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Теоретический вопрос

Вариант 2. Организационная культура

Содержание

1.Понятие организационной культуры.
Термин «организационная культура» появился в научных источниках сравнительно недавно, как указывают К. Камерон и Р. Куинн[footnoteRef:1], причина игнорирования столь мощного фактора, способного влиять на показатели эффективности организации, в том, что «само определение культуры оперирует категориями исповедуемых ценностей, фундаментальных предположений, ожиданий, коллективной памяти и понятийных формулировок, свойственных организации»[footnoteRef:2]. [1:  Deal T. E. and Kennedy, A. A Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life. — [Electronic resource]. - Access mode:  https://www.mindtools.com/pages/article/newSTR_86.htm]  [2:  Там же.] 

На сегодняшний день не существует единой точки зрения относительно того, когда было начато исследования феномена. 
Одним из наиболее распространенных определений культуры является ее дефиниция как «совокупность производственных, общественных и духовных достижений людей»[footnoteRef:3], а при переносе такой трактовки понятия в организационную плоскость – как совокупность этих достижений и умений определенной группы людей, занятой в производственном процессе предприятия, важное место среди которых отводится руководителю[footnoteRef:4].  [3:  Брызгалова Н.П. Анализ организационной культуры частного предприятия // Научные исследования и разработки студентов : материалы II Междунар. студенч. науч.–практ. конф. (Чебоксары, 1 дек. 2016 г.) / редкол.: О.Н. Широков [и др.] – Чебоксары: ЦНС «Интерактив плюс», 2016. – С. 164.]  [4:  Там же. – С. 166.] 

Итак, организационная культура предприятия представляет собой комплекс идейно-ценностных ориентаций, привычек, норм и правил, постоянно обновляются, формируя сознательный или подсознательный стиль поведения работников. Однако, это не единственные определение понятия организационной культуры, раскрывают его сущность. 
Организационную культуру предприятия следует рассматривать с точки зрения управленческого, психодинамического, когнитивного, холистического, интеллектуального и ценностно ориентированного подходов. 
Наиболее перспективным в современных условиях рыночной трансформации экономики и обострения конкурентной борьбы управленческий подход, рассматривает организационную культуру предприятия как систему отношений между сотрудниками в процессе хозяйствования, включая его производственную, управленческую и маркетинговую составляющие.
Наряду с термином «организационная культура» сегодня часто используется термины «корпоративная культура» или «организационный климат». Так, в трудах О.С. Виханского и А.И. Наумова используется понятие «корпоративная культура», под которым понимают совокупность всех членов организации, «корпоративный дух», «общий философию»[footnoteRef:5]. То есть, первичные различия – в «масштабах» терминологий, ведь в современную корпорацию могут входить несколько организаций.  [5:  Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент: Учебник. – 3-е изд. М.: Гардарики, 2016. - 528 с. – с. 75.] 

При этом Л.И. Дорофеев[footnoteRef:6] отмечает, что «работоспособность» организационной культуры обеспечивается благодаря ее подчинению: [6:  Машницкая Г.В. Как повысить эффективность корпоративной культуры и сделать ее инструментом достижения целей компании // Менеджмент сегодня. – 2016. - № 1. – С. 48] 

· принципам всеобщности (должна разделяться всеми или большинством членов организации);
· доступности (ясность и простота ее, обеспечивающих возможность понимания всеми работниками);
· четкости и однозначности (недопущение ее двойного толкование);
· априорности (положение организационной культуры, например, цели или ценности, должны быть такими, которые не требуют доказательств);
· обоснованности (законам, национальной культуре и специфике деятельности организации);
· досягаемости основных целей и ценностей организационной культуры (то есть для любого работника должен существовать реальная возможность достигать цели и соответствовать ценностям организационной культуры);
·  уважения к индивидуальной, личностной и национальной культуры.
Одной из причин наличия большого количества трактовок организационной культуры и компонентов, входящих в ее состав, является то, что данный феномен выполняет в организации большое количество различных функций. Как отмечают некоторые авторы (Н.С. Бердаков, Д.И. Галкин, И.Г. Иванова[footnoteRef:7], А.Я. Кибанов[footnoteRef:8] и др.), функции культуры в организации часто совпадают с функциями культуры в целом в обществе. Речь идет о коммуникативной, ценностной, функции целеполагания, компенсаторной, познавательной и деятельностной. При этом А.Я. Кибанов подчеркивает, что культура организации имеет «некоторые особенности»:  [7:  Бардаков Н.С. Корпоративная культура как инструмент роста эффективности деятельности компаний и их деловой репутации / Н.С. Бердаков, Д.И. Галкин, И.Г. Иванова // Регулирование экономической деятельности и деловая среда: проблемы, перспективы и решения : сб. науч. тр. по материалам II Междунар. науч.-практ. конф. - Казань, 2017. – С. 290-300.]  [8:  Кибанов А.Я. Управление персоналом организации. М.: ИНФРА, 2015. – 428 с. ] 

