Организационная культура
Многие из приведенных ниже положений окажутся знакомыми для Вас, многое Вы уже давно реализуете на практике. Например, создание необходимого социально-психологического климата или придумывание ритуалов, обрядов и т.д. Они используются в пионерской, скаутской и других организациях. Только здесь мы их рассмотрим в единстве.

Прежде всего, необходимые знания из теории менеджмента:

1. Любая организация характеризуется внутренними переменными: цели, задачи, структура, технологии, люди.

2. Любая организация, в том числе и общественная, есть система открытая и находится во внешней среде.

3. Внешняя среда (то есть то, что окружает организацию и влияет на ее развитие) играет большую роль в деятельности организации, поэтому ее всегда  надо определять с позиции силы и слабости организации. Внешнюю среду формируют сами учащиеся образовательных учреждений, их учителя, родители; другие подростковые и молодежные организации; Комитет по делам молодежи, определяющий приоритеты молодежной политики, подростковая и молодежная субкультура, законодательная база, разрешающая создавать общественные организации и т.д.

4. Один из основных постулатов менеджмента гласит: все, что происходит в организации, определяется, прежде всего, тем, что происходит во внешней среде. Хотя при этом важны и внутренние перемены.

Выживает та организация, которая следит за изменениями внешней среды и реагирует адекватно на них.
Для создания эффективной организации рекомендуется создание и развитие собственной организационной (корпоративной) культуры.

Интересно, что еще несколько лет назад почти никто даже не знал словосочетания «корпоративная культура», хотя на самом деле она, естественно, существовала всегда. Видимо, это считалось чуждым нашему прогрессивному строю понятием.
Однако она была. И, что интересно, все наши «доски передовиков труда», значки, почетные грамоты и так далее являются классическим атрибутом корпоративной культуры многих западных компаний с давней и славной историей. А форма? Достаточно вспомнить традиционные цвета галстуков английских колледжей, символику «цехов» и странные параллели между «буржуазными» скаутами и пионерами.
Так что же тогда считать корпоративной культурой? Конечно, не все то, что в первую очередь бросается в глаза - символика, традиции, стиль одежды. Это лишь поверхностный слой.
Корпоративная культура, как почва. Только верхний слой мы все видим и замечаем. Но он составляет ничтожно малую по значению ее часть.

Понятие корпоративной культуры:

Организационная (корпоративная) культура – это набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации, и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий. Эти ценностные ориентации передаются членам организации через символические средства духовного и материального окружения организации.

Функции корпоративной культуры:

Корпоративная культура выполняет две очень важные функции:

1. Обеспечивает выживание и адаптацию организации во внешней среде;

2. Объединяет и интегрирует всех членов организации для достижения целей организации.

Содержание и составляющие корпоративной культуры:

Прежде всего, необходима разработка корпоративной «философии» организации, которая подразумевает собой:

1. Определение миссии, то есть самой главной цели организации, четко ясной как для членов организации, так и для всех окружающих во внешней среде.

2. Определение основных задач, которые необходимо решать для достижения миссии.

3. Определение основных ценностей организации, которые должны приниматься большей частью членов организации (лучше всеми членами). Ценности можно разделить на две большие группы: инструментальные (то есть те, на которые опирается человек в своей работе) и внутренние (или нравственные, то есть те, которые формируются в процессе всей жизни человека, начиная с рождения).

Ценности организации обязательно должны быть ранжированы, то есть распределены по степени важности. Это очень важный и необходимый этап становления и деятельности организации. Если мы хотим сохранить организацию, то в различные кризисные ситуации решения должны приниматься на основе главных организационных ценностей. Наличие и знание организационных ценностей, на основании которых принимаются и текущие решения, поможет сохранить единую политику при возможной постоянной смене как лидеров и руководителей организации, так и ее членов.

4. Разработка «Кодекса поведения» (норм поведения). Нормы бывают институцированные, то есть записанные на бумаге, и неиституцированные, то есть негласно принятые членами организации. Нормы поведения должны подтверждаться на практике. Вступление в организацию подразумевает добровольное принятие этих норм.

Для развития и сохранения корпоративной «философии» организации необходимо:

1. Обязательно написать на бумаге ценности организации и нормы поведения в ней. Они должны быть доступны для каждого члена организации в любое время. Например, их можно написать на удостоверении члена организации, в виде лозунгов, девизов, кредо, на стендах, плакатах.
Например:

· уважение инакости другого;

· уважение меньшинства большинством;

· соблюдение прав личности каждого;

· ответственность личности перед другими.

