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Корпоративная культура: сущность, создание и развитие
Сегодня большинство сотрудников крупных компаний, вроде бы, знают, что такое корпоративная культура. Обычно под нею понимается множество норм и правил, обязательных для исполнения сотрудниками корпорации. Среди этого множества есть нормы и правила, описанные и зафиксированные во внутриорганизационных документах, а есть такие, которые существуют негласно: о них знают все сотрудники, но никаких письменных упоминаний об этом в официальных документах нет.
Однако, корпоративная культура по самому значению слова не может быть всего лишь множеством норм и правил. Множество норм и правил - это закон или обычай. Культура - понятие совершенно иное, и она играет более масштабную роль в социальной жизни. 
В "Философском Энциклопедическом Словаре"1 дано такое определение этого понятитя: "КУЛЬТУРА (от лат. cultura - возделывание, воспитание, образование, развитие, почитание), специфический способ организации и развития человеческой жизнедеятельности, представленный в продуктах материального и духовного труда, в системе социальных норм и учреждений, в духовных ценностях, в совокупности отношений людей к природе, между собой и к самим себе".
В энциклопедии "Философия"2 находим следующее определение: "КУЛЬТУРА (лат. cultura - возделывание, воспитание , образование) - система исторически развивающихся надбиологических программ человеческой деятельности, поведения и общения, выступающих условием воспроизводства и изменения социальной жизни во всех ее основных проявлениях". Далее из этой же статьи мы узнаем, что культура существует в сознании человека в виде мировоззренческих универсалий, то есть "категорий, которые аккумулируют исторически накопленный социальный опыт и в системе которых человек определенной культуры оценивает, осмысливает и переживает мир"3. Кроме них (мировоззренческих универсалий) "в историческом развитии культуры формируются и функционируют особые типы категорий, посредством которых выражены определения человека как субъекта деятельности, структуры его обещния, его отношения к другим людям и обществу в целом, к целям и ценностям социальной жизни"4.
Определение корпоративной культуры также можно найти во многих публикациях. В частности, очень интересные определения корпоративной культуры и подходы к пониманию, что она собою представляет, можно найти в сборнике "Корпоративная культура", изданном московской сетью "ODN" - Organization Development Network5, Достаточно подробный обзор подходов к определению корпоративной культуры и к пониманию ее сущности можно найти в статье А.Ю.Чернышова "Практика консультирования по вопросам корпоративной культуры" (на страницах 22-35 сборника).
Определение, данное Д.В.Реутом на 10-й странице сборника, таково: "Корпоративную культуру мы будем рассматривать в функционально-деятельностном подходе - как то [выделено мною - А.Ш.],  что позволяет организации определенного вида компоновать непротиворечивый набор ценностей, а также долгосрочных , среднесрочных и краткосрочных целей и достигать поставленных целей с опорой на имеющиеся внутренние и внешние ресурсы".
В нашей статье мы постарались уточнить и описать это самое "то" из определения Д.В.Реута.
С нашей точки зрения, не будет преувеличением сказать, что культура является своеобразным, постоянно развивающимся хранилищем социальных смыслов, - тех действий, алгоритмов, процедур, процессов и идей, которые в данном социуме считаются имеющими смысл и играют важную роль в процессе целеполагания, деятельности и понимания социальных ситуаций. Интересно взглянуть на корпоративную культуру с этой точки зрения - как на систему смыслов, придающих социальной деятельности субъектов, населяющих данную организацию, осмысленность. При таком подходе корпоративная культура, ни много ни мало, наделяет смыслом деятельность сотрудников организации, то есть сотрудники организации с развитой корпоративной культурой начинают строить свою повседневную деятельность, придавая ей некий глубокий личностно-значимый смысл.
В исследованиях6 о роли смысла в человеческой деятельности и человеческой жизни  ученые-психологи приходят к выводу, что многогранная смысловая реальность, в которой живет и действует человек, чрезвычайно тесно связана с его мотивами и ценностями. Таким образом, выстраивая систему смыслов, актуальных для коллективной деятельности в рамках данной организации и создавая тем самым корпоративную культуру, мы можем неявно, но чрезвычайно эффективно управлять мотивами и ценностями сотрудников. 
Заметим, что этого результата крайне трудно добиться без посредства корпоративной культуры (например, с помощью приказов, правил, инструкций и стандартов). Люди вовсе не склонны по собственной воле делать что-то такое, что от них требуют вышестоящие, но что они не считают  имеющим смысл. Беседы сотрудников друг с другом во время кофе-пауз и перекуров часто содержат жалобы на абсурдность и нелепость порядков, инструкций, требований и приказов руководства - а отдельные особо замечательные нонсенсы становятся в среде менеджеров анекдотами, тем самым формируя ту часть корпоративной культуры, которая определяет восприятие управленческих инициатив высшего руководства персоналом офиса. Вместе с тем офисные сотрудники превосходно умеют "изображать активность", "выглядеть" и "отчитываться", не делая по существу того, что от них требуют, но так, что "комар носа не подточит". 