· меньший срок существования, меньше способности к воздействию; 
· специфичность: ориентация на цель конкретной организации, влияние характера деятельности организации; 
· большие возможности для изменений, влияние на нее каждого члена организации и лидера; 
· наличие личных целей сотрудников[footnoteRef:9]. [9:  Там же. – с. 111.] 
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Рис. 1. Функции организационной культуры

Таким образом, в современных условиях организационной культуре присуща полифункциональность, то есть множество функций, среди которых следует выделить выработки и накопления духовных ценностей, оценочно-нормативную, регламентирующую, регулирующую, познавательную, смыслообразующую, коммуникационную, рекреативную.
Итак, организационная культура проявляется как определенное социальное согласие (единодушие) по поводу того, как организация будет вести себя в определенной рыночной ситуации. Этот социально-психологический конструкт непосредственно влияет на реальное поведение и взаимодействие экономических агентов, следовательно, и на результаты экономической деятельности организации.
Содержанием процесса формирования организационной культуры является объединение работников (сотрудников) и регламентация их поведения при взаимодействии и осуществлении совместной деятельности для достижения целей организации, а его результатом – обеспечение надлежащего уровня социально-психологического порядка в организации. 


2.Виды организационной культуры.

Под типом организационной культуры понимается «определенная группа культур, объединенных под общий, наиболее существенный признак, что отличает данный тип от других»[footnoteRef:10]. Исследователи используют с целью классификации различные подходы и показатели, выделяя при этом от двух до восьми типов культуры. Рассмотрим типологии, которые получили наибольшее распространение. [10:  Гаспарович Е. О. Управление организационной культурой : учебное пособие / Е. О. Гаспарович ; научный редактор О. В. Охотников. – Saarbrucken, Deutschland: LAP LAMBERT Academic Publishing, 2016. – 500 с. – с. 175.] 

[bookmark: _GoBack]Ученые К. Камерон и Р. Куинн выделяют такие типы организационной культуры: клановая, адхократичная, иерархическая, рыночная культуры. 
Клановая культура характеризуется внутренней ориентацией и гибкостью в решении проблем.
Положительные характеристики клановой культуры: дружественный, благоприятный социально-психологический климат, сплоченность коллектива, забота руководства о трудовом коллективе, приверженность традициям и выполнения обязательств. «Клан» как тип организационной культуры означает по К. Камероном и Г. Куинном[footnoteRef:11] единые для всего коллектива ценности, сплоченность и соучастие. Такие организации больше похожи на большие семьи. Типичным является бригадная работа, восприятие потребителей как партнеров. Организация делает акцент на долгосрочной выгоде от совершенствования личности, уделяет много внимания здоровому моральному климату. [11:  Cameron, Kim S. Diagnosing and changing organizational culture : based on the competing values framework / Kim S. Cameron, Robert E. Quinn.— [Electronic resource]. - Access mode: https://faculty.mu.edu.sa/public/uploads/1360857498.3015organizational%20cult156.pdf.] 

Адхократичная культура отличается от клановой внешним направлением. Для культуры такого типа присущим является дух новаторства, творчества при решении проблем, способность пойти на риск, высоко ценится инициативность и личная свобода. Тип организационной культуры «Адхократия» характерна для временных организационных структур, основная цель которых «ускорять адаптивность, обеспечивать гибкость и творческий подход к делу в ситуациях, для которых типичная неопределенность, двусмысленность и / или перегрузка информацией.
«Адхократия» не использует централизованную власть и авторитарные взаимоотношения: власть перетекает от индивида к индивиду или от одной целевой бригады к другой в зависимости от проблемы, которая заявляет о себе в данный промежуток времени[footnoteRef:12]. [12:  Архипова Н. И. и др. Исследование систем управления. М.: ПРИОР, 2015. - 174 с. – с. 29.] 

