С.В.Сергеев

КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА, КАК РЕСУРС МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ПРОИЗВОДСТВА ПЛАСТМАСС  ОАО «САЯНСКХИМПЛАСТ»

Ведение. Корпоративная культура как социальный феномен является одним из предметов двух смежных наук: научного менеджмента и социологии управления, которые рассматривается как инструмент менеджмента организации в реализации ее предпринимательских целей. Как область исследования, и менеджмента, и социологии, корпоративная культура начала оформляться в 80 – 90-х годах, когда накопился достаточный объем эмпирических знаний, позволяющих группировать и описывать совокупность профессиональных и личностных взаимоотношений внутри коллектива, прогнозировать предпринимательские возможности такой системы.

Корпоративная культура - это идеи, интересы и ценности, разделяемые группой. Сюда входят опыт, навыки, традиции, процессы коммуникации и принятия решений, мифы, страхи, надежды, устремления и ожидания, реально испытанные вами или вашими сотрудниками. Ваша организационная культура - это, как люди относятся к хорошо сделанной работе, а также и то, что позволяет оборудованию и персоналу работать гармонично вместе. Это клей, который держит, это масло, которое смягчает... Это то, почему люди занимаются различной работой в рамках компании. Это то, как одни части компании видят другие ее части, и какие формы поведения выбирает для себя каждое из подразделений в результате этого видения. Она проявляет себя открыто в шутках и шаржах на стенах, либо держится взаперти и объявляется только своим. Это то, о чем знают все, за исключением, возможно, лишь руководителя. (Б.Феган) 

Термин «корпоративная культура» появился в XIX веке. Он был сформулирован и применен немецким фельдмаршалом Мольтке, который применял его, характеризуя взаимоотношения в офицерской среде. В то время взаимоотношения регулировались не только уставами, судами чести, но и дуэлями: сабельный шрам являлся обязательным атрибутом принадлежности к офицерской «корпорации». Правила поведения, как писанные, так и неписанные, сложились внутри профессиональных сообществ еще в средневековых гильдиях, причем нарушения этих правил могли приводить к исключению их членов из сообществ. 

Таким образом, многие «узловые» вопросы, связанные с организационной культурой, сами по себе новыми не являются. Об этом свидетельствует поток публикаций, лишь определённая часть которых имеет сугубо научный аспект. Кроме того, существуют предметные исследования, практические руководства для анализа подхода к организационной культуре, сообщения о проектах «культурных изменений» и изложения более или менее понятных моделей поведения. За последние 15-20 лет пёстрая смесь до этого довольно разрозненных идей, теорий и моделей была собрана воедино «под крышу» одного, достаточно ёмкого и универсального понятия «корпоративная культура»

Культура корпорации представляет собой как бы два организационных уровня. На верхнем уровне представлены такие видимые факторы, как одежда, символы, организационные церемонии, рабочая обстановка. Верхний уровень представляет элементы культуры, имеющие внешнее видимое представление. На более глубоком уровне располагаются ценности и нормы, определяющие и регламентирующие поведение сотрудников в компании. Ценности второго уровня тесно связаны с визуальными образцами (слоганами, церемониями, стилем деловой одежды и др.), они как бы вытекают из них и обозначают их внутреннюю философию. Эти ценности поддерживаются и вырабатываются сотрудниками организации, каждый работник компании должен разделять их или хотя бы показывать свою лояльность по отношению к принятым корпоративным ценностям.
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                                            Рис. 1.Уровни корпоративной культуры
Ценности организации являются ядром организационной культуры, на основе которых вырабатываются нормы и формы поведения в организации. Именно ценности, разделяемые и декларируемые основателями и наиболее авторитетными членами организации, зачастую становятся тем ключевым звеном, от которого зависит сплоченность сотрудников, формируется единство взглядов и действий, а, следовательно, обеспечивается достижение целей организации. 

Мы задаем вопрос: «Что же такое корпоративная культура в понимании коллектива производства пластмасс на сегодняшний день? К какому уровню и типу можно отнести, если это возможно?» 

С целью оценки уровня корпоративной культуры и определения ее типа  было проведено тестирование 39-ти работников производства ППл в  возрасте от 25 до 45 лет и 45 лет и выше.

Для этого проводились следующие тесты:

1. Для выявления  социально - психологического климата в коллективе на производстве пластмасс использовали экспресс-методику:

+ - возраст участников от 25 до 45;

+ - возраст участников от 45 и старше.

1) Отметьте, пожалуйста, с каким из приведенных ниже утверждений вы больше всего согласны?


