Молл Е.Г. Менеджмент. Организационное поведение. М.: Финансы и статистика, 2000)
Влияние организационной культуры на достижение целей компании проявляется в том, что она:

· способствует достижению более высоких показателей деятельности компании;

· позволяет повысить эффективность бизнес-процессов в компании;

· способствует лучшей мотивации персонала;

· является одним из ключевых факторов стратегии развития компании;

· обеспечивает положительный имидж компании для персонала, акционеров и внешних аудиторий. (http://www.amr.ru)
 Функции организационной культуры [Веснин В.Р. Организационная культура // Социально-гуманитарные знания. № 3, 2001. (с. 184-195, 199-200)]:

· Охранная – создание барьера от нежелательных внешних воздействий. Она реализуется через различные запреты, «табу», ограничивающие нормы, формирование специфической логики мышления.

· Интегрирующая – объединяет людей и формирует у них чувство принадлежности к организации, отождествления себя с ней, гордости. Это вызывает стремление посторонних лиц включиться в нее, что чрезвычайно важно для решения кадровых проблем.

· Регулирующая – создает общий социально-психологический климат в организации, поддерживает необходимые правила и нормы поведения и взаимоотношений участников, контактов с внешним миром, уменьшает неопределенность в сложных ситуациях. Это является гарантией стабильности, снижает возможность нежелательных конфликтов.

· Коммуникационная – играет важную роль в установлении контактов между людьми, осмыслении ими наблюдений, событий и установлении связей между ними, облегчении взаимопонимания. Это ускоряет информационный обмен и обеспечивает экономию управленческих затрат.

· Адаптивная – облегчает взаимное приспособление людей и организации друг к другу и внешней среде. Она реализуется через общие для всех нормы поведения, ритуалы, обряды.

· Ориентирующая – направляет деятельность участников организации в требуемое русло, придает общий смысл их поведению.

· Мотивационная – создает необходимые стимулы для действий. Это достигается, например, за счет включения в культурный контекст высоких целей, к которым в принципе должны стремиться все нормальные люди.

· Воспитательная.

· Функция формирования имиджа организации.

В настоящее время выделяют три уровня организационной культуры:

поверхностный “символический” уровень. Символический аспект поддерживает определенные модели организационного поведения. Символы, как правило, используются в организации для уменьшения неопределенности, а при столкновении с нестабильностью становятся ориентирами поведения.

подповерхностный уровень – объединяет ценности и нормы, сознательно зафиксированные в документах организации и призванные быть руководящими в повседневной деятельности членов организации.

базовый или глубинный уровень – базовые предположения, возникающие у членов организации на основании личного опыта, подкрепляемого или изменяющегося более успешным опытом совместных действий. (http://www.financemanages.ru/fins-245-1.html)

1.2. Классификация организационных культур

Вся классификацию организационных культур, в которой все разнообразие сведено к нескольким наиболее характерным типам, представлена в Приложении … 
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1.   Сильные и слабые. Сила культуры определяется:

-  "толщиной  культуры"  (количеством   важных предположений, множеством уровней веры и ценностей),

-    степенью разделяемости культуры членами орга​низации,

-  ясностью приоритетов культуры. Сильная культура оказывает существенное форми​рующее влияние на своих членов, возникает большая при​верженность организации. Члены организации не только устремлены к реализации миссии и целей организации, но и едины в представлениях, каким образом это осущест​вить. Единая для всех смысловая основа культуры, единые ценности, нормы поведения и ориентиры деятельности охватывают все основные сферы функционирования орга​низации. Сильная культура внутренне не противоречива, а ориентация членов организации однозначна. Люди знают, как надо себя вести, и не испытывают по этому поводу чувства неопределенности.
Для слабой культуры, напротив, характерно отсутст​вие четких установок и единой программы деятельности. У членов организации нет общих ценностных приоритетов, норм поведения и ориентиров. Взаимоотношения между отдельными составляющими организационной культуры отличаются внутренней противоречивостью. Субкультуры приобретают большую самостоятельность и автономность функционирования. Заметим, что почти все​гда к слабым относятся культуры фиктивных деклараций.

Естественно, что слабая культура не способствует эффективной реализации миссии и целей организации. Одна​ко и чрезмерно сильная культура может создавать препят​ствия на пути развития организации. Она более консерва​тивна и менее склонна к принятию различных новаций. Поэтому в организации лучше иметь умеренно сильную культуру.

2.   Динамические и статические. К динамическим относятся культуры, способные к быстрым и существен​ным изменениям. Они максимально приближены к действительности и в зависимости от изменений, про​исходящих в ней, также быстро меняют формы, методы, способы   и  ориентиры  организационной  деятельности. Причем исходный импульс этих изменений может быть как внутренним, так и внешним. Например, учреждение может быстро реагировать на предписания и указания вышестоящей организации. Динамические культуры способ​ны быстро набирать знания и легко осваивать новые сред​ства и предметы материальной культуры.

Статические культуры основаны на жестких поведен​ческих нормативах, силе традиций, неизменных образах, привычных представлениях об окружающей действительности. База знаний и предметов материальной культуры изменяется медленно.

Динамические культуры могут быть и сильными, и довольно слабыми. Но обычно они жизнеспособны, так как отличаются гибкостью и быстротой реакции на окружаю​щие изменения. Жизнеспособной и целесообразной (с точки зрения реализации миссии организации) может быть и статическая культура. Это возможно в тех условиях, когда статична сама окружающая действительность (что харак​терно для застойных периодов развития общества). Тогда можно говорить о сильной и статической культуре. Такой, например, была культура ремесленных мастерских средне​вековья.