Акцент делается на индивидуальности, поощрение риска и предвидение будущего, ведь почти каждый работник такой организации является причастным к производству, общение с клиентами, исследований и развития и др.
Рыночная культура, как и адхократичная, является ориентированной на внешнюю среду, но в такой культуре ценится стабильность и контроль. Такие организации направлены в своей деятельности на результат, достижение поставленных задач, а от персонала требуется умение конкурировать, руководство демонстрирует жесткость и требовательность. Тип организационной культуры «Рынок» означает ориентированность организации на внешнее окружение (операции с внешними клиентами, включая поставщиков, потребителей, подрядчиков, лицензиатов, органы правового регулирования и т.п.) с целью достижения конкурентного преимущества. Есть ключевые сроки, на которые опираются такие организации – это конкурентоспособность, производительность, ориентация на результат. Лидеры таких организаций – «твердые хозяева и суровые конкуренты»[footnoteRef:13]. [13:  Cameron, Kim S. Diagnosing and changing organizational culture : based on the competing values framework / Kim S. Cameron, Robert E. Quinn.— [Electronic resource]. - Access mode: https://faculty.mu.edu.sa/public/uploads/1360857498.3015organizational%20cult156.pdf] 

Иерархическая культура объединяет внутреннее направление со стабильностью и контролем, как способами решения проблем. Поэтому для иерархической культуры свойственные формализация процессов, плановость, стабильность, гарантии[footnoteRef:14]. [14:  Архипова Н. И. и др. Исследование систем управления. М.: ПРИОР, 2015. - 174 с. – с. 33.] 

Российские авторы И.Р. Садчикова и Е.М. Храповицкая предлагают такую классификацию типов культуры в организации[footnoteRef:15]: [15:  Садчикова И.Р. Влияние корпоративной культуры на эффективность экономической деятельности организации / И.Р. Садчикова, Е.М. Храповицкая // Соврем. наука. – 2016. – № 2. – С. 27-29.] 

1) в зависимости от «степени взаимоадекватности доминирующей иерархии ценностей и преобладающих способов их реализации»: 
· стабильные культуры (с четко заданными нормами поведения и традициями);
· нестабильные культуры (отличаются отсутствием четких представлений об оптимальной, допустимую и недопустимое поведение, а также колебаниями социально – психологического статуса работников);
2) в зависимости от степени соответствия иерархии личных ценностей каждого из сотрудников и иерархической системы внутригрупповых ценностей: 
· интегративная (высокая степень соответствия) культура, характеризуется единством общественного мнения и внутригрупповой сплоченности; 
· дезинтегративная (низкая степень соответствия) культура, характеризуется отсутствием единого общественного мнения, разобщенностью и конфликтностью;
3) в зависимости от «получения доминирующих в организации ценностей»:
· личностно-ориентированная «фиксирует ценности самореализации и саморазвития личности сотрудника в процессе и посредством осуществления его профессионально-трудовой деятельности»; 
· функционально-ориентированная культура поддерживает ценность реализации функционально заданных алгоритмов осуществления профессионально-трудовой деятельности и моделей поведения, определяемые статусом работника;
4) в зависимости от «характера влияния корпоративной культуры на общую результативность деятельности предприятия»: положительная и отрицательная корпоративная культура.


3.Характеристика организации
Сеть магазинов LEGO (ООО «Икстрим») входит в ГК Inventive Retail Group. ООО «Икстрим» занимается реализацией широкого ассортимента продукции LEGO. Первый монобрендовый магазин LEGO начал свою работу в Москве в ТРЦ «РИО» на Дмитровском шоссе 12 февраля 2009 года. На данный момент уже открыто более 80 магазинов и сеть продолжает расти.
Магазины ООО «Икстрим» работают напрямую с представительством LEGO в России. Компания предоставляет гарантию на все представленные в продаже наборы LEGO.
Преимущества магазинов ООО «Икстрим»:
· компания с особым вниманием относится к каждому клиенту и предоставляет профессиональные консультации по продукции, ведь сотрудники компании проходят стажировки на заводе LEGO и посещают специальные семинары;
· для постоянных клиентов компания разработала специальную бонусную программу, чтобы покупатели могли получать дополнительные скидки на покупку;
· компания предлагает оптимальные цены на наборы LEGO, рекомендованные производителем, а также проводит сезонные акции и распродажи;
· в магазинах компании есть витрины, где представлены собранные образцы популярных игр – клиенты смогут увидеть модели «вживую» еще до покупки.
· отмечена премией «Лучший сетевой магазин года России 2016-2017» в категории «Дети».
Также компания предлагаем вниманию клиентов аксессуары данного бренда.
Организационная структура ООО «Икстрим» изображена на рисунке 1. Таким образом, структура аппарата управления имеет линейно-функциональный тип. К положительным сторонам данной структуры можно отнести экономию затрат и облегчение интеграции затрат.
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Рисунок 1 – Организационная структура ООО «Икстрим»


