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ТЕМА 1. Корпоративна культура та її вплив на діяльності організації
План

1.1. Поняття корпоративної культури організації.
1.2. Вплив корпоративної культури на діяльність організації.
1.3. Моделі впливу корпоративної культури на ефективність дій персоналу й організації.
1.1. Поняття корпоративної культури організації
Поняття культури організації є одним з базових понять у менеджменті. Проте тільки в останні роки корпоративну культуру стали визнавати основним показником, необхідним для правильного розуміння і управління поведінкою.
У 1982 р. побачила світ популярна книга експертів Бостонської консультаційної групи Т. Діла і А. Кеннеді «Корпоративні культури». Саме вони створили концепцію корпоративної культури як найважливішого чинника, що впливає на організаційну поведінку та корпоративний розвиток. З цього моменту почалося систематичне вивчення проблеми корпоративної культури.
Нові умови господарювання, динамізм і невизначеність зовнішніх умов, підвищення освітнього рівня персоналу, зміна мотивації, громадянська зрілість працівників дали потужний поштовх розвитку корпоративної культури в усьому її різноманітті і зажадали від менеджменту перегляду ставлення до неї.

З розвитком суспільства, його потреб, змінюється політика організації і, отже, разом з нею міняється корпоративна культура. Як будь-яке управлінське рішення вона має свою історію, своє сьогодення і майбутнє, які невіддільні одне від одного. Тому при формуванні нової культури організації завжди необхідно вивчати історію цього питання, щоб врахувати досвід попередніх поколінь. 
Корпоративна культура – це не тільки імідж організації, а й ефективний інструмент стратегічного розвитку бізнесу. Її формування завжди пов’язане з інноваціями, спрямованими на досягнення бізнес-цілей і, отже, підвищення конкурентоспроможності.

Загалом під корпоративною культурою (далі – КК) доцільно розуміти придбані смислові системи, які передаються за допомогою природної мови та інших символічних засобів, що виконують репрезентативні, директивні та афективні функції і здатні створювати культуральний простір і особливе відчуття реальності. Крім того, можна тлумачити під КК систему цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, а також ділових принципів, норм поведінки, традицій, ритуалів тощо, які склалися в організації та її підрозділах за час діяльності та які сприймаються більшістю працівників.
Корпоративна культура орієнтована на внутрішнє середовище і проявляється, насамперед, в організаційній поведінці співробітників. Сюди слід віднести процеси, що проявляється в корпоративній поведінці працівників відповідно до прийнятих норм і визнаних цінностей, які об’єднують інтереси окремих людей, груп та організації в цілому, а саме:

– стійкість, ефективність і надійність внутрішньосистемних організаційних зв’язків;
– дисципліну і культуру їх виконання;

– динамізм і адаптивність до нововведень в організації;

– загальноприйнятий стиль управління, заснований на співпраці;

– активні процеси позитивної самоорганізації.
Особливістю КК є те, що вона не може бути сконструйована і впроваджена. Також вона не може бути запозичена. Вірніше, запозичені можуть бути лише деякі структури і механізми зв’язків, що відображаються в організаційних проектах. Пересадка ж з одного ґрунту на інший образу корпоративної поведінки, як правило, буває невдалим. Все тому, що кожен колектив унікальний за такими параметрами, як: статево-віковий склад працівників; професійно-кваліфікаційна структура персоналу; галузева та географічна специфіка підприємства та ін. Все це накладає свій відбиток. Велике значення має історія становлення підприємства, формування самого колективу та сформовані традиції. На деяких підприємствах основою для формування особливої культури корпоративної поведінки та виховання в цьому дусі кадрів проголошується так зване кредо організації.
1.2. Вплив корпоративної культури на діяльність організації
КК є важливим фактором у розвитку внутрішнього потенціалу організації. Корпоративна культура за допомогою своїх внутрішніх сил робить будь-яку організацію життєдайною та успішною.

