Введение

Корпоративная культура и её формирование является актуальной задачей современного управления. Решение этой задачи принесут результат только при условии, что оно будет иметь серьёзную теоретическую базу. По этой причине исследованиям, которые изучают формирование корпоративной культуры, и в мировом и в российском сообществе уделяется особое внимание.

Причина такого большого интереса к этой теме заключается в меняющейся конъюнктуре современного экономического пространства. Именно она ставит вынуждает компании искать такие стратегии управления, которые могли бы позволить максимально быстро реагировать на изменения извне. Важным фактором жизнеспособности и успешности бизнеса сегодня является именно способность компании быстро адаптироваться к новым условиям. Привычные методы управления персоналом, особенно это касается сферы контроля и мотивирования, в новых условиях оказываются неэффективными. Это приводит к актуализации таких факторов, как «ответственность», «инициатива», «саморазвитие», «самоконтроль». Именно они, после внедрения в систему корпоративных ценностей, могут составить весомое конкурентное преимущество в любой организации.

Исследования корпоративной культуры можно разделить на несколько этапов:

Начальный этап изучения данного вопроса связан, в первую очередь, с исследованиями, которые были направлены на объяснение самой сущности данного явления, а также на выявление его основных определяющих характеристик.

Основы современной теории корпоративной культуры заложили в своих трудах А.Брауна, Э.Дила, Дж.Коттера, Э.Петтигрю и Д.Деннисона. Так же высокую оценку в научном сообществе получили работы Э. Шэйна.

Вторым этапом в развитии данной темы можно назвать «временем поиска универсальной модели корпоративной культуры». Этот этап связан с создателями популярной модели «culture web» А. Харрисом, Д. Морраном, Дж. Джонсоном, Б. Сколзой, которые понимали под моделью понимали комплекс элементов, которые в своей совокупности образуют корпоративную культуру любой организации.

Особое место в изучении такого феномена как корпоративная культура необходимо отвести работам Д. Мацумото, который в своём труде «Психология и культура» рассматривает взаимосвязь корпоративной культуры и внешней социальной среды, а также взаимопроникновение корпоративной и национальной культур.

Данная работа интересна тем, что её автор описывает корпоративную культуру как органическую часть, субкультуру по отношению к национальной культуре в её нормативно-ценностном аспекте, а не как изолированный и самодостаточный социальный феномен.

На ровне с Д. Мацумото этим подходом занимался и Г.Хофстеде, сформировавший и апробировавший методику диагностики трудовых ценностей национальной культуры. Он указал на её взаимосвязь с корпоративной культурой. Д. Мацумото же пошёл дальше и разработал теорию многоуровневого профиля корпоративной культуры, которая показывала взаимопроникновение ценностей национальной и корпоративной культур.

В России внимание на проблемы корпоративной культуры исследователи обратили гораздо позже, в чём и заключается причина того, что отечественная наука в изучении данной темы заметно отстаёт, однако необходимо отметить, что несмотря на то, что сам термин «корпоративная культура» вошёл в российскую науку недавно, вопросы, связанные с социокультурными и ценностными аспектами деятельности компании, в научном кругу были подняты гораздо раньше.

Этап, который мы можем наблюдать сегодня в первую очередь, выделяется особым вниманием к вопросу о валидности метода диагностики корпоративной культуры, большой вклад в изучение которого внесла М.Дж.Хатч, которая в своём труде «Динамика организационной идентичности», «Динамика организационной культуры» сформировала принципиально новый подход к теоретическим основам методики диагностики корпоративной культуры - через призму социальной идентичности работников компании.

В итоге получается, что несмотря на пристальное внимание исследователей к теме корпоративной культуры, многие проблемы, которые связаны с рассматриваемым объектом научного знания, продолжают оставаться открытыми. Сегодня у учёных нет единого мнения в понимании сущности корпоративной культуры в российских компаниях. В социологической литературе практически не представлен анализ важнейшего аспекта теории корпоративной культуры - ее места и роли в процессе организационного развития.

Корпоративная культура. Понятие, особенности, функции

Корпоративная культура – это комплекс норм поведения, философии, идеологии и ценностных ориентаций организации, бездоказательно принимаемых всеми ее членами, задающий общие рамки коммуникации, принимаемые большей частью коллектива. Корпоративная культура регламентирует поведение занятых и дает возможность прогнозировать их реакции в критических ситуациях.