4. Анализ и выявление вида организационной культуры организации.
Основы организационной культуры ООО «Икстрим» закреплены в корпоративном кодексе компании. Корпоративный кодекс – свод норм и правил, описывающий те модели поведения и единые стандарты отношений и совместной деятельности, которые приветствуются в компании. По сути, кодекс расставляет приоритеты, определяет «правила игры» для всех сотрудников компании, устанавливает регламенты рабочих процессов, содержит модели поведения в различных ситуациях, способствует созданию уникальной организационной культуры. 
В корпоративном кодексе ООО «Икстрим» основное внимание отведено трем блокам: знакомству с миссией, ценностями, принципами компании, знакомству со сводом правил корпоративной этики, кадровой политике компании.
Наибольшее значение для исследования организационной культуры имеет первый блок – миссия, ценности и принципы организации, а также правила корпоративной этики.
Так, по модели структуры организационной культуры Э. Шейна уровень артефактов представлен правилами корпоративной этики. К артефактам культуры можно отнести: 
· нормы поведения в организации, к которым относятся отношение компании к сотруднику, взаимоотношения сотрудников внутри организации, а также отношение компании с клиентами и партнерами, органами государственной власти и политическими партиями;
· правила электронной переписки и этика телефонных переговоров;
· дресс-код для различных категорий работников, корпоративный стиль (цвет, логотип, шрифт, дизайн документов и т.д.).
Главная ценность компании – люди. В сотрудниках организации наиболее ценными являются следующие качества:
· инициативность и новые идеи – для возможности поиска новых путей совершенствования и повышения конкурентоспособности компании;
· честность и доверие – как основа работы в организации;
· профессиональные знания и навыки – для достижения высоких целей и выполнения поставленных задач;
· умение работать в команде – с целью достижения наилучших результатов, выработки лучших бизнес-решений, развития и профессиональной преемственности сотрудников.
Глубинный уровень культуры ООО «Икстрим» (базовые представления) можно описать с помощью следующих положений, принимаемых сотрудниками как единственно верные, незыблемые правила, единый образец или эталон поведения:
· корпоративная жизнь сотрудников ориентирована на миссию, ценности компании;
· деятельность всех подразделений и работников направлена на достижение общей цели предприятия;
· подходы руководства к управлению организацией общепризнанны как верные и эффективные;
· деятельность организации и всех ее сотрудников ориентирована на нужды и потребности клиента;
· ориентация предприятия на долгосрочную перспективу, формирование единого видения будущего;
· ООО «Икстрим» – успешная компания, которой гордятся сотрудники;
· руководство делает все возможное для того, чтобы сотрудники чувствовали свою важность в организации;
· работники ощущают себя частью большой команды ООО «Икстрим».
Особое место в культуре ООО «Икстрим» занимают ее традиции. В первую очередь к ним относятся традиции входа и выхода сотрудников в/из компании. Так, традиционно прием сотрудника на работу происходит следующим образом: сотрудник HR-отдела вручает «набор новичка», говоря при этом «Теперь ты в команде ООО «Икстрим»!» и готовит организационное объявление для сотрудников, распространяя его посредством электронной почты. «Набор новичка» для офисных работников включает в себя ручку и блокнот с фирменной символикой, брошюру для новичка. Для сотрудников склада в «набор новичка» входят кружка с логотипом компании и брошюра для новичка. 
Другой интересной традицией компании является поздравление сотрудников с памятными датами – 1 год, 5 лет, 10 лет и 15 лет работы в компании. Каждой из перечисленных дат соответствуют памятные значки ООО «Икстрим» (золотой, серебренный и так далее), которые торжественно вручаются сотрудникам на мероприятии, посвященном Дню рождения компании.
Корпоративные праздники – еще одна интересная традиция, существующая в ООО «Икстрим». Ежегодно проводятся торжества, посвященные Дню рождения компании, Новому году, Дню защитника отечества и Международному женскому дню. Новый год, 23 февраля и 8 марта празднуются в каждом филиале, но в единой для всей компании концепции на каждый праздник (например, празднование 8 марта было проведено во французском стиле и получило название «Окно в Париж»). 
Также в компании регулярно проводятся конкурсы для сотрудников и их детей, такие как фотоконкурс «Веселая семейка», конкурс детского рисунка, результаты которых были опубликованы в различных корпоративных каналах коммуникации, к которым относятся:
· еженедельная электронная газета «Наши Новости», которая рассказывает о самых актуальных событиях в жизни компании;
· о грядущих мероприятиях, вакансиях, карьерном росте, новостях можно узнать на доске «СТОП-КАДР»;
· красочный журнал для сотрудников и партнеров «Команда ООО «Икстрим»;
· организационные объявления отдела HR информируют о новых сотрудниках компании;
· собрания с руководителем,  на которых сотрудники могут получить важную информацию и задать вопросы.
Все вышеперечисленные мероприятия – примеры проектов, создающих атмосферу признания успехов сотрудника, формирующих сплоченный коллектив и обеспечивающих распространение и воплощение в жизнь ценностей ООО «Икстрим».