З позицій впливу феномену КК на діяльність організації виділяють три напрями:

– раціонально-прагматичний, за яким корпоративну культуру можна використовувати як фактор підвищення конкурентоздатності підприємства;

– феноменологічний, відповідно до якого КК є самою сутністю організації, тому немає очевидного зв’язку між культурою й ефективністю організації. Враховуючи невизначеність феномена корпоративної культури, можна песимістично виснувати про принципову недоцільність вивчення будь-якого її впливу на діяльність організації;

– ситуаційно-системний напрям, за яким корпоративну культуру вважають ключовим фактором у забезпеченні успішного розвитку організації, але разом із сукупністю інших факторів.
Вплив КК на ділову активність організації має різноплановий характер і може проявлятися через: процеси, структуру, систему відносин. Ознаки впливу КК на успішну діяльність організації наведені на рис. 1:
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Рис. 1. Ознаки впливу КК на успішну діяльність організації
Використовуючи функціональний підхід, закордонні автори побудували декілька моделей, які пов’язують внутрішньоорганізаційні та зовнішньоорганізаційні зміни з ефективністю дії персоналу й організації. Серед таких моделей можна виділити моделі В. Сате, Т. Парсонса, Куїна-Рорбаха та матрицю Шварца-Девіса.
1.3. Моделі впливу корпоративної культури на ефективність дій персоналу й організації

Цікаву модель впливу корпоративної культури створив В. Сате, який розглядав вплив культури на корпоративне життя через наступні процеси: прийняття рішень; контроль; комунікації; сприйняття корпоративного середовища; виправдання своєї поведінки.
Американський соціолог Т. Парсонс розробив узагальнену модель взаємозв’язку корпоративної культури і результатів діяльності організації. В цій моделі виділяють низку функцій, які організація має виконати, щоб вижити і домогтися успіху, а саме: адаптацію; досягнення мети; інтеграцію; легітимність. Так, для виживання і успішної діяльності організація повинна володіти адаптаційною здатністю до умов зовнішнього середовища, досягти поставленої мети, і бути цілісною, добре структурованою. Цього можна досягти завдяки тим ціннісним орієнтаціям, які властиві корпоративній культурі організації.

Існують різні підходи до виокремлення набору змінних, з використанням яких можна виявити вплив корпоративної культури підприємства на його діяльність. Це може бути такий набір:

1) підприємство – зовнішнє середовище;

2) відносини груп персоналу між собою на підприємстві;

3) індивідуум – підприємство.

Причому для кожного рівня – індивідуума, їх угрупування, підприємства – можна вимірювати як ефективність їх функціонування з позицій інтересів підприємства, так і задоволеність персоналу. Крім того, кожну із змінних можна розглядати як у короткостроковому періоді, так і на перспективу. Проте така модель складна для практичного застосування.
Р. Куїнн та Дж. Рорбах запропонували свою модель під назвою «Конкуруючі цінності та організаційна ефективність». Суть моделі зводиться до того, що вплив корпоративної культури розглядається через призму вимірювань, названих конкуруючими цінностями. Ця модель має такі складові:

1. Рівень інтеграції-диференціації – визначає ступінь контролю (стабільності, порядку, передбаченості ситуації) або гнучкості (перевагу віддають нововведенням, змінам і адаптації).

2. Внутрішній-зовнішній фокуси – тут домінують інтереси до внутрішніх проблем організації або до зміцнення позицій організації у зовнішньому середовищі.

3. Засоби / інструменти – результати / показники, які характеризують зосередженість на процесах (планування, встановлення цілей) і процедурах (продуктивність, ефективність, тощо).

