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Я еще в школе усвоил, что нельзя выдумать ничего столь оригинального и маловероятного, что не было бы высказано кем-либо из философов.

Ренэ Декарт

ВВЕДЕНИЕ
Экономические идеи в отличие от других сфер общественного познания обладают уникальным свойством – вечностью. Идеи не стареют, при каждом разочаровании или утраты доверия к новым веяниям, к новым доктринам экономические сообщества обращаются к истории, к классическим работам вековой давности, что и обеспечивает их вечный характер.

В науке происходит старение знаний, отказ от прежних, прошлых оценок их полезности, который (отказ) представляет и означает новую ступень в развитии экономической науки и не обязательно абсолютно отвергает ступень прежнюю. Новая теория либо дополняет старую, очищая ее от несовременного (по причине несовершенной методологии исследования), неадекватного объяснения, отображения происходящих в хозяйственной жизни явлений и формирования решений – стратегий стоящих перед обществом проблем, либо включает ее в себя как частный случай. Действительно, без меркантилистов не было бы физиократов, без физиократов не было бы А. Смита, без А. Смита не было бы К. Маркса, без К. Маркса – Д. Кейнса, без Д. Кейнса – М. Фридмена и т.д.

Конечно же, идеи классиков бессмертны. На их могучих плечах гнездятся почти все без исключения лауреаты Нобелевской премии по экономике. В их нобелевских лекциях нельзя не обнаружить того, что было сказано великими 500 или 100 лет назад. Многих из них можно уподобить ретрансляционным вышкам (скажем Г. Беккера, Т. Шульца и др.), которые транслируют на общество (на научные сообщества) идеи классиков (в данном случае А. Смита и К. Маркса), «упакованные» в рамки современного аппарата, являющегося, по сути, парафразом научного аппарата классической политической экономии.

Среди экономистов широко распространено мнение, что пионерные исследования американских экономистов (Тобина, Стюарта и др.) особой роли знаний, умений, навыков и иных способностей работающего человека приходится на 60-е гг. прошлого столетия. Стартовым исследованием считается попытка определения влияния человеческого фактора (главным образом его образовательной компоненты) на результаты хозяйственной деятельности и на уровень заработной платы работающих.

Этому следует возразить, поскольку, как известно, наверное, авторам более глубоких исследований, экономическая теория
 с ХVIII в. признавала особую роль труда, знаний, предпринимательских способностей в создании материальных благ и услуг. Практически никто из современных исследователей не имеет монополии на «человеческий капитал» так же, как и на другие категории так называемых неосязаемых
 активов (неосязаемый капитал, репутация, «доброе имя» и т.д.).

В отечественной и зарубежной экономической литературе можно обнаружить суждение, согласно которому первое упоминание о концепции человеческого капитала встречается у А. Смита
. Однако мало кому известно о том, что еще в 1738 году (до А. Смита) швейцарский философ, физик, математик и физиолог господин Даниил Бернулли поведал о том, что материальные активы и финансовые права представляют собой меньшую ценность, чем способность к продуктивной деятельности, даже если это умение нищенствовать, и «в этом смысле никто не может сказать, что у него ничего нет, пока он не умер от голода»
. Под человеческим капиталом он понимал способность к труду и предпринимательской деятельности. В данном случае неосязаемое право на нищенство, умение нищенствовать имеет ценность большую, чем материальный актив, представленный, например, фиксированной денежной суммой (которая может быть истрачена задолго до окончания срока пребывания на земной Юдоли обладателя, собственника этого эксклюзивного капитала).

Экономическая наука всегда стремилась к тому, чтобы исследовать наиболее злободневные вопросы, выдвигаемые естественноисторическим ходом социально-экономического развития. Так, например, представление о всесильной «невидимой руке» дополнилось идеями государственного регулирования, когда экономические кризисы стали основательно сотрясать, казалось бы, прочное здание мировой экономики; изменяется направление взглядов на создание стоимости и прибыли в результате появления теорий, альтернативных неоклассическим – неоинституциональной и эволюционной, в соответствии с которыми (направлениями) основным фактором стоимости и создания прибыли является интеллектуальный капитал фирмы, вобравший в себя квалификацию, знания и личные качества работников и предпринимателя (стремление к инновациям), риск и неопределенность, внутрифирменные структуры; намечается основательный «разворот» экономической науки к социальным объектам, людям, поведение которых определяется широчайшей гаммой факторов: от рационально-расчетливых до эмоционально-нравственных, играющих ныне решающую роль в стимулировании хозяйственной деятельности, в стимулировании труда; реально осязаемой становится трансформация науки «экономического человека», расчетливо и экономично наживающего деньги, в науку многомерного био-социо-культурного существа и субъекта действий, особым свойством которого является активность в оптимизации комбинаций факторов производства, в развитии своих творческих способностей, в самореализации.

Авторы современных направлений в эволюции экономической теории (Т. Веблен, Дж. Гэлбрейт, Р. Коуз и другие) не ограничиваются анализом чисто экономических отношений, а учитывают влияние на них различного рода институтов (норм формальных и неформальных), факторов правовых, социальных, психологических и политических. Такая позиция неоинституционалистов, как и представителей эволюционной теории, определяется необходимостью учета факторов неопределенности, ограниченной рациональности, оппортунистического поведения и интерспецифических ресурсов (это взаимодополняемые ресурсы, которые не имеют ценности вне сочетания с определенными другими ресурсами – знания, навыки, квалификация, нравственность и  т.д.)
. А объясняется такая позиция тем, что в пострыночной экономике требуется новая нерыночноя мотивация экономической деятельности. Делается попытка увязать экономические факторы с социо-культурными. С точки зрения неоинституциональной теории последние входят в предмет экономической науки как самостоятельный элемент.