	Большинство членов нашего коллектива- хорошие, симпатичные люди
	+

	В нашем коллективе есть всякие люди
	               +

	Большинство членов нашего коллектива- люди малоприятные
	


2)Считаете ли вы, что было бы хорошо, если бы члены вашего коллектива жили близко друг от друга?

	Нет,

конечно
	Скорее нет,

чем да
	не знаю, не задумывался об этом
	скорее да, чем нет
	да, конечно

	
	
	+
	+
	


3)Как вам кажется, могли бы вы дать достаточно полную характеристику:

	
	да
	пожалуй,

да
	не знаю, не задумывался над этим
	пожалуй, нет
	нет

	Деловых качеств большинства членов коллектива
	+

	+
	
	
	

	Личных качеств большинства членов коллектива 
	+
	+
	
	
	


4)Обратите внимание на приведенную ниже шкалу. Цифра 1 характеризует коллектив, который вам очень нравится, а цифра 9 - коллектив который вам очень не нравится. В клетку вы поместите ваш коллектив?

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	
	
	+ +
	
	
	
	
	
	


5)Если бы у вас возникла возможность провести отпуск вмести с членами вашего коллектива, то, как бы вы к этому отнеслись?

	Это меня бы вполне устроило
	не знаю, не задумывался над этим
	это меня бы совершенно не устроило

	
	+ +
	


6)Могли бы вы с достаточной уверенностью сказать о большинстве членов вашего коллектива, с кем они охотно общаются по деловым вопросам:

	нет, не мог бы
	не могу сказать, не задумывался над этим
	да, мог бы



	
	
	+ +


7)Какая атмосфера обычно преобладает в вашем коллективе? На приведенной ниже шкале цифра 1 соответствует нездоровой, нетоварищеской атмосфере, а 9, наоборот, атмосфере взаимопомощи, взаимного уважения и т.п. В какую из клеточек вы бы поместили свой коллектив?

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	
	
	
	
	
	
	+ +
	
	


8)Как вы думаете, если бы вы вышли на пенсию или долго не работали по какой-либо причине, стремились бы вы встречаться с членами вашего коллектива?

	Да, конечно
	Скорее да, чем нет
	Затрудняюсь ответить
	Скорее нет, чем да
	нет, конечно

	+
	+
	
	
	

	
	
	
	
	


   + - возраст участников от 25 до 45;

   + - возраст участников от 45 и старше.

В результате обработки теста получена информация, которая позволяет сделать вывод: социально – психологический  климат в коллективе оценивается в целом как благоприятный. Но при более детальном рассмотрении отдельных компонентов отношений, выявилось, что:

· Эмоциональный и поведенческий компоненты отношений в коллективе у разных возрастных категорий не отличаются;

· Когнитивный (оценка качеств окружающих) компонент отношений в разных возрастных группах отличается.

	эмоциональный

компонент
	когнитивный

компонент
	поведенческий

компонент

	+  +
	- +
	+   +



2.Для определения  уровня корпоративной  культуры на производстве пластмасс использовали тест, в котором предлагалось произвести оценку вопросов по 10–ти бальной системе (где: 1 – абсолютно не согласен, 10 – абсолютно согласен).
 ⁯ - Возрастная группа от 25 до 45 лет;

 ⁯ - Возрастная группа от 45 и старше.

	
	Суждения 
	Баллы

	1. 
	На нашем предприятии вновь нанятым работникам предоставляется возможность овладеть специальностью  
	1
	2
	3
	4

4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	2. 
	У нас имеются четкие инструкции и правила поведения всех категорий работников 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

8
	9
	10

	3. 
	Наша деятельность четко и детально организована 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	4. 
	Уровень заработной платы у нас не вызывает  нареканий работников 
	1
	2
	3

3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	5. 
	Все,  кто желает, у нас могут приобрести новые специальности 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	6. 
	На нашем предприятии налажена система коммуникаций
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	7. 
	У нас принимаются своевременные и эффективные  решения   
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	8. 
	Рвение и инициатива у нас поощряются 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	9. 
	В наших подразделениях налажена разумная система выдвижения  на новые должности 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	10. 
	У нас культивируются разнообразные формы и методы коммуникаций  (деловые контакты, собрания, информационные распечатки и др.)
	1
	2
	3
	4
	5

5
	6
	7
	8
	9
	10

	11. 
	Наши работники участвуют в принятии решений
	1
	2
	3 3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	12. 
	Мы поддерживаем хорошие взаимоотношения друг с другом 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
7
	8
	9
	10