Наведена модель визначає цінності організаційної культури підприємства у тісному зв’язку з кожним підходом до визначення ефективності і зіставляє перспективу одного підходу з усіма іншими. Досягнення певного рівня ефективності діяльності організації зумовлена поширеністю практики застосування нематеріальних активів, використання й розвитку професійних даних працівників, зміцнення відносин зі споживачами.
Корпоративна культура підприємства – могутній інструмент його лідерства, що його повинно використовувати керівництво. Її високий рівень дає можливість управляти за допомогою норм і цінностей, а не шляхом безпосереднього впливу на працівників. Причому можна швидко приймати рішення на місцях, чітко визначати стандарти якості, критерії само оцінок і легше розуміти орієнтованість на споживачів.

Дослідники Г. Шварц та С. Девіс розробили модель впливу корпоративної культури на ефективність організації, яка підтверджує вплив на ефективність організації 4-х чинників корпоративної культури: залучення, узгодженості, адаптивності та місії. На думку дослідників, під ефективною організацією розуміється організація, здатна вирішувати проблеми як внутрішньої інтеграції, так і зовнішньої адаптації.

Залучення – це стан, при якому співробітники відчувають, що їх діяльність тісно пов’язана з метою організації, що вони наділені повноваженнями, і цінується робота в команді, а пріоритет віддається розвитку людських здібностей. Узгодження відображає високий рівень інтеграції і координації в середині організації та із суб’єктами зовнішнього середовища.

Адаптивність – це стан, при якому організація гнучко реагує на вимоги споживачів, приймає ризики, вчиться на своїх помилках і здатна до змін. Місія представляє собою опис мети і напрямів стратегічного розвитку організації, виходячи з уявлення в організації про майбутнє.

Застосовуючи таку модель, можна розробити дійові заходи щодо виконання кожного із завдань як за умов узгодженості, так і за розбіжностей стратегії та корпоративної культури.

Розглядаючи вплив корпоративної культури на результативність діяльності організації, науковці пропонують виділяти чотири рівні результативності:
1) результати 1-го рівня – кінцеві результати діяльності організації;
2) результати 2-го рівня – характеристики кінцевого продукту, створеного організацією;
3) результати 3-ого рівня – характеристики ефективності процесу створення кінцевого продукту;
4) результати 4-го рівня – характеристики раціонального формування і розвитку самої організації.
Корпоративна культура є 5-м, фундаментальним рівнем, основою всієї решти рівнів.

Вважається, що корпоративна культура впливає на всі чотири рівні, оскільки результати діяльності визначаються орієнтирами діяльності та цінностями. Характеристики кінцевого продукту також залежать від КК: якщо вона зорієнтована на споживача, то буде створений продукт, що відповідає попиту; корпоративна культура встановлює пріоритети у властивостях продукту (висока якість, низька ціна та ін.).
Ефективність процесу створення кінцевого продукту залежить від ефективності використання потенціалу організації, яка також визначається цінностями і орієнтирами діяльності. Раціональність формування і розвитку самої організації буде зростати із зростанням орієнтації потенціалу організації на максимізацію кінцевих результатів її діяльності.
ТЕМА 2. Структура корпоративної культури

План

2.1. Фактори впливу на формування корпоративної культури.
2.2. Принципи формування корпоративної культури.
2.3. Функціональна структура корпоративної культури.
2.1. Фактори впливу на формування корпоративної культури
Корпоративна культура є продуктом взаємозв’язку зовнішнього та внутрішнього середовища організації, тому будь-який їх вплив визначатиме подальший розвиток культури організації. Для того, щоб виробити базові положення КК і запропонувати практичні рекомендації для ефективного процесу її створення та подальшого розвитку, необхідно відстежувати всі фактори формування корпоративної культури. Такими факторами є:

1) фактори сучасного стану суспільного розвитку: глобалізація, інтелектуалізація праці, соціалізація, що проявляється через концепції людського капіталу, сталого розвитку та ін.;
2) економічні процеси;
3) політичні процеси;
4) інноваційні процеси;
5) екологічний стан;
6) посилення культурологічних тенденцій у суспільстві в цілому та економіці зокрема;
7) внутрішній стан організації.