На смену неолиберальной идеологии реформ, ориентированной на приумножение финансового капитала, должна прийти идеология активизации социальных факторов экономического роста. Ведь рыночная экономика характеризуется тем, что в ней взаимодействие экономических интересов покоится не только на стремлении людей к материальным благам, но и на побудительных мотивах к рациональному использованию общественных ресурсов, базирующихся (мотивов) на общественно одобряемых нравственных нормах, на господствующей в определенном обществе и в определенное время морали.

Обратимся к А. Смиту, к его «невидимой руке», функция которой базируется на определенном личном выборе человека: «поскольку каждый отдельный человек старается по возможности употребить свой капитал на поддержку отечественной промышленности,… постольку он обязательно содействует тому, чтобы годовой доход общества был максимально велик»
.

Классик говорит не о нравственной автономии, а об общецивилизованных нормах, когда у каждого отдельного человека не возникает мысли урвать для себя как можно больше ресурсов страны (яркий тому пример современная Россия), наплевав на доходы общества и на судьбу самого этого общества. А. Смит исходит из другого личного выбора, основывающегося на определенной, господствующей именно в данное время и в данном обществе морали. В ином случае, если интересы общества расходятся с интересами отдельных его членов (олигархов, чиновников и иного жулья), то невидимая рука Смита превращается в очевидно-прозрачно-видимую «грязную мохнатую лапу», откровенно ненавидимую значительной частью обездоленных, откровенно ограбленных людей по причине господства в российском менталитете нормы отрицания жизненной ценности богатства и накопительства.

У А. Смита имеется исключительно важный вывод для всех времен и народов о том, что «богатство народов» создается теми людьми, которые не только преуспевают в практической деятельности, но и наделены «высокими добродетелями» (заметим, по случаю, что обращение к  теме морали не является исключительно заслугой только неоинституционалистов – Д. Норта, Р. Коуза, Дж. Бьюкенена и др., как это заявляют наши современные российские восторженные эпигоны – ретрансляторы, а заслугой оригинального русского экономиста И.Т. Посошкова, ратовавшего в своей «Книге о скудости и богатстве» (1724 г.), в отличие от «экономического человека», выведенного позже в научной литературе А. Смитом, за человека нравственного, а также заслугой А. Шторха, И. Бабста, И. Янжула и др. русских экономистов).

В систематизированном виде основы изучения и использования интеллектуальных способностей человека, интеллектуального капитала для повышения эффективности производства в российской экономической мысли были заложены в работах Андрея (Генриха) Карловича Шторха, первого академика РАН среди российских экономистов и статистиков.

В своей работе «Курс политической экономии или изложение начал, обусловливающих народное благосостояние», изданной на французском языке в 1815 году, он выдвинул учение о нематериальных (невещественных) услугах, благах и капиталах, как ограниченной части политической экономии. «Мы понимаем под именем внутренних благ, – писал он, – все нематериальные продукты природы и человеческого труда, за которыми мнение признает полезность и которые могут образовать моральную ответственность человека»
.

Совокупность вещественных (материальных) благ он называл народным (национальным) богатством, совокупность невещественных благ  - национальной цивилизацией, а совокупность тех и других - «народным благоденствием» (благосостоянием). А. Шторх даже упрекал А. Смита за то, что тот ограничил политэкономию только изучением богатства (т.е. материальных вещей), не включив в нее цивилизацию (т.е. внутренние блага).

Внутренние блага А. Шторх делил на первичные и вторичные. К первичным внутренним благам он относил способности человека и все то, что служит непосредственно для развития и усовершенствования последних: здоровье, ловкость, знания, вкус, нравственность и религия. Вторичные блага не имеют отношения к способности человека, но являются совершенно необходимыми предпосылками для сохранения и развития последних: это, прежде всего, безопасность и досуг. По А. Шторху, внутренние блага образуют «нашу нравственную собственность и составляют часть нашего существа».

Следует вспомнить и такого видного российского экономиста как Александр Иванович Бутовский
. Именно он в 1847 году издал первый в России написанный русским и по-русски
 трехтомный курс политэкономии, который назывался «Опыт о народном богатстве, или о началах политической экономии». В этой работе А.И. Бутовский, как и уже упоминавшийся ранее нами А. Шторх, но только впервые на русском языке излагает положение о благах внешних (вещественных) и внутренних (невещественных). «Обладание этими благами внутренними для нас столь же важно, как и внешними и, почему не сказать того, еще важнее: в них заключается одно из самых существенных условий приобретения и сохранения внешних»
. Трудовые способности человека А.И. Бутовский определял как капитал нравственный, наряду с другими видами капитала, и указывал на необходимость его развития для повышения эффективности трудовой деятельности. «Всякий одарен способностями душевными и телесными – писал он в первом из трех томов, который, кстати, назывался «Политэкономия как нравственная наука», - но эти способности требуют развития образования… Ценности, употребляемые на образование, не потеряны. В обмен на них мы снискаем другие ценности, состоящие в благах внутренних, увеличивающих производительность труда». К этому он добавлял: «участие, принимаемое капиталом нравственным в производстве, совершенно сходно с тем, которому предназначены капиталы постоянные»
. 