	13. 
	Рабочие  места  у нас обустроены  
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	14. 
	У нас нет перебоев в получении внутрифирменной информации  
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	15. 
	У нас организована профессиональная (продуманная) оценка деятельности работников 
	1
	2
	3
	4
	5

5
	6
	7
	8
	9
	10

	16. 
	Взаимоотношения работников с руководством достойны высокой оценки  
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	17. 
	Все, что нужно для работы, у нас всегда под рукой 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	18. 
	У нас поощряется двухстороння коммуникация 

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	19. 
	Дисциплинарные меры у нас применяются как исключения  
	1
	2

2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	20. 
	У нас проявляется внимание к индивидуальным различиям работников 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	21. 
	Работа для меня интересна 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	22. 
	На нашем предприятии  поощряется непосредственное  обращение мастеров и бригадиров к руководству 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	23. 
	Конфликтные ситуации у нас допускаются  с учетом всех реальностей обстановки  
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

8
	9
	10

	24. 
	Рвение к труду  у нас всячески  поощряется 
	1
	2

2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	25. 
	Трудовая  нагрузка у нас оптимальная 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
8
	9
	10

	26. 
	У нас практикуется  делегирование полномочий  на нижние эшелоны управления 
	1
	2
	3
	4

4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	27. 
	В наших подразделениях господствует кооперация и взаимоуважение  между работниками
	1
	2
	3
	4
	5
	6

6
	7
	8
	9
	10

	28. 
	Наше предприятие постоянно нацелено на нововведения 
	1
	2
	3
	4
	5

5
	6
	7
	8
	9
	10

	29. 
	Наши работники испытывают гордость за свою организацию 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


Общая сумма баллов – свидетельствует о положительной направленности организационной культуры на ППл, у обeих возрастных категорий, но при рассмотрении некоторых составляющих КК определяются узкие места:



[image: image1.emf]От 25 до 

45 лет:

1. Работа – заметное уныние

2. Коммуникация – мажорное

3. Управление –

заметное уныние

4. Мотивация и мораль – заметное уныние   

От 45 лет 

и выше:

1. Работа – заметное уныние

2. Коммуникация – мажорное

3. Управление –

мажорное

4. Мотивация и мораль – заметное уныние   

 

На основании полученных результатов мы видим, те проблематичные вопросы, которые необходимо развивать и делать на них особый акцент в формировании КК. Это отношение к работе, а также к мотивации и морали, а у возрастной категории от 25 до 45 лет проявляется ещё и составляющая управления. 

Вопросы, которые получили 3 балла и ниже, из возможных 10 баллов:
	Возраст от 25 до 45 лет
	Возраст от 45 и старше 

	1.Уровень заработной платы у нас не вызывает  нареканий работников 
	1.Уровень заработной платы у нас не вызывает  нареканий работников 

	2.В наших подразделениях налажена разумная система выдвижения  на новые должности 
	2.Все,  кто желает, у нас могут приобрести новые специальности 

	3.Наши работники участвуют в принятии решений
	3.Дисциплинарные меры у нас применяются как исключения  

	4.Рабочие  места  у нас обустроены  
	4.Работа для меня интересна 

	5.Взаимоотношения работников с руководством достойны высокой оценки  
	5.Рвение к труду  у нас всячески  поощряется 

	6.Все, что нужно для работы, у нас всегда под рукой 
	

	7.Наши работники испытывают гордость за свою организацию 
	

	8.Рвение и инициатива у нас поощряются
	


3. Комфортно ли чувствует себя персонал? 

С целью выявления этого была проведена диагностика самооценки психических состояний.
Методика диагностики самооценки психических состояний (по Г.Айзенку)
Предлагаем Вам описание различных психических состояний. Если это состояние очень подходит Вам, то за ответ ставится 2 балла; если подходит, но не очень, то 1 балл; если совсем не подходит - то 0 баллов.

	№ Психические состояния

(Баллы)
	Подходит

(2)
	Подходит, но не очень

(1)
	Не подходит

(0)

	1.  Не чувствую в себе уверенности
	
	
	

	2.  Часто из-за пустяков краснею.
	
	1
	

	3.  Мой сон беспокоен.
	
	1
	

	4. Легко впадаю в уныние.
	2
	
	

	5. Беспокоюсь о только воображаемых еще неприятностях.
	
	1
	

	6.  Меня пугают трудности.
	
	
	

	7. Люблю копаться в своих недостатках.
	
	1
	

	8.  Меня легко убедить.
	
	1
	

	9. Я мнительный.
	
	
	

	10.  С трудом переношу время ожидания.
	2
	1
	

	11.Оставляю за собой последнее слово.
	2 2
	
	

	12. Нередко в разговоре перебиваю обеседника.
	