В современных условиях статическая культура может быть сильной в тех организациях, которые не имеют тес​ной связи с динамичным рыночным сектором экономики (например, в госучреждениях). Однако у организаций, не​посредственно функционирующих на рынке, статическая культура может быть только слабой. В условиях постоянно изменяющейся внешней ситуации она не способна создать единые для всех членов организации ясные и непротиво​речивые ориентиры организационной деятельности.

3. Активные и пассивные. Статические культуры apriori являются пассивными. Но не все динамические культуры активны. Активность — это способность не про​сто к динамике, а к внутренне обусловленной динамике, когда импульс изменения организационной культуры за​ключается в ней самой. Если же динамичность культуры обусловлена только внешними импульсами, то это пассив​ная культура.

Активные культуры - это сильные культуры. Для того чтобы четко реагировать на изменение ситуации, им не требуется обязательное внешнее воздействие. Гибко действовать, обеспечивая лучший вариант реализации миссии организации, позволяют им внутренние возможности. Си​ла активной культуры - в совершенстве ее собственной внутренней организации.

Пассивные культуры могут быть как сильными, так и слабыми. Причем в условиях динамично изменяющейся внешней среды сильными среди них могут быть только пассивно-динамичные культуры.

4. Целенаправленные и неориентированные. Целе​направленная культура предполагаем четкую ориентацию организации и ее отдельных членов на достижение миссии и целей организации. Субкультуры организации имеют единую целевую направленность, а действия подсистем организации полностью скоординированы. Целенаправ​ленная культура ценит, главным образом, не процесс дея​тельности, а полученный результат. Весь комплекс организационных методов и средств подчинен принципу целесо​образности: результат должен быть достигнут наиболее рациональным путем при минимальных затратах времени. Целенаправленные культуры обычно являются культурами реальных деклараций.

В неориентированной культуре отсутствует четкая на​правленность функционирования организации. У органи​зации есть своя миссия, но нет эффективного обеспечения ее реализации. Это может определяться как расплывчато​стью или даже нереалистичностью самой миссии, так и несовершенством соответствующих организационных методов и средств, нескоординированностью и рассогласованностью действий подсистем и отдельных членов орга​низации. Неориентированная культура ценит, главным образом, не результат, а сам процесс деятельности, харак​тер поведения, отношения и статус членов организации. В такой культуре время не является большой ценностью. Неориентированная культура может быть динамичной и активной, но при этом для нее будет характерна разнонаправленность действий, во-первых, разных подсистем, во-вторых, культуры организации в целом по фазам цикла функционирования (сначала приближение к цели, затем удаление от нее и т.д.). Довольно часто неориентированная культура является культурой фиктивных деклараций.

5. Экстравертные и интравертные. Экстравертные культуры - это культуры, обращенные вовне, в мегакультуру, к другим культурам, и характерны для организаций, миссия которых находится в области внешнего функцио​нирования. Поиск смысла данной культуры также обращен вовне, в сферу существования ее как составной части мегакультуры. Ценность организационных средств, форм, методов определяется не только тем, насколько они соответствуют миссии данной организации, но и тем, насколько они целесообразны и рациональны с позиций реализа​ции миссий других организаций. Поэтому отличительным признаком экстравертных культур является универсализм - возможность использования тех или иных организацион​ных средств и методов в различных культурах.

Формирование и развитие экстравертных культур идет на основе общего и поэлементного сопоставления с други​ми культурами. Устанавливаются, фиксируются и закреп​ляются преимущества данной культуры. Выявляются эле​менты более слабые, чем в других организационных куль​турах. Опыт последних активно усваивается экстравертными культурами, обеспечивая постоянное обогащение их содержания.

Интравертные культуры - это культуры, обращенные внутрь самих себя. Они характерны для организаций, мис​сия которых находится в области внутреннего функциони​рования. Установление - смысла интравертной культуры связано с выявлением специфики организации. Организа​ционные ценности, нормы поведения и ориентиры дея​тельности формируются с позиций их целесообразности и рациональности для реализации миссий именно данной организации. При этом обращение к другим культурам -минимально. В основе интравертных культур закреплен принцип самодостаточности. Культура реализует внутрен​ние цели организации. Все необходимое для этого она имеет в своем арсенале или в случае необходимости может выработать сама.

Очевидно, что экстравертные культуры в силу своей гибкости, быстрого и более адекватного реагирования на внешние изменения обычно более активны, более дина​мичны и более сильны, чем интравертные. Однако это ско​рее относится к умеренно экстравертным культурам. Куль​туры же отличающиеся высокой степенью экстравертности могут быть не только сильными, но и слабыми. Такими являются культуры большой внешней зависимости, например культуры государственных предприятий в условиях административно-командной экономики с жестким централизованным регулированием. В свою очередь, интравертные культуры также могут быть не только слабы​ми, но и сильными. Более того, гиперсильные культуры, как правило, интравертны. В определенных ситуациях интравертность позволяет обеспечить сохранность культуры и самой организации, например в условиях кризиса в об​ществе.