В современных условиях руководство любой компании заинтересовано в том, чтобы в корпоративной культуре их организаций присутствовали гибкость и новаторство, так как они являются важнейшими и неотъемлемыми её факторами 

Корпоративная культура – это система, которая существует на трёх уровнях:

1. Содержательном

2. Ментальном

3 Деятельностном

Содержательный уровень корпоративной культуры представляет собой некий набор «блоков», зафиксированный в текстах и нормативных документах, которые составляют нормативную базу деятельности компании. Их содержание чаще всего определяется в процессе создания корпоративной культуры людьми, которые работают в данной организации и самореализуются по отношению к среде в том или ином качестве.

Но необходимо отметить, что корпоративная культура не будет иметь смысла, если будет находится вне менталитета тех, кто в компании работает. То есть каждый из работников должен принимать корпоративную культуру как часть себя, как часть своей собственной культуры и своего «кодекса поведения».

Имеет значение рассматривать ментальный уровень корпоративной культуры, то есть её существование на уровне человеческого сознания, как более сложную, чем проектную разработку стратегий, технологий, регламентов и т.д. Для того, чтобы всё это начало работать и приносить значительные денежные результаты, они должны перерастать в убеждения, приверженность и мотивацию руководителей и персонала. Ориентация на выживание и функционирование должна замениться ориентацией на развитие, на новые уровни эффективности и к новым возможностям, приверженностью принципу "высокой планки", корпоративным ценностям, ориентацией на более высокое качество жизни в целом.

Деятельный уровень корпоративной культуры – это уровень, связанный с практическими действиями людей, направленных на выполнение миссии стратегии, а также реализацию концепции и философии компании, корпоративных ценностей, норм, традиций и т.д. Люди действуют в соответствие со своими ориентациями, целями и со своим видением ситуации и мира в целом. 

Особенности и функции корпоративной культуры

Регулирующая и контролирующая функция. Практически все организационные культуры формируют и контролируют поведение сотрудников компании. Контроль производится с помощью норм и правил, в том числе неписанных, они и определяют поведение людей во время работы.

Функция формирования, накопления, сохранения и передачи опыта. Благодаря данной функции новые сотрудники, попадающие в организацию, узнают, принимают и продолжают уже сформировавшуюся корпоративную культуру.

Функция интеграции. Благодаря единой системе ценностей, каждый сотрудник может ощутить себя частью единого целого и, тем самым, определить свою роль и ответственность. Данная функция формирует чувство общности, сопричастности и помогает сплачивать организацию.

Коммуникативная функция. Ценности, принятые в организации, а также нормы поведения и другие элементы культуры способствуют взаимопониманию сотрудников организации и обеспечивают их взаимодействие.

Охранительная функция. Данная функция достаточно специфична. Благодаря нормам и правилам, которые были приняты в компании образуются некие барьеры, не позволяющие проникать внутрь культуры отрицательным тенденциям и ценностям из внешней среды.

Адаптационная и познавательная функции. Данные функции корпоративной культуры работают на стадии, когда работник только адаптируется к окружающим условиям. Благодаря им сотрудник включается в жизнь коллектива, в коллективную деятельность, определяет его успешность.

Образовательная и развивающая функции. Чем выше уровень организационной культуры, тем лучше он воздействует на воспитание и поднимает общий уровень образования в организации. Этим он улучшает «человеческий капитал» и систему социальной стабильности.

Мотивационная функция или функция усиления вовлеченности сотрудников в деятельность организации и приверженности ее целям. Организационная культура обеспечивает значимость осуществляемой деятельности в глазах работников, по причине того, что достижение целей организации позволяет достигать их собственных целей, а также удовлетворять их потребности и соответствовать внутренней структуре личности каждого работника.

Функция управления качеством. Данная функция необходима для определения качества работы, рабочей среды, микроклимата, которые в свою очередь определяют качество продукции.

Функция укрепления социальной стабильности. Данная функция позволяет поддерживать у работников чувство стабильности, через относительную устойчивость характеристик культуры к изменениям.

Функция формирования уникального имиджа организации. Организационная культура представляет внешней среде, то есть своим потребителям, поставщикам, обществу, в котором организация существует, информацию о целях существования и принципах деятельности организации.

Функции регулирования партнерских отношений и ориентирования на потребителя. Организационная культура вырабатывает правила взаимоотношений с партнерами, которые предоставляют больше не юридическую, а моральную ответственность перед ними.

В целом можно сделать вывод, что организационная культура в первую очередь создаёт некую гармонию между отношениями, которые строятся внутри организации и внешним окружением.

Полисемия понятий корпоративной и организационной культуры

В социологической науке корпоративная культура стала изучаться относительно недавно, но несмотря на это в последнее время по данному вопросу опубликовано довольно много исследований, характерной чертой которых является разнообразие концептуальных подходов к анализу этого явления.