Как видим, российская экономическая мысль более 150 лет назад не фрагментарно, а четко и аргументировано ставила и решала вопросы, говоря современным языком, о человеческом капитале и о психологии экономического поведения. Поэтому истоки включения психологии в экономику следует искать еще в позапрошлом веке, в том числе в работах русских экономистов. А присуждение в 2002 году американским исследователям психологу Дэниелю Канеману и экономисту Вернону Смиту Нобелевской премии по экономике за решение проблем психологии экономического поведения отдельных людей и народов, надо рассматривать, как достойное завершение многовековых исследований, а не как возможность открыто говорить, что вопросы психологии перестали быть инородной проблематикой в экономике.

По мере развития и усложнения социально-экономических отношений в России в связи с развитием капитализма российские экономисты постепенно переходят при анализе факторов развития производства от рассмотрения индивидуального образования к пониманию образования как образованности народа и ее проявления в виде культурности нации. В этом проявилась характерная черта российской экономической мысли, заключающаяся в неотделимости анализа экономических процессов от социальных и нравственных аспектов. Возможно, в этом подходе кроется не только все содержание русской экономической идеи (развивать производство, чтобы развиваться духовно), но и вообще русской души (стремиться к возвышенному, пренебрегая обыденным, материальным).

В системе традиционных русских ценностей труд рассматривается не только как источник благополучия, как совокупность полезных действий, но и как проявление духовной жизни.
Ценность русского народа – соборность, общность или артельность безусловно антиномична: с одной стороны в общинном характере труда проявляются такие благородные черты, как кооперация и взаимопомощь, с другой – за ними прячется та самая пушкинская «задумчивая лень» («мы ленивы и нелюбопытны») когда человек считает, что не надо выбиваться в лидеры («не высовываться»), что все для него должна сделать социальная среда или Господь Бог. Многим из них не достает человеческой честности, что наиболее отчетливо проявляется во времена перемен и испытаний.

Однако, за годы реформирования в сфере труда произошло сужение и обеднение трудовой мотивации, снижение профессионализма и стремления к саморазвитию. По данным обследований ВЦИОМа около 80 % работников в России вообще имеют деградированное трудовое сознание, из которого вытеснено многое, что имеет отношение к общественно полезному труду, профессиональному самосовершенствованию и даже к пониманию необходимости интенсивно работать ради приличного заработка. 

Выходом из создавшегося положения является духовное возрождение России, разворот в сей государственной системы в сторону Человека с его нуждами, с его возможностями, с его интересами. 

А начинать это следует с изменения векторов мотивации трудовой деятельности, с верного осмысления этого микромира, выработки четкой стратегии его гуманизации, ориентированной на развитие творческих способностей человека. Проблема человека, человеческого труда, его мотивации должны быть исследованы главным образом и в первую очередь потому, что главным и единственным залогом возрождения России и ее экономики является производительный и умно организованный всеобщий труд.

Из вышеизложенного явствует, что многие явления и процессы современного общественного развития требуют оценки их возможного влияния на будущее человечества. Нередко они ассоциируются с кризисными или катастрофическими последствиями для населения отдельных стран, регионов, континентов, наконец, планеты в целом и с ними связываются перспективы существования (выживания) или развития нашей цивилизации.

Оценка воздействий природных, социальных и научно – технических изменений на жизнь людей требует разработки концептуального аппарата, и прежде всего выбора ключевых понятий, критериев и показателей оценки. Нам представляется перспективным и заслуживающим обсуждения в качестве базового понятия «культурный капитал».

Понятие «культурный капитал» для отечественной науки в настоящее время скорее обозначает программно заданный объект анализа и практических усилий, чем объект научного изучения и научно обоснованных оценок. Эта исходная методологическая ситуация объясняется тем, что на день сегодняшний научное сообщество не располагает таким понятием культурного капитала, которое можно было бы считать определенным и если не общезначимым, то хотя бы согласованным в сфере исследователей данной темы (проблемы).

Мы полагаем, что проблемы формирования, развития и реализации культурного капитала на самом деле является крайне важной в практическом и идейно – теоретическом отношениях. Это объективно предопределяет необходимость соблюдения осторожности относительно методологического статуса рассматриваемого понятия с тем, чтобы иметь возможность наметить реалистичные исследовательские и практические перспективы. С самого начала следовало бы отметить, что понятие «культурный капитал» не может толковаться как некоторая абсолютная и однозначная мера, характеризующая его обладателя (его носителя).

Теории капитала (как и вообще экономические теории) – это теории конкретного класса, теории уникальных или, во всяком случае ограниченных (а точнее отграниченных) процессов и явлений. Одна из кардинальных ошибок К. Маркса состоит в том, что он не пожелал рассмотреть и рассматривать более сложные структуры кооперативно организованной деятельности, кроме исторически преходящих и по своему историческому месту принципиально «собирательных» (недифференцированных) позиций современных ему «капиталиста» и «наемного рабочего».

Капитал в соответствии с методологией Маркса рассматривается как ресурс, создаваемый и используемый для достижения определенных целей – получения дохода, услуги или удовлетворенности. В «Экономическо-философских рукописях 1844 года» К. Маркс отмечал, что религия, семья, государство, право, мораль, наука, искусство и т.д. – лишь особые виды производства и подчиняются его всеобщему закону. Здесь он рассматривает производство не как производство стоимости, а как производство различных форм жизнедеятельности человека, результаты которых (форм) потребляются производительно (а то, что потребляется производительно – всегда есть капитал).