Интравертная культура может быть жизнеспособной и сильной в течение длительного периода времени только в статической контактной среде. В динамической среде это невозможно. Изменяющиеся условия требуют изменения способов и методов реализации миссии организации. Но, поскольку интравертная культура слабо реагирует на внешние изменения, противоречия между требованиями реальности и возможностями культуры постепенно накап​ливаются. Когда противоречие достигнет максимума, мо​жет произойти разрушение культуры.

6. Открытые и закрытые. Открытыми являются культуры, обладающие способностью осуществлять куль​турный обмен. Закрытыми - те, которые такой способно​стью не обладают. Естественно, можно говорить только об относительной закрытости культуры, так как никакая культура не может быть абсолютно изолирована от других окружающих ее культур. Относительна и открытость куль​туры. Полная открытость невозможна, так как это будет означать растворение культуры в мегакультуре. Степень, формы и области открытости у разных признанных откры​тыми культур могут существенно различаться.

Открытость на входе и открытость на выходе. От​крытость на входе означает способность культуры к прие​му и освоению достояния других культур. Открытость на выходе - это способность культуры к передаче своего культурного достояния другим культурам. Культуры могут быть открытыми только на входе и закрытыми на выходе или открытыми как на входе, так и на выходе. Закрытость организационной культуры на выходе в той или иной сте​пени характерна для многих организаций. Например, она свойственна практически всем предприятиям, активно функционирующим в рыночном секторе экономики. В высшей степени это характерно для организаций (фор​мальных и неформальных), осуществляющих тайную дея​тельность: спецслужб, преступных группировок, некото​рых религиозных сект, хозяйственных и общественных организаций, реализующих скрытые от общества цели, а также фирм, осуществляющих очень рискованные ком​мерческие проекты. Все они стремятся минимизировать исходящую информацию не только о своей практической деятельности, но и о средствах, формах и методах ее осу​ществления.

Открытость разных подсистем организационной культуры. Разные подсистемы обладают разной степенью открытости. Во многих культурах закрытой на входе явля​ется область смыслов и ценностей. Тем самым эти культу​ры обеспечивают защиту своих основ. При этом допуска​ется и поддерживается распространение в мегакультуре собственных смыслов и ценностей. Это важно, например, как для крупных фирм, так и для государств, поскольку культурная экспансия, как правило, способствует экспан​сии экономической и политической.

Подсистема знаний, напротив, обычно открыта на входе, но в большинстве культур в той или иной степени закрыта на выходе. Так, на предприятиях значительная часть технической, организационной, экономической ин​формации является коммерческой тайной. Больше ограни​чений на входе, чем подсистема знаний, имеет веществен​ная подсистема организационной культуры. Устанавлива​ются пределы допустимости использования отдельных ее компонентов по определенным параметрам (степень безо​пасности для работника и для среды, уровень комфортно​сти, сочетаемость с остальными элементами материального оснащения и т.п.).

Активная открытость и пассивная открытость. Ак​тивно открытые культуры - это культуры заимствова​ния. Одной из форм такого заимствования является про​мышленный шпионаж. Культуры, активно открытые на выходе, это культуры вторжения (например, западная организационная культура в развивающихся странах).

Все активно открытые культуры являются одновре​менно и пассивно открытыми. Обратного соответствия, естественно, может и не быть. Пассивно открытые культу​ры - это, по существу, культуры допуска. Культуры, пас​сивно открытые на входе, допускают внесение в себя эле​ментов чужой культуры. Культура-контрагент при этом должна быть культурой вторжения. Культуры, пассивно открытые на выходе, дающие допуск к использованию своего культурного достояния представителям других культур, имеют в качестве контрагентов культуры заимст​вования.

Активно открытые культуры являются динамичными, сильными и. как правило, экстравертными. Пассивно от​крытые культуры могут быть и интравертными, и экстравертными. Причем в последнем случае они, хотя и дина​мичны, но довольно слабы. Напротив, пассивно открытые интравертные культуры, так же, как и закрытые культуры, хотя и являются, как правило, статическими, но могут быть не только слабыми, но даже и гиперсильными (куль​туры родов, каст, сект и т.п.).

7. Конформистские и конфронтационные. Конфор​мистские культуры - это очень слабые культуры, это куль​туры зависимости и приспособленчества. Они обладают способностью подстраиваться под другую, более сильную культуру, используя в качестве основы собственного су​ществования ее смыслы, ценности, нормы поведения и ориентиры деятельности. В качестве такой более сильной культуры может выступать как мегакультура, так и какая-либо другая одноуровневая культура. Конформистские культуры отличаются пассивной динамичностью, откры​тостью на входе и высокой экстравертностью.

Конформизм, как правило, связан с кризисом в куль​туре и в самой организации. Одна из наиболее характер​ных причин развития такого кризиса - возникновение раз​рыва между статической, закрытой, интравертной, гиперсильной культурой и начинающей активно изменяться реальностью. Культура катастрофически быстро теряет способность обеспечивать реализацию миссии и целей организации. Инстинкт самосохранения ориентирует орга​низацию на максимальную открытость и широкое исполь​зование исходных основ более сильных и жизнеспособных культур.

Конформистские культуры имеют разные перспективы развития:

- зависание на одном и том же уровне конформиз​ма (характерно для субкультур организаций с жестко цен​трализованным управлением):

- формирование новой жизнеспособной культуры на основе собственного культурного "наследия", переос​мысленного, адаптированного к условиям организации других культур:

-  утрата собственной самостоятельной культуры: либо полное растворение в мегакультуре. либо включение в культурное пространство превалирующей одноуровневой культуры.