У процесі еволюції відбувається зміна впливу факторів і переосмислення культури: ігнорування, критика чи сприйняття, тобто фактори можуть стимулювати або гальмувати розвиток культури чи окремих її компонентів.

2.2. Принципи формування корпоративної культури

Принципи формування КК забезпечують цілеспрямований напрям розвитку корпоративної культури. До основних принципів КК належать такі:

– принцип усезагальності – відображає ступінь поширених КК у межах організації та її сприйняття персоналом;

– принцип апріорності – підтверджує те, що елементи корпоративної культури (цінності, мета, настанови) не повинні бути доказовими;

– принцип прозорості – заперечує будь-які подвійні стандарти, тлумачення правил і норм поведінки мають бути загальновідомі й обов’язкові для всіх;

– принцип системності – передбачає, що КК має ґрунтуватися на системі законів, традиціях національної культури і, одночасно, відповідати специфіці діяльності організації та новим викликам часу.
На основі принципу гармонійності мають будуватися взаємовідносини всередині організації як у горизонтальному, так і у вертикальному розрізах.

Корпоративна культура належить до ієрархічних понять, що дозволяє розглядати певні рівні її побудови, тому в концептуальній моделі КК відображена структура КК як окремий елемент. Із структурою завжди пов’язують поняття ієрархії.

Ієрархія корпоративної культури – це відповідні рівні, ступені, на основі яких послідовно формується культура.

Якщо структуру КК розглядати масштабно, то вона належить до одного із рівнів світової культури людства, поруч із культурами націй, релігіями, ідеологіями тощо. Якщо розглядати структуру власне КК, то відомі науковці, зокрема, Е. Шейн виділяє три рівні організаційної культури:

1) поверхневий (артефакти);

2) підповерхневий (аксіологічний);

3) глибинний.

Артефакти характеризують самий поверхневий рівень, зовнішні прояви КК, тобто, це архітектура будівель, приміщень, мова, манери спілкування й одягу і т.д. Цей рівень КК є видимим, який людина може сприймати своїми відчуттями.

Підповерхневий рівень характеризує цінності, цілі, філософію й стратегію організації і належить до категорії морально-етичної.

Сприйняття цінностей залежить від мотивації людей, одночасно воно формує їх мотиваційне ядро. Найчастіше дослідники обмежуються саме цим рівнем, оскільки глибинний рівень через свою природу не піддається ґрунтовному аналізу.

Глибинний рівень (базові уявлення) відображає переконання, віру, поведінку, зокрема, методи прийняття рішень. Цей рівень обумовлює поведінку людей на несвідомому рівні, допомагаючи їм сприймати видимі атрибути, що характеризують культуру. Глибинний рівень незважаючи на здатність програмувати поведінку людини, однак, не обмежує її свободу вибору.

У системі менеджменту, та в практичній діяльності, зазвичай вивчаються і практикуються поверхневий (видимий) рівень і підповерхневий (аксіологічний). Поверхневий рівень дає уяву про організацію і дає змогу одержати перші враження від середовища, в яке потрапляє людина. Підповерхневий рівень знайомить нас із філософією організації, яку пізнають поступово.

Корпоративну культуру можна розглядати і за іншою структурною побудовою, аналогічною до загальноприйнятої ієрархії організації. Тоді перший рівень КК буде зумовлений тим, що вона формується, насамперед, у свідомості людини, індивіда.

У будь-якій організації є формальні та неформальні групи. Виділяти культуру групи в самостійний рівень ієрархії КК недоцільно, оскільки формальна група – це структурний підрозділ організації, який створюється і регламентується керівництвом і офіційними правилами. Таким чином культура формальної групи і культура підрозділу тотожні.

Культуру неформальної групи регламентувати складно, оскільки такі групи формуються за іншими правилами, серед яких виділяють:

– спільні інтереси;

– симпатії;

– уподобання;

– спосіб мислення;

– захоплення тощо.

Неформальні групи обов’язково треба брати до уваги, але для процесу управління формуванням і розвитком КК вони не мають особливого значення.