2. Разработать и внедрить собственные традиции, обряды, ритуалы.

· Традиции – это исторически сложившиеся и передаваемые от поколения к поколению обычаи, обряды, идеи, ценности и т.д., сохраняющиеся в обществе или отдельных его социальных группах в течение длительного времени.

· Обряд – это стандартные и повторяющиеся мероприятия членов организации, которые проводятся в установленное время по специальному поводу для оказания влияния на поведение и понимание членами организационного окружения.

Сила обряда в эмоционально-психологическом воздействии на людей. В обрядовом действии происходит не только усвоение ценностей и идеалов, но и сопереживание участниками обряда.

· Ритуал – это сложившийся порядок обрядовых действий.

Например, обряд вступления в организацию, обряд выхода из организации, обряд выбора руководителя организации, традиции отмечания дней рождения или важных событий, ритуалы приветствия членов организации и др.

3. Создать историю своей организации, фиксировать мероприятия, события, героев. Эту историю надо рассказывать новым членам организации, регулярно повторять в различных формах членам организации. Можно записывать ее в виде летописи, дневника или журнала.

4. Создавать мифы и легенды организации, героев организации, именно через них наиболее успешно передаются ценности и организации, и нормы поведения.

5. В своих выступлениях, поступках лидеры, руководители организации любого уровня должны постоянно повторять в различных формах ценности и нормы организации.

6. Хотя уже было сказано о необходимости плакатов, стендов, лозунгов и т.д. хотелось бы подчеркнуть тот факт, что мы все живем в мире знаков и символов. Доминирующей в создании является знаково-символическая функция. Это сознание определяет наше поведение. Поэтому крайне необходимо четко определить основные понятия и опираться на них (например, коллективизм, гражданственность, личность, права и обязанности и т.д.).

Не менее важны и такие формы знакового сознания как форма, или элемент одежды, указывающей на принадлежность к организации; оформление помещения (если оно есть) с помощью лозунгов, плакатов, настенных газет, собственной печатной продукции; клятва члена организации, гимн организации, оформление мероприятий, различные знаки продвижения члена организации и т.д.

Отдельно следует рассмотреть вопрос о вступлении нового члена в организацию. Здесь мы рассмотрим не ритуалы и обряды, сопровождающие этот факт, а психологический аспект вхождения подростка в организацию. Содержание основного психологического конфликта состоит в столкновении двух баз ожидания: база ожидания подростка (чем я буду заниматься, что я смогу делать для себя интересного, какую роль я буду играть в организации, что я от нее получу и т.д.) и база ожидания организации (членов организации) (как он будет себя вести, будет ли он принимать активное участие в жизни организации, что придумает новое и т.д.). И в зависимости от этого, в какой степени эти базы ожиданий совпадут, вхождение и становление членом организации будет происходить более или менее легко.

Для успешной адаптации новых членов объединения не следует позволять объединяться новым членам в отдельную группу: они могут почувствовать себя неуверенно. Поэтому следует либо сразу включать их в какие-то уже созданные группы, либо к группе новичков прикрепить «старенького» члена объединения.

Для определения примерного типа поведения нового члена в период адаптации в коллективе можно провести диагностику личных ценностей подростка на предмет соответствия ценностям организации.

В заключении необходимо подчеркнуть следующие положения:
1. Когда речь идет о ценностях организации, разделяемых всеми ее членами, то следует иметь в виду самые главные ценности. Это не означает, что члены организации не могут иметь другие ценности. Группы подростков внутри организации, объединенные по каким-либо признакам или причинам, могут иметь свою систему ценностей (на ней основа субкультуры данной группы). Она может по основным позициям совпадать с доминирующей ценностной системой, а по неосновным – нет. Это нормальная ситуация, так и должно быть. Ценности отдельной группы могут резко противоречить доминирующим (это называется контрсубкультура). Вопрос в том, может ли в организации существовать контрсубкультура, открыт и решаться должен самой организацией.
2. Говоря о необходимости создания сильной корпоративной культуры организации, необходимо все время помнить о том, что она является средством адаптации организации во внешней среде. А внешняя среда очень подвижна, поэтому следует следить за ее изменениями и менять вслед за ней, или опережая ее, содержание корпоративной культуры. Поэтому необходимо создать культуру сильную, но не чрезмерно. В противном случае ее нельзя будет изменить при необходимости, и организация сама загонит себя в ловушку, проповедуя устаревшие догмы.
Конец формы





























