Если конформистская культура готова к уступкам и сдаче собственных позиций, то конфронтационная способ​на к противоборству, к защите своих ценностей, к борьбе за утверждение своего превосходства. Конфронтационная культура не всегда находится в состоянии конфронтации. Для этого ей необходим контрагент, другая несовместимая с ней культура. Поэтому можно говорить не только о яв​ной конфронтационности, проявляющейся в реальных дей​ствиях, но и о скрытой потенциальной способности культуры.

Выделяется активная и пассивная конфронтационность. Последняя способна проявляться только в условиях возникновения угрозы данной культуре непосредственно па ее собственном культурном пространстве, например в результате вторжения чуждой культуры. За пределами своего культурного пространства культуры такого типа в конфронтацию не вступают. Пассивная конфронтационность может проявляться по отношению к мегакультуре, например, когда субкультура подразделения организации сопротивляется растворению в культуре организации в целом, а также по отношению к другой одноуровневой культуре, типа культуры вторжения.

Пассивно конфронтационная культура может быть как экстравертной, так и интравертной. Активно конфронта​ционная культура по определению экстравертна. Она стремится утвердить себя в мегакультуре. вторгается в сферу других культур, пытаясь вытеснить их из занимае​мого ими культурного пространства. В сфере организаци​онной культуры вторжение осуществляется обычно под девизом: "Мы знаем, как вам лучше реализовать свои це​ли". При этом не исключено, что через систему связи «средства - цель» могут быть изменены и цели организа​ции.

Активно конфронтационная культура является силь​ной, динамической и активно открытой. Контрагентом ее может быть как пассивно конфронтационная, так и актив​но конфронтационная культура. В последнем случае мож​но говорить о взаимопроникновении конфронтационных культур: каждая из них одновременно ведет вторжение в чужое культурное пространство и защищает свое собст​венное. Такое может происходить в условиях тесного кон​такта соответствующих организаций, например смежных подразделений предприятия.

Противоборство активно конфронтационных культур возможно и на "нейтральном поле" при одновременном вторжении их в какую-либо слабую культуру конформист​ского типа. При этом организация, оказавшаяся ареной столкновения, не сможет сформировать сильную, целост​ную, внутренне непротиворечивую культуру до тех пор, пока конфронтация не будет преодолена.

В реальности организационные культуры могут соче​тать в себе конфронтационность по отношению к основам культуры: смыслам и ценностям, с определенной степенью конформизма относительно ориентиров деятельности, конкретных методов и средств. Такое сочетание характер​но для культур, находящихся в процессе развития, обу​словленною существенными изменениями контактной среды.

8. Субъективистские и объективистские. Субъекти​вистская культура - это не столько культура организации в целом, сколько культура тех лиц, которые активно реали​зуют миссию организации. Она определяется преимущест​венно личностными качествами людей, носителей культу​ры, их предыдущим воспитанием и опытом, собственной сформированной в течение жизни культурной позицией. Поэтому изменения в составе лиц, определяющих субъек​тивистскую культуру организации, сказываются на смы​словой, ценностной и нормативной ориентации культуры, выборе тех средств, форм и методов, которые используют​ся в организации для реализации ее миссии и целей.

Можно выделить следующие виды субъективистской культуры.

Культура абсолютного лидерства. Такая культура, если исключить периоды упада и кризиса, сильная или гиперсильная и довольно часто интравертная. Ее норма​тивно-ценностная ориентация - послушание. Уже на смы​словом уровне в этой культуре зафиксировано: "Организа​цию деятельности по реализации миссии осуществляет лидер. Организационная культура проявляется и формиру​ется через его действия и представления".

Лидер - носитель той культуры, в соответствии с ко​торой в организации осуществляется реальная деятель​ность. Следовательно, состояние организационной культу​ры, ее тип и формы предопределяются его собственной внутренней культурой и способностью правильно осуще​ствлять в организации культурный процесс. В связи с этим можно говорить о культуре компетентного лидерства и культуре некомпетентного лидерства. Однако даже культура компетентного лидерства не позволяет обеспечи​вать устойчивую прогрессивность и рациональность куль​туры организации. Па смену компетентному лидеру может прийти некомпетентный, и это с неизбежностью отразится на всей системе организационной культуры. Например, могут быть нарушены нормативно-ценностная ориентация членов организации, система распределения между ними основных функций и т.д.

Несубординированная культура. Обычно это очень слабая культура. Для нее характерно отсутствие четкой схемы установления статуса членов организации и распре​деления ролей. Каждый член организации в своих дейст​виях опирается преимущественно на свою внутреннюю культуру, а не на культурное достояние своей организации. Такой тип культуры характерен для новых организаций, культура которых еще находится в стадии формирования.

Объективистская культура мало зависит от личност​ных качеств и культурных позиций отдельных членов ор​ганизации. Она содержит единые, разделяемые членами организации ценности и нормы поведения, ясные ориенти​ры деятельности, возможные варианты реагирования на самые разнообразные изменения окружающей действи​тельности. Распределение ролей в такой организации ус​тойчиво и четко зафиксировано в нормах поведения. Слу​чайные, не обусловленные общими культурными установ​ками действия членов организации - минимальны. Напро​тив, высока степень детерминированности деятельности организации и протекания культурного процесса.