К. Маркс подверг тщательному анализу базис общества – формы собственности, отношения эксплуатации, формы постоянного и переменного капитала.

В его время категорию «капитал» следовало характеризовать как средство эксплуатации рабочего и установления власти управляющего – собственника.

Что же касается капиталов социальных отношений, надстроечных, то они Марксу были не очень интересны по идеологическим соображениям, да и по причине их слабой «заметности». Последнее и предопределило направление предлагаемого читателю исследования.

ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ  
ОСНОВЫ ИССЛЕДОВАНИЯ КУЛЬТУРНОГО 
КАПИТАЛА ОБЩЕСТВА

Величайшие ошибки в политэкономии происходят от непонимания простейших истин

Дж. Ст. Милль

1.1. Генезис и эволюция понятия «капитал»

С самого начала заметим, что будучи отражением объективной реальности, понятия столь же пластичны, как и сама действительность, обобщением которой они являются. Они «…должны быть также обтесаны, обломаны, гибки, подвижны, релятивны, взаимосвязаны, едины в противоположностях, дабы обнять мир»
.

«Человеческие понятия субъективны в своей абстрактности, оторванности, но объективны в целом, в процессе, в итоге, в тенденции, в источнике»
.

Научное понятие не есть что – то завершенное и законченное: оно заключает в себе возможность дальнейшего развития. Основное содержание понятия изменяется лишь на определенных этапах развития науки. Такие изменения являются качественными и связаны с переходом от одного уровня знания к другому, к знанию более глубокой сущности мыслимых в понятии предметов и явлений. Движение действительности можно отразить только в диалектически развивающихся понятиях.

Наиболее общие и фундаментальные понятия, отражающие существенные, всеобщие свойства и отношения явлений действительности и познания, называются категориями, которые возникают и развиваются как результат обобщения исторического развития познания и общественной практики.

В связи с развитием деятельности человека, в процессе которой он преобразует мир и познает его, число и содержание категорий обогащается. Выражая существенные связи развивающейся действительности, законы движения природы, общества и мышления, они должны быть такими же подвижными, гибкими, как и отражаемые ими явления. 

Выражая как бы каркас мира, категориальная структура мышления сравнительно устойчива. Вместе с тем она изменчива, исторична. Особенно подвижным является содержание категории. В ходе истории изменились роль и место отдельных категорий. Происходит обогащение диалектики новыми категориями.

Вместе с тем происходит углубление и обогащение уже имеющихся категорий. Речь идет прежде всего о категории «капитал», как наиболее универсальной и необыкновенно подвижной.

На какой интеллектуальный фундамент опирались мы в своем исследовании? Чьи труды и интеллектуальная позиция каких исследователей оказали самое большое влияние, когда мы размышляли о выборе своей позиции относительно так называемого совокупного человеческого капитала, структурированного различными его формами, по критерию происхождения являющимися человеческими?

Один источник – работы К. Маркса (исследовательские), но не «Капитал», в котором излагаются результаты исследования и в котором утверждается, что капитал по определению, - это отношение эксплуатации, в результате которой некая стоимость самовозрастает. А сама по себе категория «капитал» присуща только обществу определенного уровня развития, т.е. исторически преходящая.

Второй интеллектуальный источник – труды гениального французского социолога Пьера Бурдье, находившего истоки своего вдохновения в трудах К. Маркса и зачисленного своими современниками в ряды французских марксистов (после опубликования работ: «Труд о трудящихся в Алжире» (1963г.), «Лишенные корней» (1964), «Наследники» (1964), «Воспроизводство» (1970). Однако у Бурдье прослеживается яркое расхождение с марксизмом в трактовке социальных классов и исследовательской позиции – так называемый экономизм, при которой (позиции) социолог а priori отдает предпочтение, пальму первенства экономическим отношениям, выводя из них и подчиняя им все остальные социальные отношения. Не отрицая важности экономических отношений и конституирующей роли экономического капитала (вещественно-энергетического) в структурировании социального пространства, П. Бурдье неизменно подчеркивает многогранный характер социальных отношений, в котором экономическая составляющая - лишь одна из многих. Он всегда настаивал на тезисе несводимости всех общественных отношений к экономическим, на идее комплексности социального.

Основные концепты П. Бурдье: «класс», «капитал», «производство», «рынок», «интерес» - кажутся вполне марксистскими, если не вникать в трактовку, которую им дает автор. Нас в данном случае интересует его трактовка капитала, «оторванная» от марксистской базовой оппозиции «эксплуататоры-эксплуатируемые».

П. Бурдье расширял число «социальных (надстроечных)» видов капитала, введя в своем исследовании конфликтов среди французской профессуры после 1986 г. такие понятия, как «капитал академической власти», «капитал научного престижа», «капитал интеллектуального реноме» и т.д.

Увлечение понятием капитала в социологии привело к появлению таких терминов, как «языковый капитал», «капитал доверия», «юридический капитал», «капитал самостоятельности» (способность принимать решения самостоятельно, которая делает сотрудника привлекательным для работодателей). По-видимому, оправданным было предостережение, высказанное в 1979 г. одним из сторонников концепции П. Бурдье Полом ДиМаджио: «Понятие капитала превращается из мощного и точного орудия анализа в бессодержательную фигуру речи»
.