Приведенные теоретические рассуждения имеют важное практически значимое следствие. Если сотрудник организации считает свою повседневную работу рутиной, просто тупо выполняет инструкции и приказы и не придает им какого-то более глубокого, личностно значимого для него смысла, то его мотивация качественно исполнять свою работу очень быстро улетучивается. Этот факт хорошо известен любому опытному управленцу или полководцу: сотрудники и солдаты должны понимать, что их действия важны, актуальны и своевременны. Тогда у них появляется серьезная причина, значимый для них мотив работать или воевать. Если продавец в магазине работает только потому, что ему нужна ежемесячная заработная плата, но не любит свою работу и не считает ее важной и интересной для себя, он очень быстро теряет самоуважение и мотив работать хорошо, - так стоит ли рассчитывать на высокий уровень продаж?
Несколько лет назад были очень распространены попытки решить проблему отсутствия смысла "в лоб": психологи и социологи, называвшие себя консультантами, предлагали первым лицам организаций сформулировать "миссию" организации. Сама по себе идея выглядела неплохо, и многие покупали эту услугу. Первые лица организаций полагали, что если сотрудники будут понимать, что они не просто отрабатывают свою заработную плату, а, например, помогают людям в разрешении их финансовых трудностей, то у них, вероятно, появится новый смысл для того, чтобы работать хорошо. Казалось бы, осталось только сообщить эту миссию каждому и написать ее в виде лозунгов внутри офиса, чтобы увеличить эффективность коллективной деятельности. Однако, оказалось, что привнесенный со стороны смысл, как бы тщательно он ни был сформулирован, не имеет ценности для сотрудников и остается просто фразой, неким абстрактным принципом вроде афоризма, прочтенного в книге. Создать корпоративную культуру, всего лишь сообщив сотрудникам тщательно написанные формулировки, невозможно. Текст, написанный на стене, точно также, как и надпись на заборе, не может содержать смысл жизни и деятельности проходящих мимо людей.
Каким же образом можно создавать и развивать корпоративную культуру? Наиболее очевидный вариант - это организация такой деловой коммуникации между сотрудниками, в ходе которой каждый из них сам отвечает себе на вопрос о смысле своей деятельности и согласовывает свой вариант ответа с ответами коллег. Однако, это вовсе не означает, что надо собирать сотрудников вместе и говорить им что-то вроде: "Ну-ка быстренько, расскажите мне, как вы понимаете смысл своей работы". Вряд ли такая коммуникация будет иметь хоть какое-то продолжение. Скорее уж все, недоумевая разойдутся по своим рабочим местам вместо того, чтобы тратить время на "такую ерунду". 
Коммуникативные процессы, в которых выращиваются смыслы деятельности (и смыслы жизни) всегда выглядят как коммуникация по поводу совершенно другого содержания. Приведем пример, который может показаться знакомым большинству офисных работников. Бизнес-направление большой корпорации за последние шесть лет превратилось во множество бизнес-проектов, каждый из которых завязан на общее финансирование через финансового директора бизнес-направления. Управленец, возглавляющий бизнес-направление, с одной стороны хочет сохранить все рычаги влияния на бизнес-процессы во всех бизнес-проектах, с другой стороны вовсе не желает каждый день проводить на работе по 10-12 часов, поэтому половину рабочего времени вообще отсутствует и занимается своими личными делами. Лавина вопросов, требующих решения, постоянный отказ в финансировании текущей деятельности перспективных бизнес-проектов и отсутствие продуманных и построенных горизонтальных связей между сотрудниками, исполняющими разные функции в рамках всего бизнес-направления, создают атмосферу постоянной организационной катастрофы, типичной для бизнеса, который развился по сетевому принципу, но продолжает управляться иерархически. 
Если бы у вас была возможность собрать в одном месте на три-четыре дня всех топ-менеджеров и ключевых специалистов этого бизнес-направления, о чем бы Вы стали говорить с ними, чтобы коллективно осмыслить их совместную деятельность и сформировать корпоративную культуру? Разумеется, не о смысле их деятельности и не о корпоративной культуре! Вы говорили бы о том, что действительно их интересует: о проблемах, возникающих при решении организационно-управленческих и финансовых задач, о направлении и содержании информационных потоков, циркулирующих в системе управления, о функциях, которые необходимы в системе управления, о распределении полномочий для принятия тех или иных решений, об ответственности, которая должна быть распределена между менеджерами и специалистами, о материальных стимулах, которые должны создавать реальный финансовый мотив работать лучше, и тому подобных вещах. 
Организуя коммуникацию об этом, Вы наверняка обнаружили бы сеть конфликтных позиций, и, работая с этими конфликтными связями, построили бы множество ситуаций, в которых сотрудники организации самостоятельно могут сформировать систему смыслов деятельности. Смысл индивидуальной деятельности может быть создан только самим человеком (во всяком случае при его непосредственном активном участии), а смысл коллективной деятельности может возникнуть только в правильно построенной и управляемой деловой коммуникации.
В ходе такой коммуникации может быть спроектирована новая система управления бизнес-направлением, сформированы эффективные горизонтальные связи между исполнителями различных функций, распределены полномочия и установлены правила взаимодействия в стандартных и нестандартных бизнес-ситуациях. Иными словами, коллективная деятельность может быть переосмыслена и спроектирована заново с участием всех менеджеров и специалистов, от которых зависит эффективная работа организации. 