Последовательно объективистская культура организа​ции в значительной степени предопределяет те действия, которые осуществляют отдельные ее члены. Однако в этом заключается не только сила культуры объективистского типа, но и возможность ее ослабления. Она имеет четкие алгоритмы действий в какой-либо знакомой ситуации, но не способна к эффективному обеспечению деятельности организации в непредвиденной ситуации. Действительно, если ситуация становится качественно иной, необходимы и качественно иные подходы к реализации миссии организа​ции. Но выработка новых ориентиров затруднена: новое - результат активной творческой и даже эвристической деятельности субъектов, отдельных членов организации, влияние же субъекта в последовательно объективистской культуре минимизировано.

Для эффективного функционирования в изменившихся условиях организация может перейти от объективистского типа культуры к субъективистскому, предоставив решение проблем сильному и компетентному лидеру. Однако такой переход всегда связан с риском получения в будущем не​компетентного лидерства. Поэтому организации, стремя​щиеся минимизировать риск, ориентируются преимущест​венно не на субъективистскую, а на умеренно объективи​стскую культуру, не создающую жестких ограничений в культурном творчестве субъекта.

9. Индивидуалистские и коллективистские. Инди​видуалистскими являются культуры таких организаций, члены которых действуют, исходя из собственных интересов, реализуя непосредственно свои собственные цели и основываясь на своих собственных личных ценностях. Иными словами, во главу угла такой культуры поставлен индивид. При этом индивидуалистская культура может быть вполне целенаправленной. Для этого необходимо, чтобы организационные формы, методы и средства уста​навливали четкую связь между индивидуальными целями и целями организации. Наиболее типичным примером яв​ляется сама система рыночного хозяйства. Достаточно ярко такой тип культуры представлен в деятельности аме​риканских фирм.

Для коллективистской культуры характерно, что каж​дый член организации действует, исходя из коллективных интересов, реализуя непосредственно коллективные цели и основываясь на коллективных ценностях. Здесь централь​ной фигурой является сам коллектив, сообщество членов организации. В явном виде коллективистский тип органи​зационной культуры представлен в деятельности японских предприятий. Следует иметь в виду, что коллективизм усиливает некоторые черты организационной культуры. Так, самыми закрытыми, самыми сильными, самыми конфронтационными являются культуры с высокой степенью коллективизма. (Организационная культура: понятие, содержание и типология
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Наиболее известная типология управленческих культур дана С. Хонди. Каждому из типов он присвоил имя соответствующего олимпийского бога [Веснин В.Р. Организационная культура // Социально-гуманитарные знания. № 3, 2001. (с. 184-195, 199-200)].

1. Культура власти, или Зевса. Это авторитарная культура. Ее существенный момент – личная власть, источником которой является обладание ресурсами. Организации, исповедующие такую культуру, имеют жесткую структуру, высокую степень централизации управления, немногочисленные правила и процедуры. Они авторитарны, подавляют инициативу работников, осуществляют жесткий контроль над всем. Успех предопределяется квалификацией руководителя и своевременностью выявления проблем. Все это позволяет быстро принимать и реализовывать решения в условиях острой конкуренции. Такая культура характерна для молодых коммерческих структур.

2. Ролевая культура, или культура Аполлона. Это бюрократическая культура, основывающаяся на системе правил и инструкций, характеризующаяся четкой специализацией, распределением ролей, прав, обязанностей, ответственности, специализацией участников, словом, всем тем, что обеспечивает административный успех. Она негибка, препятствует инновациям, затрудняет изменения. Источником власти здесь является должность, а не индивидуальные качества руководителя. Такая управленческая культура свойственна крупным корпорациям и государственным учреждениям.

3. Культура задачи, или Афины. Эта культура приспособлена к управлению в экстремальных условиях и постоянно меняющихся ситуациях, поэтому основное внимание здесь уделяется быстроте решения проблем. Она основывается на сотрудничестве, коллективной выработке идей, общих ценностях. Власть покоится здесь на компетентности, профессионализме и обладании информацией. Этой культуре присуще совмещение в одной команде носителей разных функций, разных уровней компетентности и подчинение иерархической власти процессу разработки или исполнения задания. Это – переходный тип управленческой культуры, способен перерасти в один из предыдущих. Он свойственен проектным или венчурным организациям.

4. Культура личности, или Диониса. Она связана с эмоциональным началом, основывается на творческих ценностях и объединяет людей для достижения их личных целей. Решения здесь принимаются на основе согласия, поэтому задачей власти является координация. Организации этого типа часто создаются такими специалистами, как адвокаты, архитекторы, консультанты. Часто такой тип культуры можно найти внутри большой организации, когда некоторая группа специалистов имеет сильную потребность в отстаивании своих интересов или права на особый тип отношений (например, программисты, исследователи).

Каждый тип организационной культуры, как правило, связан с определенной организационной структурой. Авторитарная культура реализуется через жесткую иерархическую организационную структуру, задающую четкую систему подчиненности. Бюрократическая культура может выражаться в различных оргструктурах, хотя тяготеет к иерархической. Культура, ориентированная на задачу, чаще связана с матричной структурой, а культура, ориентированная на человека, как правило, вообще не соотносится с формальной оргструктурой.

Поскольку внутри организационной культуры как целого существует целый ряд субкультур, то выделяют культуры стратегической деятельности, свойственные не только организации в целом, но и ее подразделениям.