Среди них можно по факту выделить три основных позиции:

По первой, корпоративная культура отождествляется с организационной культурой, например, П.Л. Тихомиров в своей диссертации «Корпоративная культура как фактор устойчивости организации» рассматривает организационную культуру, приравнивая оба явления друг к другу. В Интернете также зачастую эти понятия приравнивают друг к другу. 

Приравнивание этих понятий ведёт к тому, что во время исследований корпоративной культуры проявляется характерная черта исследований, которые относятся к проблематике организационной культуры — многообразие методологических позиций авторов. Так, например, О. В. Шагиева выделяет, как минимум, шесть основных подходов к определению организационной культуры: поведенческий, креативный, ритуально-символический, аксиологический, нормативно-ценностный, интеракционный. Каждый из них при этом подразумевает свой ракурс анализа.  

Стоит отметить, что такой плюрализм мнений, когда истины нет, но любая точка зрения имеет место быть, обосновывается в литературе. Так, например, Н. Сащенкова в своей книге «Организационная культура и ее влияние на эффективность организации» достаточно убедительно объясняет: «Как представляется, одна из главных причин существующего плюрализма во взглядах на корпоративную культуру состоит в том. что разные учёные, говоря о культуре, имеют в виду различные её аспекты. Наверное, бессмысленно спорить о том, какой из подходов является единственно правильным. Ведь у культуры нет какой-то универсальной «формулы», которую нужно «открыть». Каждый взгляд имеет право на существование и зависит оттого, что конкретно интересует того или иного исследователя». 

Однако, несмотря на значительное сходство между всеми рассматриваемыми понятиями, они все же не взаимозаменяемы, так как характеризуют разные аспекты работы компании, которые, несмотря на то, что связаны друг с другом, не совпадают по ряду параметров. Эти различия и должны быть отражены в определениях понятий.

Но согласиться со сторонниками третьего подхода, однако, тоже сложно. Несмотря на то, что они разделяют оба рассматриваемых феномена, они определяют организационную культуру как разновидность корпоративной. Так поступает, например, А. Д. Леонард. 

Для отождествления корпоративной и организационной культуры, безусловно, имеются основания. Например, К. Ю. Битулина отмечает применительно к понятиям «организационная культура» и «корпоративная культура», что корпоративная культура — это тип организационной культуры, который в первую очередь характеризует внутреннее состояние организации и сосредоточенность ее членов на достижении интересов корпорации. Она обращает внимание, что различие организационной и корпоративной культуры в основном проявляется в их функциях, и пишет, что в общем — это очень близкие понятия, потому в процессе изучения феномена корпоративной культуры нельзя обойтись без использования теоретических основ организационной культуры, которые дают необходимый инструмент для исследования феномена корпоративной культуры. Но она также склонна разделять оба типа культуры. 

На наш взгляд, обнаружить истину можно только при том условии, что существует четкая дефиниция двух понятий, а также сопоставления этих понятий с близкими по смыслу категориями. К их числу можно отнести такие понятия как: «корпорация», «организационные отношения», «организационная культура», «корпоративные отношения».

Понятие «корпорация» из всех можно выделить как наиболее общее. На данный момент — это понятие используют в нескольких значениях. Как правило его применяют как определение организации, которая работает в сфере экономики и обладает определённым набором специфических признаков. П. А. Тихомиров даёт следующее определение корпорации: «Корпорация — это разновидность организации, которая отличается большими размерами и географией продаж и функционирования, наличием широкой сети экономически независимых организаций, входящих в нее. Главным отличием корпорации от организации является большая, чем в обычной организации стратегическая направленность планов, стратегия на долговременное функционирование, комплексная программа развития корпорации».  Однако корпорацией также определяют:

1. Совокупность лиц, которые объединяются для достижения общих целей и осуществляющих совместную деятельность, а также образующих такой самостоятельный субъект права как юридическое лицо;

2. Любое акционерное общество;

3. Форму международных хозяйственных связей в области производства или научно-технического сотрудничества, которое связано с развитием передовых приемов организации. 

Таким образом, можно сделать вывод, что понятие многозначно. При этом данная многозначность отражает изменение функций корпораций в истории, аи её современный статус. Однако стоит отметить, что многозначность создает и дополнительные трудности во время изучения корпораций. 

С одной стороны, имеет место то, что между корпорацией и организацией можно поставить знак равно. С другой стороны, корпорация рассматривается как довольно специфическая организация. К примеру, исследователи говорят, что отличие корпорации заключается в первую очередь в ее способности обеспечивать большую, чем в обычной организации, направленность и комплексность, всеохватность своей деятельности. М. А. Овчинников отмечает, что для характеристики корпорации имеет большое значение понятие команды, которое используют как определение рабочей группы, в которой все сотрудники привержены общим целям и базовым ценностям.
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