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 ОСНОВНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ

В данной статье рассматривается процесс формирования организационной культуры предприятия. Также рассматриваются основные  проблемы, с которыми сталкиваются в процессе ее создания. 
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THE MAIN PROBLEMS OF ORGANIZATIONAL CULTURE FORMATION

In this article the process of formation of organizational culture of the enterprise is considered. The main problems faced in the process of its creation are also considered. 
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В любой организации процедура создания организационной культуры является основным этапом формирования морально-психологического климата. На данный момент из-за большого внимания руководства к личности формирование организационной культуры носит актуальный характер. 
Существует несколько способов влияния на трудовую деятельность человека: насилие, манипулирование, сотрудничество. Исходя из исторического опыта первые два способа можно вычеркнуть, в силу своей непроизводительности и затратности. Помимо этого они не осуществимы в условия демократического и либерального устройства. Остается последнее – сотрудничество. Эффективность применения сотрудничества зависит от знаний, умений, установок и поведения. Знания могут увеличиться за счет образования, а установки – за счет влияния  организационной культуры [1, c. 72]. 
Обобщая, под организационной культурой понимают совокупность общепринятых норм, ценностей, подходов и принципов обучения, воспитания и взаимоотношения между субъектами, которые отличают одну организацию от другой. На современном этапе многие организации используют культуру организации, как важный стратегический инструмент влияния на деятельность персонала, для достижения целенаправленного продуктивного функционирования всех отделов предприятия [6, c. 24].  
В зависимости от объекта формирования организационной культуры выделяют несколько типов. Первый тип организационной культуры связан с  руководителями. Это традиционный тип, который формируется лидерами организации, т.е. на основе их взглядов, ценностей и предпочтений.
Второй тип организационной культуры связан с менеджером управления персоналом, который наряду с кадровым отделом оказывает влияние на процесс создания организационной культуры, через функции найма и отбора, системы мотивирования и аттестации, развития, повышения квалификации. 
Формирование третьего типа организационной культуры связано  непосредственно с самим персоналом. Он оказывает влияние для построения оптимальных межличностных взаимоотношений [2, c. 1548].
На процесс формирования организационной культуры в первую очередь влияют лидеры – люди, чей авторитет и харизма устанавливают рамки ценностных ориентировок коллектива
Процесс заложения основ организационной культуры представляет собой длительный и сложный процесс и состоит из нескольких этап:
1) определение перспектив развития организации; 
2) определение миссии организации
3) формулирование фундаментальных ценностей; 
4) формулирование базовых идеалов поведения; 
5) описание традиций и символики; 
6) закрепление базовых элементов в корпоративном руководстве[2, c. 1549].
Важным условием создания организационной культуры выступает доверительное отношение персонала к руководству и HR-менеджеру. Лояльность персонала нельзя купить. Приобрести доверие возможно.  Восстановить доверие практически невозможно. 
Существует ряд факторов, препятствующих развитию организационной культуры. Это связано с постоянством и неизменностью межличностного окружения, обязанность соблюдения правил поведения, низкий уровень культуры. В период кризиса организационная культура действует неоднозначно. С одной стороны она укрепляется для предотвращения кризисных ситуаций, а с другой – питается кризисом, как основным стимулом для укрепления [5, c. 35]. 
Одной из важнейших проблем, с которыми сталкивается каждая организационная система, является то, что в определенный момент времени система оказывается неспособной справиться с возникшими изменением и соответственно требуются определенные изменения в структуре и как следствие изменение в организационной культуре организации. 
На данный момент организация должна быть гибкой и адаптивной к изменениям внешней среды, что позволит своевременно перестроить структуру организации, усилить ее и при этом предоставить возможность множеству людей расширить свой профессиональный опыт. 
Для изменения культуры организации необходимо: 
‒ провести анализ культуры, оценку ее текущего состояния; 
‒ определить желаемый образ организационной культуры, ее параметры, основные установки; 
‒ разработать перечень мероприятий по изменению состояния организационной культуры и всех ее составляющих [3, c. 807]. 
Безусловно, процесс изменения культуры в организации требует больших временных, финансовых и материальных затрат. 
Следует отметить, что одним из важных условий успешного развития организации являются: устойчивое внимание руководителей организации (сотрудников друг к другу) к бытовым, и личным проблемам работников; готовность членов коллектива осуществлять сотрудничество, взаимопомощь и поддержку. 
Для развития и формирования более сильной организационной культуры важно сокращение дистанции власти в компании и внедрение системы обратной связи «подчиненный-руководитель». Система обратной связи может быть организована различными способами. Например, посещение руководителем различных подразделений с целью выяснения мнения персонала о тех проблемах, которые могут существовать в деятельности предприятия. Если это руководитель среднего звена, то он также может осуществлять коммуникации с работниками подразделений, не находящихся в его подчинении [7, c. 102]. 
Помимо выделения часов приема для обсуждения вопросов персонала (личные часы приема) возможно внедрение достаточно демократического элемента так называемых «открытых дверей», когда сотрудники в течение рабочего времени могут обратиться к руководителю с предложением или замечанием по функционированию системы. Еще одним элементом системы обратной связи является проведение регулярных опросов или анкетирования сотрудников по различным тематикам. Также возможна организация ящика для предложений и замечаний, который позволит работникам анонимно высказывать свое мнение по различным вопросам [4, c. 25].
Формирование активной организационной культуры – одна из наиболее актуальных и в то же время наиболее сложных задач, стоящих перед российскими предприятиями. Очевидно, что решить ее в рамках только организационной культуры невозможно. Необходимы системные преобразования организации в целом 
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