Третий источник – представление о развитии современной теории человеческого капитала в связи с явной экономической интервенцией в социологию.

Широкое использование категории «капитал» в социологии стало возможным после выхода в свет книги Г. Беккера «Человеческий капитал» (1964г.). И Г.Беккер, и Т.Шульц, и Дж. Стиглер и др. допускали, что для каждого рода деятельности могут быть найдены особые формы капитала (допускали, зная позицию Маркса по этому поводу).

Наконец, очень сильное влияние было оказано интеллектуальными пророками своего отечества, которые задолго до экономической интервенции в социологию аргументированно обосновали новые формы капитала, по силе своего влияния на процессы общественного развития превосходящие капитал экономический. Речь идет о таких известных русских экономистах ХIХ – начала ХХ века, как о Мордвинове Н.С. (капитал образования и культуры), Шторхе А. (Г.) К. (интеллектуальный, нематериальный капитал), Посошкове И.Т. (нравственный капитал), Бабсте И.К. (нравственный капитал), Пихно Д.И. (административный капитал), Янжуле И.И. (культурный капитал) и т.д.

Общим основанием для развертывания понятия «капитал» является историческое и концептуальное.

Историческое основание. Коротко о ретроспективе. Понятие «капитал» эволюционировало по различным векторам в зависимости от степени лояльности (враждебности) к существующему, господствующему социально-экономическому устройству общества. Возникновение частной собственности и государства на самой ранней стадии развития общества обусловливает появление на исторической сцене первой и естественной формы капитала – субъектно-объектной, имея в виду первую производительную силу труда-раба (рабов).

Раб являл собою «средство», к которому обращались имущие для достижения определенных целей (результатов). Именно это естественная и первозданная форма капитала генерирует невиданный накал враждебности к господствующему классу (восстание Спартака, например), поскольку раб был лишен и формальной, и экономической свободы. В римском праве раб (servus) правильно определен как человек, который ничего не может приобретать для себя путем обмена
.

В данном месте можно поспорить с Марксом, утверждавшим следующее: предпосылкой капитала является отсутствие стоимости у рабочего, лишение его стоимости. Поспорить можно, заручившись поддержкой классика. У А. Смита читаем: «Стадо… овец или рогатого скота, которое в стране, пригодной для их содержания, покупается не для работы и не для продажи, а с целью получить прибыль от их шерсти, молока и приплода, есть основной капитал, так как прибыль получается путем сохранения скота»
. Чем же отличается рабское сообщество от «сообщества» овец и проч.? Единственно возможная «работа» указанного Смитом сообщества – это интенсивное употребление предлагаемого заинтересованным владельцем корма, «на котором произрастают» шерсть, молоко и приплод. Рабское сообщество – это тоже основной капитал, назначение которого состоит в увеличении производительной силы труда в результате роста мастерства, энергии и настойчивости (замотивированных всего лишь материально) рабов. Их содержание, как и содержание скота – есть оборотный капитал.

Таким образом, и рабовладелец, и капиталист являются обладателями богатства страны, поскольку шерсть, молоко и приплод сообщества животных в такой же мере считаются богатством, как и «мастерство, энергия и настойчивость» работающего человеческого сообщества
.

Раб являлся доминирующим объектом собственности, обладание которым и использование которого позволяло обществу достигать решения осознанных проблем.

Рабовладельческий    строй, исчерпав    свой   исторический    потенциал, уступает      место     более    «мягкому»,     либеральному     феодальному,
 доминирующим объектом собственности которого являлась земля. Это исторически первая объектная форма капитала (природный капитал), различные рода инвестиции в который оборачиваются (сопровождаются) не только ее сохранениям, но и возрастанием производительной силы земли, ее плодородия, увеличением непрерывного потока доходов, увеличивающих ее «цену», «ценность», т.е. уровень капитализации.

Это – эпоха возмужания и расцвета ростовщического и купеческого капиталов «меркантилистского» происхождения. Однако сфера обращения постепенно теряла свою монополию на исключительное право создания стоимости.

Период первоначального накопления реального капитала, становления буржуазного общества кладет начало победному шествию промышленного капитала, подчинившему себе процесс производства и обслуживающие его указанные выше «допотопные» формы капитала.

Впервые в истории человечества значительное количество людей обретают свободу, свободу от средств производства, от средств существования, а также формальную, юридическую свободу.

Доминирующим объектом собственности становится материально-вещественный капитал, как основа господства над формально свободными людьми. Форму капитала приобретает и способность работников к труду, т.е. их рабочая сила.

По А. Смиту и К. Марксу – прибыль – это эксплуататорский доход, создаваемый неоплаченным трудом наемных рабочих. К такому выводу в результате завершения исследования роли труда в процессе производства Маркс пришел, во – первых, потому, что в те времена требовалось объяснить социальное неравенство, обострившееся при переходе к капитализму. Поэтому мысль об эксплуатации тех, кто живет в нищете, хотя и обладает трудовыми навыками, квалификацией и знаниями, теми, кто богат, была естественной. Это, что называется, объяснительная (оправдательная) версия эксплуатации, средством которой являлся капитал. 