	
	

	13. Меня легко рассердить.
	
	1
	

	14.Люблю делать замечания другим.
	
	
	

	15. Хочу быть авторитетом для окружающих.
	2
	
	

	16. Не довольствуюсь малым, хочу наибольшего.
	2
	
	

	17. Когда разгневаюсь, плохо себя сдерживаю.
	
	
	

	18. Предпочитаю лучше руководить, чем подчинять.
	2
	1
	

	19.У меня резкая, грубоватая жестикуляция.
	
	
	

	20 Я мстителен.
	
	1 1
	

	21.Мне трудно менять привычки.
	2
	
	

	22.Нелегко переключаю внимание.
	
	1 1
	

	23. Очень настороженно отношусь ко всему новому.
	
	1
	

	24. Меня трудно переубедить.
	
	1 1
	

	25. Нередко у меня не выходят из головы мысли, от которых следовало бы освободиться.
	
	
	

	26. Нелегко сближаюсь с людьми.
	2
	
	

	27. Меня расстраивают даже незначительные нарушения плана.
	
	1
	

	28. Нередко, я проявляю упрямство.
	
	
	

	29. Неохотно иду на риск.
	
	1 1
	

	30. Резко переживаю отклонения от принятого мною режима
	
	
	


I -1-10 -  вопросы определяющие тревожность; II -11-20 вопросы определяющие агрессивность;    III -21-30   вопросы определяющие ригидность.
При обработке результатов самооценки психических состояний были выделены две возрастные группы:

	
	Возраст от 25 до 45 лет
	Возраст от 45 и старше

	Тревожность
	Не тревожные
	Тревожность средняя, допустимого уровня 

	Агрессивность
	Средний уровень
	Спокойны выдержаны

	Ригидность
	Ригидности нет, легкая переключаемость
	Средний уровень


Полученного результата видно, что большинство работников ППл обладают достаточно высокой самооценкой, спокойные и не боящиеся перемен люди, способные перерасти в настоящую «команду».

4. Преданность  организации.

Для определения преданности организации на производстве было проведено анкетирование, при этом результаты сравнивались с результатами, полученными в 2002 г. специалистами производства пластмасс.

В целом профили по группам «руководитель», «специалист», «аппаратчик – слесарь» отличительны, что говорит о разном отношении к организации. За прошедшие четыре года ситуация не изменилась в положительную сторону, а даже ухудшилась.

В группе «руководитель» лояльность к организации практически осталась на том же уровне, а «специалистов» и «аппаратчиков» предприятие больше не “вдохновляет”. Это вызывает серьезные опасения…  

Проблемы имеются, но три последних вопроса позволяют, надеется на разрешение этих трудностей, т.к. подавляющее  большинство не считает ошибкой работу на Производстве Пластмасс, им небезразлична судьба организации.


[image: image2.emf]12. Решение начать работать в этой организации было безусловной

ошибкой с моей стороны

11. Для меня это самая лучшая из компаний, где я мог бы работать

10. Мне действительно небезразлична судьба этой организации

9. Не имеет смысла надолго задерживаться в этой компании

8.Моя организация действительно вдохновляет меня работать как

можно лучше

7. С таким же успехом я работал бы в любой другой компании, если

бы можно было выполнять аналогичною работу

6.Я с гордостью заявляю другим, что являюсь частью этой

организации

5. Я считаю, что мои личные ценности и ценности, принятые в

компании очень близки

4. Я соглашусь практически с любым назначением, лишь бы

остаться работать в этой компании

3. Я не испытываю никакой лояльности по отношению к этой

компании

2. Я всегда говорю своим друзьям, что работаю в великолепной

компании

1. Я готов приложить все усилия, даже превышающие обще-

принятые ожидания, чтобы моя компания преуспевала

–

+

/–

+

–

+

/–

+

–

+

/–

+

аппаратчик

-

слесарь специалист руководитель

Вопросы

- анкетирование проведенное в 2002 году

- анкетирование проведенное в 2007 году

Преданность коллектива производству


К какому типу относится существующая культура на производстве ППл?

Исходя, из оценки ситуации на производстве пластмасс можно сделать вывод, что четко выраженная КК отсутствует, на данном этапе происходит становление, формирование и сейчас необходимо обратить внимание и определить: что мы хотим видеть над чем в дальнейшем работать, к чему стремиться и направлять свои ресурсы???

По факту, сейчас, формирование происходит из следующих элементов:

1. Наследственности (социалистическая(тоталитарная) культура, воспитание и тд.);

2. Стихийности ( А-?! Как получится, что-нибудь, да получится);

3. Из обломков культур привнесенных другими людьми с других коллективов.