Стабильная культура ориентирована на прошлые способы деятельности, концентрируется на вопросах организации работы, избежании риска и допускает перемены лишь в кризисных ситуациях. В рамках фирмы она свойственна бухгалтерии, плановому отделу.

Реактивная культура ориентируется на настоящее время и решение внутренних проблем на основе опыта. Она минимизирует риск и допускает перемены лишь при недостаточной эффективности. Это культура производственного отдела.

Оптиципационная культура нацелена на ближайшее будущее и решает проблемы на основе экстраполяции и возможностей. Она ориентирована не только вовнутрь, но и вовне организации и допускает риск и частичные изменения. Такая культура свойственна плановому и маркетинговому отделам фирмы.

Исследовательская культура ориентирована на отдаленное будущее, выбор вариантов решений на основе поиска новых возможностей и постоянно балансирует между риском и выгодой. Характерна для службы стратегического планирования.

Креативная культура ориентирована на создание и внедрение новшеств, поэтому ей свойственны неопределенность, риск и постоянный поиск. Она свойственна венчурным подразделениям, действующим в рамках современных фирм.

– Академия.

– Клуб.

– Бейсбольная команда.

– Крепость.

Это четыре «типа» организационных культур, которые выделил американский ученый Джефри Сонненфилд, исследуя современный менеджмент. Он описывает их следующим образом:

Академия.Это организация для людей, стремящихся продвигаться по службе и старающихся очень хорошо освоить каждую новую работу, которую они получают. Такие компании предпочитают набирать молодых выпускников университетов и колледжей, которые затем проходят большую школу практического обучения, выполняя многочисленные виды работ в своей области. Таким способом фирма готовит высококвалифицированных специалистов в своих стенах. Классическим примером академии является, IBM. Этим же типом культуры обладают Кока-Кола, Проктер энд Гембл, Дженерал Моторс и др.

Клуб. В организациях-клубах особое значение придается факторам лояльности фирме и соответствия ее стандартам (культуре). Учитывается возраст и опыт. В отличии от академии клубы готовят менеджеров широкого профиля. Примеры клуба: Юнайтед Парсел Сервис, Делта Лайкс, государственная службы и военные организации.

Бейсбольная команда. Эти организации являются райем для предприимчивых и способных идти на риск, для новаторов и изобретателей. Бейсбольная команда ищет таланты всех возрастов и опыта, щедро вознаграждает их за успехи. Так как служащим предоставляется большая свобода и платятся хорошие деньги, организация постоянно пополняется новыми людьми. К организациям такого типа относятся частные адвокатские конторы, консультативные фирмы, рекламные агентства, фирмы-производители программного обеспечения, исследовательские концерны.

Крепость. Если в бейсбольных командах ценится новаторство, то крепости отдают предпочтение стабильности и надежности. Они не обещают сотрудникам пожизненный наем, но предпочитают иметь таких служащих, на которых можно рассчитывать. Организации-крепости включают большие торговые компании, отели, фирмы, занимающиеся добычей нефти и газа.

Рассмотренные типы организационных культур соотносятся и привлекают определенные категории служащих. Оттого как человек продвигается по службе в компании, можно судить, соответствуют ли особенности его личности существующей в ней организационной культуре. Очевидно, что человек, обладающий рискованным характером, будет процветать в фирме типа бейсбольной команды. Но эта же черта характера будет, вероятно, затруднять его отношения с руководством в фирмах-академиях.

Следует помнить: каждый хозяйствующий субъект независимо от формы собственности и вида деятельности в условиях рынка должен обладать своей организационной культурой, которая приходит с развитием предприятия. (Организационная культура: понятие, сущность, функции (статья)

http://www.superinf.ru/)

1.3. Подходы к формированию организационной культуры на предприятии

Несмотря на то, что организационная культура является предметом тщательного отбора или просто образовалась со временем, можно выделить следующие шесть факторов формирования организационной культуры: история и собственность, размер, технология, цели и задачи, окружение, персонал.
1. Первым фактором формирования организационной культуры является история организации и собственность. Новые предпринимательские структуры должны быть или агрессивными и независимыми, или гибкими, приспосабливающимися к внешней среде и конъюнктурным изменениям рынка. Централизованная собственность — обычно в семейных фирмах или организациях, где доминирует ее основатель, — будет стремиться к культуре власти с жестким контролем и управлением ресурсами, тогда как разобщенная собственность вызывает диффузию влияния, которая основана на других источниках силы. Изменения организационного характера — слияние организаций или смена руководства, новое поколение менеджеров — во многих случаях негативно влияют на организационную культуру управления.

2. Вторым фактором, влияющим на организационную культуру, является размер организации — единственно важная переменная, влияющая на выбор структуры и культуры. Специализированные предпринимательские структуры, которые требуют систематической координации, разрабатывают специализированные методики, процедуры и создают специализированную власть, подталкивающую организации к ролевой культуре. (Асаул, А. Н. Культура организации: проблемы формирования и управления / А. Н. Асаул, М. А. Асаул, П. Ю. Ерофеев, М. П. Ерофеев  — СПб.: Гуманистика, 2006.)
Действительно, если организация по достижении определенного размера не может измениться в направлении ролевой культуры, то она неэффективна. При отсутствии ролевой культуры возможен соответствующий поток информации для адекватного управления работой. Особые действия (такие, как создание дочерних компаний или радикальная децентрализация) могут помочь главной организации создать другую организационную культуру управления[Артемов, О. Ю., Овчинников, Н. В.Корпоративная культура и ее место в диагностических исследованиях деятельности современных компаний. — Режим доступа: http://www.sbcinfo.ycnex.ru/articles/index.htm. — Загл. с экрана.].