Во-вторых, до Маркса в экономической теории (классической) была достигнута конвенция по поводу природы и причин богатства народов
. На передовые рубежи выходит проблема распределения богатства между различными группами (слоями, стратами) общества, проблемы социальных отношений и социальной справедливости. Трудовая теория стоимости (с подачи У. Петти), изящно утонченная Марксом, оказалось очень своевременной и надежной платформой для выполнения «партийного поручения». Первый Интернационал «заказал» капитализм Марксу. И он блестяще выполнил этот заказ в качестве идеологического киллера, не очень напрягая свой гений по «пустякам» - «что производить?, как производить? и для кого производить»?

В настоящее время пальма первенства принадлежит проблеме капиталообразования, создания стоимости фирмы в отличие от проблемы распределения стоимости.

В теорию капитала (капиталов) можно вдохнуть новую жизнь и реконструировать ее, используя при этом концепцию «операциональной значимости». Определение капитала, как «отношение, представленное в вещи» (К. Маркс) операционально незначимо, поскольку в современном мире не столь (или не так) остро стоит вопрос о социальных отношениях справедливости. 

К. Маркс, как и его последователи, «ядром» своего экономического учения считал теорию прибавочной стоимости или, иначе говоря, теорию классовой эксплуатации наемного труда. 

В том, что такая эксплуатация была широко распространена в ХIХ в., мало у кого возникали сомнения. В конце века под давлением рабочего движения в индустриальных странах Запада государство начало ее ограничивать, и эта тенденция продолжалась в первой половине ХХ в. Перелом произошел в десятилетие после второй мировой войны, когда было принято демократическое законодательство, фактически гарантировавшее наемным работникам и всему трудящемуся населению распоряжение более чем 9/10 национального дохода. Классовая эксплуатация «почти» умерла. 

Исследователю чужда неизменность шкалы предпочтений (шкалы ценностей) во времени
. Теория капитала Маркса была значима и предпочтительна в его время, время нарастания протестной волны эксплуатируемых, зарождения интернационального движения за разрушение эксплуататорского строя. Капитал, по Марксу, составляет противоположность труду, является результатом его эксплуатации. В роли могильщиков капитализма он усматривал пролетариат
, для которого и был написан его «Капитал»
.

А теперь о концептуальном основании.

Общеизвестно, что любая новая теория в какой-то мере содержит старую как приближение, что является «требованием» преемственности в развитии любых процессов, в том числе и в теоретических исследованиях. Когда новая теория более высокого уровня общности объясняет какие-то прежние теории посредством (путем) их корректирования, то это есть убедительное подтверждение того, что новая теория проникла в проблему глубже, чем прежние. В физике, например, теория относительности Эйнштейна не отвергает теорию Ньютона, а теория реактивного сопла не отвергает теорию двигателя внутреннего сгорания. Это можно назвать «принципом соответствия».

В соответствии с этим принципом можно рассматривать и современную теорию человеческого капитала. Развитие теории капиталов в ее современном виде стало возможным благодаря двум представителям «чикагской школы» - Т. Шульцу и Г. Беккеру, которые были удостоены Нобелевской премии (1979г. и 1992 г.) за разработку теории человеческого капитала. Их теория базируется на стройной (и не устаревшей) системе взглядов на капитал В. Петти, А. Смита, Д. Рикардо, Дж. Ст. Милля, Людвига Якоба, К. Маркса, А. Маршалла и других, воззрения которых они органично «вплели» в ткань своей теории человеческого капитала.

Новая теория капиталов дополняет, развивает старую теорию прибавочной стоимости К. Маркса, рассматривая ее как частный случай.

Что же касается интеллектуального источника, предшественника современных теоретиков человеческого капитала, то им несомненно был А. Смит, Д. Рикардо и К. Маркс. Подтверждением тому являются следующие их рассуждения.

Человеческий капитал А. Смита.

«Когда сооружается какая-нибудь дорогая машина, обыкновенно рассчитывают, что большое количество работы, которое она выполнит, пока не износится, возместит капитал, затраченный на нее по меньшей мере с обычной прибылью. Человек, изучивший с затратой большого труда и продолжительного времени какую-либо из тех профессий, которые требуют чрезвычайной ловкости и искусства, может быть сравнен с такою же дорогою машиною. Следует ожидать, что труд, которому он обучается, возместит ему, сверх обычной заработной платы за простой труд, все расходы, затраченные на обучение, с обычной по меньшей мере прибылью на капитал, равный этой сумме расходов. И это должно быть осуществлено в не слишком продолжительный промежуток времени, поскольку человеческая жизнь имеет весьма неопределенную продолжительность, как это рассчитывается применительно к более определенному сроку работы машины»
.

Человеческий капитал Д. Рикардо.

«… Человек есть машина для производства и потребления; человеческая жизнь – капитал»
.

Человеческий капитал К. Маркса.

«С точки зрения непосредственного процесса производства сбережение рабочего времени можно рассматривать как производство основного капитала, причем этим основным капиталом является сам человек»
. Очевидно, в данном случае Маркс рассматривает производство человека как личности за пределами сферы собственно материального производства, успешность развития которого (материального производства) предопределяет, обусловливает возможность и необходимость развертывания новых сфер жизнедеятельности человека – науки, искусства и т.д. По Марксу, личность – это единство многообразных способностей, потребностей и ролей. Иначе говоря, Маркс рассматривает производство человека для различных форм его жизнедеятельности. Следовательно, все ныне существующие модули (формы) совокупного капитала общества по критерию происхождения - человеческие
. Что же касается совокупного капитала – то это интегративная категория общественного воспроизводства, характеризующаяся явно выраженной системной структурно – функциональной организацией.