5. Совершенствование управления организационной культурой предприятия.
В ООО «Икстрим» степень удовлетворенности сотрудников организационной культурой оценивается как невысокая, в частности по таким параметрам как саморазвитие личности в организации, возможность продвижения по службе, удовлетворенность своей работой.
Таким образом, целью и непосредственной задачей руководства ООО «Икстрим» стоит процедура по совершенствованию организационного поведения на основе оптимизации организационной культуры, которая заключается в создании условий успешного профессионального развития сотрудников в организации и совершенствовании политики фирмы и руководства. 
Основные проблемы в поддержании организационной культуры и предлагаемые мероприятия по их решению представлены в таблице 3.1.
Таблица 3.1 – Мероприятия по совершенствованию организационного поведения на основе развития организационной культуры в ООО «Икстрим»
	Проблемы
	Мероприятия
	Эффект

	Неудовлетворенность политикой организации и руководства
	Совершенствование политики организации и руководства
	Повышение корпоративного духа, стимулирование качества работы

	
	Совершенствование системы адаптации работников в организации
	

	Неудовлетворенность персонала системой профессионального развития
	Разработка программы обучения для новичков, руководителей, постоянного персонала и резерва
Разработка и внедрение системы должностного роста для работников
	Расширение умений и навыков, взаимозаменяемости работников, стимулирование к росту и саморазвитию

	Неудовлетворенность информационным обеспечением работников организации
	Разработка механизмов информирования работников о целях организации, о положении дел в организациях, о перспективах должностного и профессионального роста и др. 
	Включенность в процесс персонала, придает ощущение значимости