Відповідно до того, які з вказаних рівнів вивчаються, доцільно поділяти КК на суб’єктивну і об’єктивну. Суб’єктивна корпоративна культура передбачає, що всі працівники сприймають прийняті в організації цінності, норми, стандарти. Це і деякі елементи символіки й історія організації та її лідерів, міфи, табу, обряди, ритуали, мова спілкування, гасла. Суб’єктивна корпоративна культура є основою формування культури управління, тобто стилю керівництва і ухвалень рішень, делегування повноважень і участі в управлінні, відносин з клієнтами і постачальниками, системи мотивації персоналу тощо.

Об’єктивну корпоративну культуру здебільшого пов’язують з видимим оточенням організації, природними умовами, особливістю архітектури і дизайну будівлі підприємства, устаткуванням, меблями, комунікаціями, інфраструктурою, дорогами, стоянками, кафетеріями і т.д. Ці елементи відображають організаційну структуру і є прозорим складником корпоративної культури.

2.3. Функціональна структура корпоративної культури
Структурувати КК можна за функціональною ознакою, яка відображає основні аспекти культури будь-якої організації. Так, можна виділити такі види функціональної культури:
1) артефакти: елементами зовнішньої атрибутики тут виступають: товарний знак, логотипи; прапор, вимпел; емблема, символи, девіз, гасла;
2) імідж організації: елементами зовнішньої атрибутики виступають: участь у рейтингу; наявність індивідуальних рис; стабільність розвитку; наявність своєї мови, сленгу; інформаційна відповідальність;
3) якість персоналу: елементами зовнішньої атрибутики виступають: знання; професіоналізм; готовність до інновацій; активність працівників; методологічна компетентність; соціальна компетентність;
4) система свят, ритуалів: елементами зовнішньої атрибутики виступають: святкування видатних дат та державних свят; нагородження успішних працівників; церемонія прийняття на роботу; церемонія відправлення на пенсію; церемонія підвищення на посаді;
5) якість послуг, які надаються організацією: елементами зовнішньої атрибутики виступають: дотримання певного стандарту якості; надання послуг за принципом «одного вікна»; швидкість надання послуг; замовлення та утримання номінації «краща послуга року»;
6) повага до історії: елементами зовнішньої атрибутики виступають: музей; міфи, легенди, герої;
7) фірмовий стиль: елементами зовнішньої атрибутики виступають: уніформа; сполучення кольорів; архітектура (зовнішня та внутрішня).
ТЕМА 3. Типи організаційної культури
План

3.1. Типи організаційної культури за Дж. Сонефельдом, Р. Акоффом, Т. Ділом та А. Кеннеді.
3.2. Типи організаційної культури за М. Бурке, Г. Хофштедом, Л. Костантином, Ч. Хенді, Р. Куінном і Дж. Рорбахом.
3.3. Типи організаційної культури за Д. Коулом, Блейком-Мутоном, А. Погорадзе, А. Вілдавським, А. Пригожиним.
3.1. Типи організаційної культури за Дж. Сонефельдом, Р. Акоффом, Т. Ділом та А. Кеннеді

Дж. Сонефельд виокремлює такі типи організаційної культури, як: «Бейсбольна команда»; «Клубна»; «Академія»; «Фортеця». Так, культура «Бейсбольна команда» формується в умовах, коли зовнішнє середовище вимагає швидкого зворотного зв’язку та прийняття рішень, пов’язаних з високим ступенем ризику. Вона характерна для організацій, які працюють в динамічних галузях, що характеризуються значним ризиком. Майбутнє таких організацій визначається мірою новизни продукту чи проекту, тому тут цінується талант, новаторство, креативне мислення.