Аксиоматично то, что каждый мыслитель, исследователь опирается на достижения предшественников. Теоретики человеческого капитала не «гнездятся» на плечах указанных выше великанов, хотя их теория вторична (ленинскому гению не отказать в признании вторичности своего «империализма» - он не только почитал своих предшественников – Гильфердинга, Гобсона и др., - но и читал, и ссылался на них; еще с более глубоким уважением к своим предшественникам относился К. Маркс).

Представителям теории человеческого капитала не удалось избежать первопроходнических самообольщений, поддержанных, к сожалению, восторженными российскими эпигонами. Чего, например, стоят такие обобщения, как-то: «открытие человеческого капитала – это революция в экономической мысли»; «несомненная заслуга теоретиков человеческого капитала – признание, хотя и запоздалое, первостепенной роли человека в общественном производстве»
 и др.

Хотя основной вклад в популяризацию идеи человеческого капитала был внесен Т. Шульцем
, классикой современной экономической мысли стал одноименный трактат Г. Беккера. В своем анализе он исходил из представлений о человеческом поведении как рациональном и целесообразном, применяя такие понятия как редкость, цена, альтернативные издержки и т.п., к самым разнообразным аспектам человеческой жизни, включая и те, которые традиционно находились в ведении других социальных дисциплин. Сформированная в нем модель стала основой для всех последующих исследований в этой области.

Впервые представленная читателю так называемая теория человеческого капитала (вначале Т. Шульцем, затем Г. Беккером) воспринималась как «осовремененная» теория прибавочной стоимости Маркса К., где в качестве источника стоимости выступает переменный капитал, авансированный капиталистом на покупку товара «рабочая сила»
. Иначе говоря, формировалось мнение о том, что человеческий капитал и капитал переменный – синонимические понятия. В этом пункте нельзя не вспомнить пророческие слова основателя современной философии, основоположника научной индукции, классической индуктивной логики, Ф. Бэкона: «Люди обычно судят о новых вещах по примеру старых, следуя своему воображению, которое предубеждено и запятнано ими. Этот род суждений обманчив, поскольку многое из того, что ищут у источников вещей, не течет по привычным ручейкам»
.

Ортодоксальные марксисты по сей день упорно настаивают на определении капитала как «самовозрастающей стоимости».

Вот что пишет, например, В.Я. Ельмеев: «Чтобы реабилитировать капитал, прикрыть его эксплуататорскую сущность, капиталом стали называть все что угодно. Под маской капитала ныне фигурирует «человеческий», «социальный», «интеллектуальный», «символический» и другие капиталы. Почти все люди (кроме детей) объявлены обладателями капитала; даже у тех, кто живет за счет пенсии, оказывается, имеется свой «пенсионный» капитал. Нет среди этих капиталов только капитала по определению, т.е. прибавочной стоимости, извлекаемой из наемного труда, и нет в составе субъектов человеческого капитала настоящих капиталистов, присваивающих результаты чужого труда. Они (имеются в виду, похоже, капиталисты – прим. автора) капиталом считают не свои способности к труду, не этот «человеческий капитал», а совсем другой настоящий капитал»
. Хотя в современной экономической литературе давно признано: капиталом считать все то, что отвечает следующему критерию: генерирование потока доходов в течение определенного времени, причем любой доход всегда есть продукт какой-либо разновидности капитала.

Капиталом является любой запас благ, который может накапливаться, и производительное использование которого представляет собой не единичный акт, а продолжается в течение длительного времени и приносит доход. А «все то, что потребляется производительно, - писал Дж. Ст. Милль, - всегда есть капитал, и оно становится капиталом именно благодаря такому потреблению»

Человеческий капитал, в интерпретации его идеологов, – это имеющийся у каждого запас знаний, навыков, мотиваций. Инвестициями в него могут быть образование, накопление профессионального опыта, охрана здоровья, географическая мобильность, поиск информации. 

Первоначальные интересы исследователей заключались в оценке экономической отдачи от образования. 

Г. Беккер первым осуществил статистически корректный подсчет экономической эффективности образования. Для определения дохода, например, от высшего образования из пожизненных заработков тех, кто окончил колледж, вычитались пожизненные заработки тех, кто не пошел дальше средней школы. Издержки обучения, наряду с прямыми затратами (плата за обучение, общежитие и т.д.), в качестве главного элемента содержат «упущенные заработки», т.е. доход, недополученный учащимися за годы учебы. По существу потерянные заработки измеряют ценность времени учащихся, затраченного на обучение, и являются альтернативными издержками его использования. Определив отдачу от вложений в учебу как отношение доходов к издержкам, Беккер получил цифру в 12-14% годовой прибыли. 

Концепция человеческого капитала возникла в 60-е годы вследствие: а) осознания того факта, что эффективность технической части используемых технологий хорошо просчитывается, а эффективность их «человеческой составляющей» (затраты на обучение, переподготовку, создание нормальной социальной среды и т.д.) фактически не поддаются учету при попытках определить эффективность производства. Возникла задача построения методик расчета затрат на этот фактор производства.