3. Третьим фактором, влияющим на формирование организационной культуры, является технология.

Исследование промышленных предприятий определило три основных категории систем производства:

-  штучное и мелкосерийное производство;

-  большие серии и массовое производство;

-  поточное производство.

Технология не всегда четко указывает на определенную организационную культуру, но все же основные соответствия можно перечислить:

-  рутинные программируемые операции более подходят для ролевой культуры, чем для какой-нибудь другой;

-  дорогостоящая технология, когда цена поломки велика, требует тщательного контроля, наблюдения и компетенции; это больше подходит ролевой культуре;

-  технологии, дающие экономию рабочих мест благодаря массовому производству или больших капиталовложений, способствуют большому размеру и, следовательно, ролевой культуре;

-  разрывные, отдельные операции — единичное производство и одноразовая работа — подходят для культуры власти или культуры задачи;

-  быстро меняющиеся технологии требуют культуры задачи или культуры власти (здесь они более эффективны);

-  задания с большой степенью неизвестности требуют систематизированной координации и предполагают ролевую культуру;

-  рынкам, где координация и однородный подход более важны, чем адаптация, подойдет ролевая культура[Дудина С.Корпоративная культура и Publiс Relations.— Режим доступа: http://www.sbcinfo.ycnex.ru/articles/index.htm. — Загл. с экрана.].

4. Четвертым важным фактором формирования организационной культуры являются стратегические цели в смысле стремлений, замыслов, предназначений и задачи. На практике это различие не всегда легко сделать. Любой пункт из приведенного ниже списка может быть и целью, и задачей в зависимости от ситуации в организации в определенное время. Эффективность организации зависит от понимания понятий «цель» и «задача». Многие менеджеры не имеют четкого понятия о приоритетах организации, поэтому у них отсутствует явное представление о смысле их каждодневной деятельности. При формировании организационной культуры цели могут быть следующие: прибыль, качество продукта или услуг, выживание, хорошее место для работы, рост, источник работы, место на рынке, национальный престиж, репутация и др.[ Томилов В.В. Организационная культура и предпринимательство: учеб. пособие. — СПб.: СПбУЭФ, 1994.]
5. Пятым фактором, влияющим на организационную культуру, является стабильное окружение, которое являлось рынком сбыта продукции организации, но, тем не менее, имело на нее мало влияния. На современном этапе основной характеристикой окружения — экономического, финансового, конкурирующего, юридического, общественного, политического, технологического — является его бурный характер. Изменения в окружении требуют культуры, которая была бы чувствительной, легко приспосабливающейся и быстро реагирующей на различные изменения на рынке и во внешней среде[Шейн Э.Х. Организационная культура и лидерство/ Пер. с англ., под ред. В.А. Спивака. — Спб.: Питер, 2002. — 328 с.].

Для большей эффективности организационной культуры структурные подразделения должны соответствовать выпускаемому продукту или оказываемой услуге, географическому месту, типу распределения и покупателю, в то время как ролевая культура и функциональная организация могут соответствовать специализированным рынкам и продукции с длительным жизненным циклом.

6. Шестым фактором, влияющим на организационную культуру, является персонал организации:

-  личности, не допускающие неопределенности, предпочтут более жесткие ролевые правила ролевой культуры;

-  большей потребности в безопасности будет отвечать ролевая культура;

-  потребность утвердить свою личность будет удовлетворяться культурой власти или задачи. В ролевой культуре это будет проявляться в ориентации на «личность» и отрыве мышления;

-  следует уделять большее внимание не только отбору и оценке личностей, но и проблемам руководства творческими, талантливыми людьми[Хармс Я.Н., Багиев Г.Л. Культура организации предпринимательской деятельности.//Теория и практика маркетинговой деятельности: Ученые записки коммерческого факультета/ СПбУЭФ .— 1993.— С. 12–24.].

Все факторы, влияющие на организационную культуру фирмы можно объединить в две группы:

-  внеорганизационные факторы — национальные особенности, традиции, экономические реалии, господствующая культура в окружающей среде.

-  внутриорганизационные факторы — личность руководителя, миссия, цели и задачи организации, квалификация, образование, общий уровень персонала. (Асаул, А. Н. Культура организации: проблемы формирования и управления / А. Н. Асаул, М. А. Асаул, П. Ю. Ерофеев, М. П. Ерофеев  — СПб.: Гуманистика, 2006.)
Можно выделить следующие основные этапы работы по формированию оргкультуры (схема 2).

[image: image2.png]"1 BLIPAGOTRA WHCCHH OPIANMIALNH, OIPEACATHUE CTPATETHN, OCHOBIILIX LIeACH
W iewwocre
(NpHOPHTETOB, MPHHUMTIOB, MOAXDA08, HOpM M KEATTEALIIX 0GPASUOE NoBEACHHS)

TS A CRORIRICHCH OpIAHHIANORHON KyNSTYPSI
ONPEACASI HE CHETEN COUTBEIETINS CAOXHBLIEACH ODIKYALTYPH BPAGOTaINIOR
PYKOBOACTEOM C1ATET i Passi i Oprarvsam.