Культура «Клубна» характеризується відданістю та приналежністю працівників до групи, від яких очікується поступовий повільний прогрес. На кожному рівні ієрархії працівники протягом тривалого періоду часу набираються досвіду та знань. Така культура сприяє розвитку гнучкості всередині організації, проте в очах оточуючих вона виглядає як закрита, інертна до змін. Стимулювання має внутрішній характер.

Культура «Академія» полягає в спеціалізації працівника, що викликає в нього відчуття впевненості в своїй необхідності для організації, проте така культура обмежує розвиток персоналу та взаємозв’язок між підрозділами організації. Цей тип культури ефективний в стабільному середовищі. Основою для винагороди тут є сумлінна праця та професіоналізм. Інноваційність як така не стимулюється.

Культура «Фортеця» зазвичай виникає в кризовій для організації ситуації, коли мова йде про її виживання. Ця культура не може гарантувати працівникам збереження робочих місць чи професійне зростання в умовах пристосування до мінливого зовнішнього середовища, тому вона небезпечна для співробітників, але відкриває великі перспективи для впевнених менеджерів, оскільки працівники, які досягли успіху в таких умовах, мають можливість стати відомими особистостями в своїй сфері.

Р. Акофф досліджував культуру через призму відносин влади в групі чи організації, виділивши два параметри:

– ступінь залучення працівників до постановки цілей;

– ступінь залучення працівників до вибору засобів для їх досягнення.

На основі порівняння цих параметрів виділено чотири типи організаційної культури:
1. Корпоративна культура, яка характеризується низьким ступенем залучення працівників до постановки цілей та до вибору засобів для їх досягнення. Це традиційно керована корпорація з централізованою структурою.

2. Консультативна культура, яка характеризується високим ступенем залучення працівників до постановки цілей та низьким ступенем залучення працівників до вибору засобів для їх досягнення. Вона характерна для соціальних інституцій (лікувальні та навчальні заклади).

3. Партизанська культура – характеризується низьким ступенем залучення працівників до постановки цілей та високим ступенем залучення працівників до вибору засобів для їх досягнення. Прикладом цього типу культури є творчі спілки, клуби та інші заклади культури.

4. Підприємницька культура, яка характеризується високим ступенем залучення працівників до постановки цілей та до вибору засобів для їх досягнення.

Модель організаційної культури Т. Діла та А. Кеннеді була запропонована в 1982 р. у книзі «Корпоративні культури. Звичаї і церемоніали корпоративного життя». Вона відображає думку авторів, що існує стільки ж різноманітних типів культури, скільки й організацій.

Для типології культури за параметри вибрано рівень ризику та швидкість отримання зворотного зв’язку. Відповідно за цими критеріями і виділяють такі види культури:

– спекулятивна культура – це культура високого ризику та швидкого зворотного зв’язку. Вона є живильним середовищем для субкультури ділової людини. Робота в команді неважлива, при цьому ігнорується цінність співробітництва. Заохочується суперництво;
– культура торгівлі – культура низького ризику та швидкого зворотного зв’язку. Недоліком такої культури є домінування кількості над якістю, висока плинність кадрів, бажання тимчасового, але швидкого успіху. В ній поширена командна робота;
– інвестиційна (інноваційна) культура – культура високого ризику та повільного зворотного зв’язку з явно вираженою орієнтацією на майбутнє. Тут велике значення має досвід, хоча й нові ідеї не відкидаються. Прикладом носіїв такого типу корпоративної культури є фінансові, нафтові, інвестиційні компанії.

– адміністративна культура (процесуальна) – це культура низького ризику та низького зворотного зв’язку. Основна увага тут звертається на процес і процедури, а не на результат. Прикладом цього типу культури є комерційні банки, страхові компанії, державні та комунальні підприємства.