Разработаем проект по поддержанию организационной культуры в ООО «Икстрим», направления работы, ответственные, сроки и стоимость мероприятий, представлены в таблице 3.2.
Дадим подробное описание предложенных мероприятий. 
1) При совершенствовании политики фирмы и руководства основополагающая роль отводится стилю управления руководителя, внутреннему имиджу Общества, имиджу персонала и социальному имиджу, также необходимо обратить внимание на систему мотивации сотрудников.
Стиль руководителя складывается из особенностей вербального и невербального поведения, параметров основной деятельности, поступков и психологических характеристик.
На внутренний имидж общества, как и любой другой организации оказывают влияние социально-психологический климат коллектива и общая культура организации. Спокойный социально-психологический климат будет способствовать привлечению новых сотрудников в Общество.
Имидж персонала определяется его компетентностью, культурой, а также социально-демографическими характеристиками.
Социальный имидж выражается в социальных аспектах деятельности организации – организация питания работников; создание условий для отдыха персонала во время перерывов в работе (комнаты отдыха с телевизором и музыкальными центрами); разработка льгот для работников организации установление порядка финансирования праздничных мероприятий и проведения конкурса «Лучший по профессии».
В проведении социальной политики предприятия особое внимание должно уделяться формированию высокой социальной ответственности в коллективе за результаты производственно-экономической деятельности. Усиление социальной ответственности за результаты работы должно рассматриваться ООО «Икстрим» как важное направление повышения эффективности работы, обеспечения экономического роста, устойчивого и стабильного развития.
2) В целях увеличения эффективности профессиональной адаптации новых работников нужно, во-первых, официальное закрепление статуса наставников в положении «О наставничестве», а во-вторых, реализация мероприятия по повышению мотивации наставников. 
Наставничество – это дополнительная нагрузка к основному объему работы, которая требует компенсации. При таком позиционировании нужно разрабатывать систему мотивации, основанную как на нематериальном, так и материальном стимулировании. 
В большинстве случаев наставничество подразумевает дополнительное денежное вознаграждение. Наставников нужно мотивировать путем дополнительного премирования за помощь новым работникам (наставническая премия). Эта премия должна зависеть от конечной оценки новых сотрудников по результатам анкетирования, а также длительности периода профессиональной адаптации. Предлагается выплата наставникам ежемесячного вознаграждения, в размере 10% от зарплаты. По итогам оценки адаптации новых сотрудников возможна также выплата разовой премии в размере 15% к зарплате наставника. Элементами оценки должны быть результаты анонимного опроса клиентов и коллег, отзывы сотрудников, осуществлявших ориентационную работу (наставника, руководителя, менеджера по персоналу), результаты работы оцениваемого работника, зафиксированные в плане работы на испытательный срок. Критериями успешной адаптации в этом случае будут являться: выполнение плана работы на период адаптации по всем пунктам, рост профессионального уровня адаптанта, снижение срока адаптации до трех месяцев.
Помимо материального стимулирования наставников, нужно также внедрение методов нематериального стимулирования, таких как объявление благодарностей, доска почета, вручение грамот, присуждение звания «Лучший наставник». Это увеличивает самооценку наставников и их авторитет среди коллег, а также позволяет поддерживать благоприятный психологический климат в коллективе и сформировать и развивать организационную культуру.
Если в организации будет создана система мотивации, наставничество повлияет и на обучение, и на дисциплину новых сотрудников. Мотивация наставников положительным образом скажется на результатах профессиональной адаптации сотрудников, позволит уменьшить период вхождения в профессию и тем самым повысит производительность труда нового персонала в более короткий временной промежуток. 
Таким образом, эффективная система наставничества в ООО «Икстрим» нужна для того, чтобы:
- повысить качество подготовки и квалификации персонала;
- развить у новых сотрудников позитивное отношение к работе, дать им возможность быстрее достичь рабочих показателей, необходимых организации, тем самым уменьшить текучесть кадров;
- предоставить наставникам возможность карьерного роста, поощрить за хорошую работу, признать их заслуги перед компанией, что также будет являться ингибитором текучести кадров;
- сэкономить время руководителей на обучение новых работников;
- уменьшить количество сотрудников, уволившихся во время и сразу после испытательного срока, также снизив текучесть кадров.
Также для сокращения сроков профессиональной адаптации нужно уделять особое внимание найму и отбору сотрудников, проводить более качественное собеседование, с внедрением анкетирования. Нужно разработать систему критериев отбора кандидатов, что уже на этапе приема на работу новых сотрудников даст возможность для определения более подходящей кандидатуры. 
На вновь поступивших, на работу специалистов и руководителей собирается информация, которая заносится в кадровый банк данных. Также были совершенствованы подходы к кадровому делопроизводству. Личное дело должно нести информацию о личности, его целях, ценностных ориентациях, отражать соответствие профессионального роста и эволюции личности с учетом образования, практических знаний, способности адаптироваться к новым условиям. Для этого разработана форма личной анкеты, которая заполняется при приеме на работу, переводе, планировании карьеры и несет довольно большой объем информации о сотруднике.
Данные мероприятия позволят выявить работников, вероятность успешной адаптации которых к факторам хозяйственной среды организации наиболее высока. Также, при более тщательном отборе кандидатов компания сможет сэкономить на дополнительных наборах и снизить текучесть кадров.
3) В ООО «Икстрим» предпочтение отдаётся повышению квалификации непосредственно без отрыва от производства, так как выделяется недостаточно средств для повышения квалификации в учебных заведениях.
Следует также отметить, что в ООО «Икстрим» есть работники, которые обучаются в высших учебных заведениях и за собственные средства. Однако количество обученных специалистов очень низкое, что негативно влияет на деятельность всей организации.
Обучение персонала в высших учебных заведениях за счет организации позволит в скором будущем увеличить в структуре образовательного состава долю работников с высшим образованием. При этом необходимо заключать договора на отработку работником, обучающимся за счет организации, 
4) Для повышения производительности труда работнику необходимо дать ощущение повышения важности работы. Если сотрудник знает, как конкретно будут использованы его результаты труда, он начнет ощущать важность своей работы, это стимулирует его к скорейшему выполнению работы при ее хорошем качестве.
Сотрудник всегда хочет знать, зачем он делает ту или иную работу. Даже если его просят собрать данные для отчета, ему хочется знать, какую цель преследует этот отчет. Поэтому при формулировке абсолютно любого задания необходимо упомянуть о целях, о том, что реально будет зависеть от качества и скорости выполнения этой работы, как данная работа «вливается» в работу предприятия в общем. После выполнения работы работник будет ждать результата. 
Для того, чтобы созданный механизм организационной культуры эффективно функционировал, он должен базироваться на основных методологических принципах, к которым относятся: системность, непрерывность, эффективность, общественное партнерство, гласность и открытость, интеграцию ресурсов, целенаправленность и приоритетность.
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Выполните в письменной форме задания, предложенные в задаче, дав ответы на все предложенные вопросы.