Такой процесс, если его спроектировать и структурировать, называется живым моделированием коллективной деятельности. Живое моделирование является наиболее эффективным и быстрым способом формирования и развития корпоративной культуры организации, а одновременно с этим и наиболее оптимальной социальной технологией развития системы управления. Ведь корпоративная культура - это не красивые лозунги. Это принципы, воплощенные в коллективную деятельность и придающие смысл индивидуальной деятельности каждого члена коллектива.
Живое моделирование (специально организованный семинар длительностью в несколько суток на загородной базе отдыха) является наиболее эффективной, но не единственной формой создания и развития корпоративной культуры. Часто владельцы бизнеса и топ-менеджеры предпочитают не использовать для развития систем управления по-настоящему эффективные социальные технологии, предпочитая, по их словам, "постепенное" движение. Дело тут, очевидно, в стереотипах управленческой культуры, сформировавшейся в странах СНГ. В частности, эти стереотипы предписывают следующее. 
1. Всегда искать прямые лобовые решения проблем. Это объясняется тем, что на первый взгляд лобовые решения кажутся простыми, а значит, легко реализуемыми. 
2. Решать проблему не в целом, а по частям, не за короткий промежуток времени, а за долгий, не в один этап, а шаг за шагом. Такая тактика дает управленцам ощущение, что они всецело контролируют процесс изменений и могут, в случае необходимости отменить очередной шаг. 
3. Каждое серьезное управленческое решение тщательно формально согласовывать, лучше всего по стандартной бюрократической процедуре. Это необходимо управленцам, поскольку таким образом они формируют коллективную и документально зафиксированную ответственность  на случай какой-либо неудачи.
Конечно, в течение последних 40 лет написано немало глубоких исследований, посвященных управлению изменениями в организациях. В частности, можно сослаться на популярную в 1980-х и 1990-х годах монографию Р.Акоффа7, основное положение которой как раз состоит в том, что любая социальная система может быть изменена только целиком: изменяя часть, мы изменяем целое. Но когда процесс изменения целого происходит неуправляемо (а это происходит, если мы сосредоточиваем внимание только на той части системы, которую изменяем в настоящий момент), такого рода "частичные" инновации создают существенные риски для системы коллективной деятельности в целом. Представьте, что Вы на свой легковой автомобиль одно колесо поставили от грузовой машины. Очевидно, что такая реконструкция скажется на поведении всего устройства в целом. Это настолько очевидно, что даже говорить об этом как-то неудобно. А вот подвергнуть реструктуризации отделы, занимающиеся продажей импортированного из-за границы товара, но оставить "на потом" реструктуризацию служб, которые обеспечивают их функционирование - это почему-то считается признаком осторожности и здравого смысла, несмотря на то, что система начинает вести себя очень странно, выписывая кривые продаж, похожие на траекторию того самого автомобиля с одним "не своим" колесом.
Однако, стереотипы, сложившиеся в управленческой культуре, оказываются сильнее доводов разума, - ведь зачастую они даже не осознаются как стереотипы, существуя в сознании управленцев как проявление осторожности и здравого смысла.
Впрочем, необходимо подчеркнуть, что, хотя мы и являемся сторонниками использования социальной технологии живого моделирования для решения задач повышения эффективности коллективной деятельности, постепенная эволюция системы управления и системы деятельности (но в целом, а не по частям!!!) возможна, если она отвечает набору следующих норм и требований:
1. Построена устойчивая, постоянная, полная информационная обратная связь от всех частей системы к инноватору (источнику и "архитектору" изменений).
2. Инноватор имеет достаточно широкие полномочия для получения информации, но ограничен в правах принимать решения: пока все части системы не одобрят вариант инновации и этот вариант не будет протестирован до внедрения, он не утверждается и не внедряется.
3. Инноватор имеет прямой и постоянно открытый информационный канал для взаимодействия с первым лицом.
4. Инноватор умеет создавать такую конфигурацию индивидуальных мотивов, которая позволяет сотрудникам организации самостоятельно сформировать непротиворечивую сеть смыслов.
5. Инноватор владеет технологиями рефлексивного управления коммуникацией, в том числе протеканием деловых конфликтов.  
6. Инновация осуществляется в краткие (по меркам данной организации) сроки.
7. Социальная система имеет достаточно компактный размер, чтобы все важные нюансы и детали могли быть запомнены и своевременно обдуманы инноватором.
В ходе живого моделирования эти требования выполняются автоматически, являясь существенными признаками социальной технологии. Кроме того, при использовании социальной технологии снимается ограничение на размер социальной системы - ведь в живой модели система представлена вся целиком и поведение модели отражает и предвосхищает поведение социальной системы, подсказывая инноваторам оптимальные способы изменения и развития. 
По сути, инноватор, не использующий живое моделирование и иные социальные технологии как формы инновационной управленческой коммуникации, должен построить в ходе повседневной работы коммуникативные процессы, подобные игровым.
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