3.2. Типи організаційної культури за М. Бурке, Г. Хофштедом, Л. Костантином, Ч. Хенді, Р. Куінном і Дж. Рорбахом
В основі класифікації типів організаційної культури М. Бурке лежать змінні параметри, а саме: взаємодія із зовнішнім середовищем; величина і структура організації; мотивація персоналу. Відповідно до перелічених параметрів виділяють такі типи культури:

– культура «Оранжерея» – це бюрократична система, яка байдужа до змін зовнішнього середовища, із дуже слабкою мотивацією персоналу. Вона характерна для державних організацій. Як правило, такий тип культури спрямований на збереження діючого стану організації;
– культура «Збирачі колосків» – взаємодія із внутрішнім середовищем тут носить випадковий характер. Вона характерна для малих і середніх підприємств та характеризується слабкою мотивацією персоналу, оскільки, як правило, ці підприємства перебувають у скрутному становищі;
– культура «Город» – прагне до збереження домінуючих позицій на традиційному ринку; вона має пірамідальну структуру; мотивація тут дуже низька. Це типова для французьких підприємств модель культури;
– культура «Французький сад» – прагне до збереження домінуючих позицій на традиційному ринку; це великі підприємства, де до людей ставляться як до гвинтиків, необхідних для функціонування системи. Прикладом може бути відома фірма ІВМ;
– культура «Великі плантації» – постійно пристосовується до змін зовнішнього середовища. Це переважно крупні підприємства з 3–4-х ієрархічними рівнями та високою мотивацією праці. Характерною ознакою є гнучкість персоналу, яка заохочується;
– культура «Ліана» – характеризується орієнтацією кожного працівника на вимоги ринку, мінімальною чисельністю керівників, високою мотивацією персоналу, високою відповідальністю на всіх рівнях;
– модель «Косяк риб» – для неї характерна висока орієнтація на зміни ринку, гнучкість, маневреність; структура і поведінка організації змінюється залежно від змін ринку; високий рівень мотивації праці. Передбачає особливі вимоги до інтелектуальної гнучкості персоналу;
– культура «Кочівна орхідея» – характеризується тим, що, вичерпавши можливості одного ринку, переходять до іншого. Це переважно неформальна організація, структура якої постійно змінюється, а мотивація персоналу відносно низька. Мета цього типу культури організації – запропонувати єдиний у своєму роді товар.

Модель організаційної культури за Г. Хофштедом побудована на значних відмінностях у поведінці менеджерів і спеціалістів різних країн, зумовлених національною культурою, а також залежністю від місця в організації, професії віку та статі. Г. Хофштед виділив 4 аспекти, які характеризують менеджерів, спеціалістів та організацію в цілому:

– індивідуалізм-колективізм;

– дистанція влади;

– прагнення уникнути невизначеності;

– мужність-жіночність.

Відносно цих характеристик і встановлено типологію організаційних культур, за якою виділяють такі види:

– індивідуалістична культура організації, яка характеризується слабким впливом на працівників;

– колективістська культура організації відображає сильний вплив на працівників та їхню лояльність. Вона характеризується добре згуртованим трудовим колективом і психологічною комфортністю. Мотивація праці тут здійснюється залежно від почуття приналежності до групи;
– культура з високим рівнем дистанції влади передбачає директивний стиль управління, значний розрив між керівниками та виконавчим персоналом;

– культура з низьким рівнем дистанції влади характеризується демократичним стилем управління, доступністю керівників, високою кваліфікацією робітників;

– культура з низьким рівнем уникнення невизначеностей – полягає у готовності персоналу жити сьогоднішнім днем, відображає прагнення працівників працювати у невеликих організаціях; має стійку мотивацію в досягненні цілей;

– культура з високим рівнем уникнення невизначеностей характеризується турботою працівників за майбутнє, характерна для великих організацій, де звертають увагу на кар’єру спеціалістів;

– «чоловіча» культура організації – відображає домінування чоловіків в будь-якій ситуації. Основна цінність в житті – успіх, прагнення до незалежності, перевага логіки при прийнятті рішень;

– «жіноча» культура організації – передбачає, що стать не впливає на кар’єрне зростання працівників. Основна цінність – якість життя, прагнення до солідарності, перевага інтуїції при прийнятті рішень.