1.	Постарайтесь вспомнить то время, когда Вы впервые пришли в организацию. Какой она была тогда? Что Вас удивило? О каких трудностях и правилах организации Вам рассказывали старожилы?
Пр и моем приходе организация представляла собой коллектив, состоящий из разрозненных групп.

2. Можете ли Вы проследить связь между характеристикой вашей организации и личными интересами ее создателя?
Такой связи проследить не могу.

3.	Можете ли Вы в первом приближении определить культуру Вашей организации? Например: административная, техническая, потребительская, маркетинговая, ориентированная на клиента и т.д. Соответствует ли культура Вашей организации современным обстоятельствам?
	Административная культура, которая не соответствует современным обстоятельствам

4. Попытайтесь дать примеры «высоких» и «низких» символов Вашей организации.
Сильным символов выступает только эмблема предприятия.
Других символов не используется.

5. Сравните офис Вашей организации с Академией. Какие различия в культуре Вы заметили из этого сравнения?
	Основное различие кроется в командной работе в Академии и индивидуальной – в организации.

6. Какому типу менеджеров подходит каждая из культур? Имеется в виду культура «власти», «роли», «задачи», «личности».
	«власти» - авторитарный менеджер.
«роли» - либеральный менеджер
«задачи» - демократический менеджер
«личности» - авторитарный менеджер.

7. Приведите анализ организационной культуры конкретной организации по десяти признакам:
7.1 осознание себя и своего места в организации (одни культуры ценят сокрытие работником своих внутренних настроений, другие – поощряют их внешнее проявление т.д.);
	Каждый занимает свое место исходя из занимаемой должности.

7.2 коммуникационная система и язык общения (использование устной, письменной, невербальной коммуникации и т.д.);
	Используется устная и письменная коммуникация.

7.3 внешний вид, одежда и представление себя на работе (разнообразие униформ и спецодежды, деловых стилей, опрятность, косметика, прическа и тому подобное)
	Используется униформа.

7.4 что и как едят люди, привычки и традиции в этой области (организация питания работников, включая наличие или отсутствие таковых мест на предприятии; едят ли работники разных уровней вместе или отдельно и т.п.);
	Используется общая комната питания.

7.5 осознание времени, отношение к нему и его использование (степень точности и относительности времени у работников; соблюдение временного распорядка и поощрение за это; монохроническое (или полихроническое) использование времени);
	Строгое соблюдение режима труда и отдыха.

7.6 взаимоотношения между людьми (по возрасту и полу; стажу власти, личности и интеллекту, опыту и знаниям, рангу и протоколу, религии и гражданству; степень формализации отношений, получаемой поддержки, пути разрешения конфликтов);
Неформальные группы по интересам.

7.7 ценности (как набор ориентиров в том, что такое хорошо и что такое плохо) нормы (как набор предположений и ожиданий в отношении определенного типа поведения) – что люди ценят в своей организационной жизни и т.д.
	Ценится только материальное стимулирование.