'BLSIBAGHHE MO3UTUBHLEX Y HEFSTHBHLIX LIEHHOCTEH

SIS A00TRG OpaAIMOHUI MEpONPHATIHH, HampanAEr L
12 CHOPWHPOBIHIE, PASEHTHE WAN JINPENACHHE ACAATCALHLIX LCHIOCTEH
W 06pasuon nowesewn

PR A H R ROTRCHCI 8 Ha OpIaMTHLIHORHYIO RYASTYPY € UieAwto
JEROMT HCTATHBILIE UCHNOCTH H PE3ONTS YCTaHORKH, CTIOCOBETEYIOUME PeaxEa
‘Paspaboranon crparern

5. ONEHka YCHEHOETH HOIAEHCTRNI HA OPFAHHIINOHHYIO KYNTYPY  BHecerHe.
HEOGXOAMMLIY KOppeKTMu




(ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА КАК СРЕДСТВО УСПЕШНОЙ РЕАЛИЗАЦИИ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ИЗМЕНЕНИЙ. Автор: М.Магура 
Источник: Управление персоналом, #1, 2002 )
ПРИЛОЖЕНИЯ
 Основные определения понятия «культура организации» (Организационное поведение. учебник для вузов. А.Н.Силин, С.Д. Резник, А.Н.Чаплина, Н.Г.Хайруллина, Э.Б.Воронова/ Под ред. Проф. Э.М.Короткова и проф. А.Н.Силина. — ТюменыВектор Бук, 1998.— 308с.)
	Автор
	Год
	Определение

	1
	2
	3

	Э. Джакус
	1952
	Культура предприятия — это вошедший в привычку, ставший традицией образ мышления и способ действия, который в большей или меньшей степени разделяют все работники предприятия и который должен быть усвоен и хотя бы частично принят новичками, чтобы новые члены коллектива стали «своими».

	Д. Элдридж и А. Кромби
	1974
	Под культурой организации следует понимать уникальную совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов поведения и т. п., которые определяют способ объединения групп и отдельных личностей в организацию для достижения поставленных перед ней целей.

	Х. Шварц и С. Дэвис
	1981
	Культура... представляет собой комплекс убеждений и ожиданий, разделяемый членами организации. Эти убеждения и ожидания формируют нормы, которые в значительной степени определяют поведение в организации отдельных личностей и групп.

	К. Голд
	1982
	Корпоративная культура — это уникальные характеристики воспринимаемых особенностей организации, того, что отличает ее от всех других в отрасли.

	М. Пакановский и Н. О’Доннел-Тружиллио
	1982
	Организационная культура — это не просто одна из составляющих проблемы, это сама проблема в целом. На наш взгляд, культура — это не то, что организация имеет, а то, чем она является.

	В. Сате
	1982
	Культура представляет собой набор важных установок (часто не формулируемых), разделяемых членами того или иного общества.

	Э. Шайн
	1985
	Организационная культура — это комплекс базовых предположений, изобретенный, обнаруженный или разработанный группой для того, чтобы научиться справляться с проблемами внешней адаптации и внутренней интеграции. Необходимо, чтобы этот комплекс функционировал достаточно долго, подтвердил свою состоятельность, и потому он должен передаваться новым членам организации как правильный образ мышления и чувств в отношении упомянутых проблем.

	Г. Морган
	1986
	«Культура» в метафорическом смысле — это один из способов осуществления организационной деятельности посредством использования языка, фольклора, традиций и других средств передачи основных ценностей, убеждений, идеологии, которые направляют деятельность предприятия в нужное русло.

	К. Шольц
	1987
	Корпоративная культура представляет собой неявное, невидимое и неформальное сознание организации, которое управляет поведением людей и, в свою очередь, само формируется под воздействием их поведения.

	Д. Дреннан
	1992
	Культура организации — это все то, что для последней типично: ее характерные черты, превалирующие отношения, сформировавшиеся образцы принятых норм поведения.

	П. Добсон, А. Уильямс, М. Уолтерс
	1993
	Культура — это общие для всех и относительно устойчивые убеждения, отношения и ценности, существующие внутри организации.

	Э. Браун
	1995
	Организационная культура — это набор убеждений, ценностей и усвоенных способов решения реальных проблем, сформировавшийся за время жизни организации и имеющей тенденцию проявления в различных материальных формах и в поведении членов организации.

	Д. Олдхэм (ЛИНК)
	—
	Чтобы понять, что такое культура организации, необходимо рассмотреть методы выполнения работы и то, как обращаются с людьми в этой организации.

	М.Х. Мескон
	—
	Атмосфера или климат в организации называется ее культурой. Культура отражает преобладающие обычаи и нравы в организации.

	С. Мишон и П. Штерн
	—
	Организационная культура есть совокупность поведений, символов, ритуалов и мифов, которые соответствуют разделяемым ценностям, присущим предприятию, и передаются каждому члену из уст в уста в качестве жизненного опыта.

	П.Б. Вейлл
	—
	Культура — это система отношений, действий и артефактов, которая выдерживает испытание временем и формирует у членов данного культурного общества довольно уникальную общую для них психологию.

	Е.Н. Штейн
	—
	Организационная культура есть набор приемов и правил решения проблем внешней адаптации и внутренней интеграции работников, правил, оправдавших себя в прошлом и подтвердивших свою актуальность.

	Н. Лемэтр
	—
	Культура предприятия — это система представлений, символов, ценностей и образцов поведения, разделяемая всеми его членами.