Відповідно до моделі організаційної культури, запропонованої Л. Костантином, виділяють:

1) модель «закритої» організації, яка має жорстку ієрархічну структуру з чітко визначеними відносинами влади і підлеглих, комунікативні процеси відбуваються по вертикалі. Недоліками тут є консервативність структури, яка підходить для роботи в стабільному середовищі;
2) модель «випадкової» організації – характеризується високою готовністю до змін. Це динамічне утворення, що здатне швидко перебудовуватися; такі організації забезпечують максимальне автономне існування своїм членам і дають можливість проявити особисту творчість в процесі самостійної роботи. Оптимальна на ранніх стадіях підприємницької активної;
3) модель «відкритої» організації – передбачає сумісність та психологічне партнерство людей; достатньо демократична організація, гнучка і здатна до змін. Основний недолік – значні втрати часу при прийнятті рішень;
4) модель «синхронної» організації – побудова організації відбувається навколо сильного лідера, організаційна структура будується відповідно до поставленої мети, всі підрозділи і люди мають своє місце в загальному процесі та усвідомлюють свою роль в досягненні загального результату. Недолік – невисока здатність до організаційних змін.

За класифікацією Ч. Хенді виділяють чотири типи організаційної культури:
1) культура влади (Зевс) – базується на домінуванні влади вищого менеджменту, який поширює свій вплив і комунікації переважно по формально-ієрархічних каналах. Оцінка роботи здійснюється за результатами, а не методами її виконання. Головна проблема цієї культури пов’язана із сильним впливом на менеджмент характеру топ-менеджера. Культура влади передбачає також розподіл робіт за функціональними чи продуктовими підрозділами. Сильна сторона – швидкість прийняття рішень завдяки незвичайної форми комунікації – емпатії. Люди, які надають перевагу такому типу культури, схильні до інтуїтивного та цілісного мислення, але не схильні до логічного, аналітичного і послідовного навчання, вони вчаться за допомогою пошуку і помилок та моделювання. В цій культурі цінуються контроль за ресурсами та особиста харизма;
2) культура ролі (Аполлон) – ґрунтується на раціональній бюрократизації, завдяки якій в організації між підрозділами і виконавцями є чіткий розподіл робіт, відповідно з яким формуються функції, повноваження та відповідальність. Прикладом такої культури є бізнес, функціонально диференційований на: фінанси, виробництво, маркетинг тощо. Вузьке коло керівників вищого рангу здійснює координацію функцій (ролей). Ця культура пов’язана з визначенням ролі чи роботи, яку треба виконати, а не з особистістю, яка має відповідати їм. Вона ефективна тоді, коли життя передбачуване, навчання трактується як набуття нових навиків та знань; рішення приймаються рідко і мають процедурний характер;
3) культура задачі (Афіна) – ґрунтується на утворенні в організації тимчасових груп і команд, які вирішують конкретні завдання чи проблеми, тому не має єдиного центру. Цій культурі властива адаптивність і висока гнучкість, однак знижується рівень контролю за діяльністю груп і розпорошується відповідальність за досягнення цілей. Основною метою управління є неперервне та успішне вирішення проблем. Роботі притаманні ентузіазм й почуття спільності при незначних конфліктах особистих інтересів. Навчання необхідне для кращого вирішення проблем, а люди розглядаються як індивідууми, що володіють певними ресурсами, які організація може використати в конкретний момент для вирішення проблемних ситуацій;
4) культура особистості (Діоніс) – організація існує для того, щоб допомагати індивідуумам у досягненні їх особистих цілей. Ця культура ефективна доброю тоді, коли талант і навики окремих особистостей мають вирішальне значення для організації. Навчання відбувається шляхом пізнання нового досвіду. Панує в організаціях, що об’єднують своїх членів виключно на основі взаємовигідних інтересів. Зв’язки між індивідами є відносно слабкими, а вплив центральної влади – мінімальним.
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