[bookmark: _Toc71623696]Список использованных источников

1. Виханский, О. С. Менеджмент: учебник для вузов по направлению подготовки "Экономика" и спец. "Финансы и кредит", "Бухгалтерский учет, анализ и аудит", "Мировая экономика", "Налоги и налогообложение" / О. С. Виханский, А. И. Наумов. - 5-е изд., стер. - М.: Магистр; М.: ИНФРА-М, 2010. - 575 с.: ил. 
2. Генкин, Б.М. Управление человеческими ресурсами: учебник / Б.М. Генкин, И.А. Никитина. – М.: Норма: ИНФРА-М, 2013. – 464 с.
3. Грошев, И.В. Организационная культура: Учебник / И.В. Грошев, А.А. Краснослободцев. - М.: ЮНИТИ, 2015. - 535 c.
4. Калюжнов, Н.В. Корпоративная культура обучающейся организации /Н.В. Калюжнов // Вестник ИРГТУ 2015. – №4. – 207 с.
5. Дорофеев, В. Д. Менеджмент: учебное пособие для вузов по спец. "Менеджмент организации" / В. Д, Дорофеев, А. Н. Шмелева, Н. Ю. Шестопал. - М. : ИНФРА-М, 2008. - 439 с. : ил. - (Высшее образование).
6. Казначевская, Г.Б. Менеджмент: учебник/ Г.Б. Казначевская.- Ростов-на-Дону: Феникс, 2012.- 452 с.
7. Кайтмазов В. А., Полатиди К. О. Корпоративный этический кодекс [Текст] // Экономика, управление, финансы: материалы IV Междунар. науч. конф. (г. Пермь, апрель 2015 г.). — Пермь: Зебра, 2015. — С. 183-186. — URL https://moluch.ru/conf/econ/archive/133/7366/ 
8. Квачко, А.В. Значение корпоративной культуры на примере группы компаний // Экономика и менеджмент инновационных технологий. 2014. № 3. Ч. 2 [Электронный ресурс]. URL: http://ekonomika.snauka.ru/2014/03/4769 
9. Клименко, А. А. Организационная и корпоративная культура: концептуальные различия // Молодой ученый. — 2010. — №11. Т.2. — С. 173-179. — URL https://moluch.ru/archive/22/2267/ 
10. Магура, М.И. Организационная культура как средство успешной реализации организационных изменений   /М.И. Магура //Управление персоналом. – 2019.-№ 1.- С.24-31
11. Максименко, А.А. Организационная культура: системно-психологические описания: Учебное пособие   / А.А.Максименко.- Кострома:КГУ им. Н.А. Некрасова, 2018.-168 с. 
12. Максимецов, М.М. Менеджмент. Учебник для вузов  / М.М. Максимецов, А.В. Игнатьева, М.А. Комаров. - М:Банки и биржи ЮНИТИ, 2018. - 343 с.
13. Менеджмент: учебно-практическое пособие для вузов по экономическим спец. / А. В. Игнатьева, М. М. Максимцов, И. В. Вдовина и др. - М.: Вузовский учебник; М.: ИНФРА-М, 2011. - 283 с.: ил. - (Вузовский учебник).
14. Мескон, Майкл Х. Основы менеджмента / М. Х. Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоури; пер. с англ. и ред. О. И. Медведь. - 3-е изд. - М.; СПб.; Киев : Издат. дом "Вильямс", 2009. - 665 с. : ил. - Парал. тит. л. на англ. яз.
15. Орлов, А.И. Менеджмент / Учебник. М.: Издательство "Изумруд", 2013. – 265 с.
16. Пеннингтон Р. Д., Да здравствует результат! Роль корпоративной
культуры в конкурентной борьбе [Текст]. Москва: "Омега-Л": Смарт
Бук, - 2016. - 164 с.



9

image1.png
Amarimias - anamrargs, npHCrocoGTerme KYTSTYPS OpramaIDal
K HECTAGHTL HOCTH HNCTITIWONTB O CPEAL!

|

‘BocrpoiBoRAIR - BoCIpoIBeAesie HerHOCTeR i DpABILT
KB TYPS, IONORIITEHO HPORBIT CEGR B0 BPENS KPIDHCa

|

Onesomo-mopaTvmRas - onera Aeicraw paGoTsmmxos, ToATpym
1 TPy mepcoRana B MpoGeNHoM BHeNTE cpete.

|

Crmsympyionas - CTibsypoBase KEIOT0 pAGOTIA K
‘esoesao oprammamOmRO KYBTYPH

|

KOMMYRIKaTIBHAZ - 0GeCTIe exie BSAONOMNIA 1
B3AUMOTECTEILA PAGOTIBIKOR epe3 UEIHHOCTI W HOPMH FOBEACEA

|

'HaKOMUTCTHas - COpANEIAIE 1f HAKOMIEHOIE OTHIT YCTICUHOTO
PIDACHERIIA OpTAMGANCRHON KYLTYPH

|

"PCryIpYIOUaA - PErYNpOBAIIIC TOBACHIA ICpCOHATA B OTBET Ha
IEMEHERHIS WCTITYIDIORTBHBX YCTOBIG

|