Пути выхода, предлагаемые решения. 
Что же делать ? По теории Маслоу, колектив производства пластмасс находиться на 1-ом уровне становления корпоративной культуры – на уровне физиологических потребностей (Это естественные каждодневные потребности человека, такие как необходимость в пище, воде и жилье).

Мы предлагаем некоторые корпоративные приоритеты  позволяющие, на наш взгляд, заложить фундамент будущей культуры и чего сейчас не хватает:

      - Стратегия развития предприятия четко определена и понятна всем;

      - Мы несем ответственность за то, что говорим и делаем. Руководящие работники являются для сотрудников эталоном отношения к    работе. Они несут ответственность за свои слова и поступки, определяют собственным примером уровень отношения к работе. Наиболее убедительным всегда был и останется принцип «делай как я», а не «делай, как я говорю». Лидеры находятся на переднем фланге, деля с «солдатами» триумфы и поражения, оперативно решая проблемы;

     - Профессионализм. Нет необходимости расписывать все параметры хорошей, качественной работы. Достаточно, чтобы сотрудники по-настоящему прочувствовали правило настоящей профессиональной команды: «То, что мы делаем, мы стремимся делать максимально хорошо. Мы высоко ценим компетентность. Каждый делает то, что он умеет лучше других, делясь своим опытом и находками»;

     - Постоянное развитие и совершенствование;

В компании много внимания уделяется обучению персонала. 

Девизы, лозунги – определяющие силу движения, развитие производства.. Собственной символики Производство Пластмасс не имеет. Имеется общая символика ОАО «Саянскхимпласт». Поскольку Производство Пластмасс не имеет собственной символики, то для донесения важнейших ценностей персоналу необходимо разработать символ и девиз. Разработку провести в виде открытого конкурса, это необходимо  для приобщения сотрудников к формированию корпоративной культуры «своими руками».

Ритуалы, традиции, мероприятия – положительным является то, что на Производстве Пластмасс осталась официальная традиция с «незапамятных времён» – это проведение в конце месяца общего собрания всех сотрудников по итогам месяца. На этом собрании начальник производства отчитывается за проделанную работу за текущий месяц, рассказывает об успехах и трудностях, ставит задачи на будущий месяц. Также на таких собраниях проводятся награждения отличившихся сотрудников (моральное и материальное).

3.Выбор кадровой политики.

Для того чтобы добиться полной идентификации сотрудников с организацией, необходимо проводить целый комплекс последовательных мер, начиная с тщательного отбора кандидатов для приема на работу в организацию. Уже на начальном этапе в ходе отборочных собеседований с кандидатами необходимо выявить тех, чьи личностные черты и система взглядов в значительной мере не отвечают культуре организации или противоречат ей. 

Второй шаг делается после оформления вновь принятых сотрудников на работу, когда кандидаты занимают соответствующие должности. Только что поступившие на работу сотрудники подвергаются различным внутриорганизационным воздействиям, которые должны быть тщательно спланированы, и иметь своей целью заставить новичков задуматься о существующей системе норм и ценностей компании и о том, смогут ли они их принять. 

Следующий этап состоит в скрупулезном анализе, оценке результатов труда работников и соответствующем вознаграждении каждого. Системы анализа трудовой деятельности и вознаграждения должны быть всеобъемлющими и взаимно согласованными.

Заключительным шагом в процессе овладения работником всей системой корпоративных ценностей является внутриорганизационное признание и продвижение тех сотрудников, которые могут служить ролевыми моделями для других членов организации. Вывод: таким образом, если руководство определит четкий курс развития, при этом он будет понятен и принят всем коллективом, а руководители будут являться для сотрудников эталоном отношения к  работе, тогда создастся благоприятная атмосфера для раскрытия людьми всех своих способностей и таланта, для желания людей учиться и совершенствоваться. Доминирующим фактором развития становится коллектив совместно работающих людей, который является единственным источником творческой энергии, необходимой для обновления организации и достижения поставленных целей.

Как говорят тибетские мудрецы: «Будущее не бывает плохим или хорошим, есть будущее, которое мы сами строим».
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От 25 до 

45 лет:

1. Работа – заметное уныние

2. Коммуникация – мажорное

3. Управление – заметное уныние

4. Мотивация и мораль – заметное уныние   

От 45 лет 

и выше:

1. Работа – заметное уныние

2. Коммуникация – мажорное

3. Управление – мажорное

4. Мотивация и мораль – заметное уныние   
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