Предполагалось, что разработав методы подсчета «человеческого капитала», можно будет создать рациональную базу для использования этого вида капитала точно так же, как и всех других компонентов производства: финансов, сырья, услуг и т.д. Другими словами, при разработке концепции человеческого капитала стояла задача построения такой модели производства, все компоненты которой описывались бы в единых терминах, т.е. были включены в единую онтологическую модель. Но, как показал опыт, человек не мог быть описан и включен в модель наряду с другими компонентами производства, разработать приемлемые модели и методы расчета «человеческого капитала» не удалось. И это потому, что «цель человека, - писал Фромм, - быть многим, а не обладать многим»
. Чрезвычайно сложно распознать и использовать совокупный потенциал каждого человека, его «множественность».

В качестве второй причины возникновения концепции «человеческого капитала» выступило осознание того, что человек – его активность, творчество, ценности и т.п. – является существенным компонентом производства, от которого в значительной степени зависит эффективность производства в целом.

В качестве третьей причины выступило осознание того обстоятельства, что «вложения в человека» являются не просто затратами, но и дающими долгосрочный эффект инвестициями.

Насколько же популярна ныне теория человеческого капитала?

Теорию человеческого капитала вкратце излагает Е. Сабуров
 - директор Института проблем инвестирования: человек в ходе образования приобретает некоторый капитал как совокупность человеческих способностей, который потом помогает ему зарабатывать больше денег. Этот человеческий капитал, который накапливается в процессе образования, требует вложений. Можно рассматривать внутренний и внешний эффект человеческого капитала. Если говорить о внутреннем эффекте, о более высоких показателях индивидуальных доходов, о том приобретении, которое делает человек, чтобы потом его использовать, то по всем экономическим законам оплачивать образование должен он сам. Но есть и внешний эффект - влияние образовательного уровня на эффективность производства, на темпы экономического роста и развития, на национальный доход. С этой точки зрения образование должна оплачивать страна, т. е. все граждане-налогоплательщики.

Специалисты по теории человеческого капитала пришли к выводу, что наиболее эффективным является начальное образование. Именно там вложения дают наибольшую отдачу, наибольший внутренний и внешний эффект. С повышением уровня образования эффективность его падает. Об эффективности магистратуры, аспирантуры, докторантуры говорить вообще трудно. Отсутствует верифицированная база данных для статистического отображения эффективности (неэффективности), в данном случае послевузовского, образования.

Одно из утверждений Дж. Хекмана, лауреата Нобелевской премии по экономике 2000 г. гласит, что образование вообще не оборачивается никаким эффектом, кроме затрат на начальное образование, которое дает примерно 10 % эффекта (похоже, внешнего), Однако влияние образования, по Хекману, следует измерять на протяжении всего цикла жизни и потому необходимо правильно выявлять те факторы, которые повышают знания и умения
.

Из всех компонентов человеческого капитала особый интерес до настоящего времени вызывал фактор влияния образования и образовательного процесса на рост капитализации человека, на улуч​шение его здоровья.

Практически все экономисты, занимающиеся проблемами инвестирования в человеческий капитал - Г. Беккер, У. Боуэн, П. Самуэльсон, У. Нордхауз, Г. Псахаропулос, Л. Туроу, М. Фишер, Т. Шульц, В. Басов, В. Гойло, С. Дятлов, И. Ильинский и др. - особое внимание уделяют инвестициям главным образом в капитал образования.

Обозначенное выше обстоятельство дало повод и существенное основание известнейшему мето​дологу Российского методологического сообщества Олегу Генисаретскому представить, квалифицировать, назвать человеческий капитал квазиобъектом, который, по его мнению, не описан и не положен, стало быть, не познан
. Все, по его наблюдениям, «клянутся на алтаре человеческого капитала, потом быстренько перескакивают почему-то к образованию»
.

Конечно же, если мы не можем измерить человеческий капитал, рассчитать величину капитала, имеющегося у конкретного индивида (его капитал здоровья, капитал миграции и т. д.), то наше знание скудно и неудовлетворительно. Используемые в научной практике методы оценки человеческого ка​питала являются откровенно ущербными по причине неестественности (искусственности). В своих же исследованиях экономисты должны соединять теорию и практику и все это согласовывать со здравым смыслом, следуя Адаму Смиту
.

Следует заметить, что экономика имеет в своем арсенале два фундаментальных закона: закон Г. Госсена (закон уменьшающейся предельной полезности) и закон уменьшающейся предельной эффективности. Первый из них утверждает, что по мере роста некоего блага его предельная полезность (ценность) уменьшается. Второй закон утверждает, что по мере роста некоего производственного ресурса его предельная отдача (производительность) падает.

Похоже, что вся на день сегодняшний немереная масса публикаций по теории человеческого капитала с моделями и расчетами по большому счету никак не востребована и не задействована в прак​тической жизни. Надо полагать, она и в принципе не может быть задействована по причине утраты ценности (проявление закона Госсена) этих моделей и расчетов.

Не востребованность теории человеческого капитала
 связана еще и с тем, что, как отмечал И. Бродский «...работы определенного автора всегда в некотором смысле евангелие, чьи строки обращают в веру писавшего их гораздо радикальнее, чем читателя»
. Увеличение когорты исследователей данной проблемы с различными «вероисповеданиями» отсекает от себя барьером инструментальной сложности не только практиков, желающих материализовать эти идеи, но и большинство экономистов, нежелающих их понимать из-за трудоемкости такой работы
.

Вот почему отмечаемый в 1990-е гг. особый всплеск интереса к «сюжетам» человеческого капи​тала в отечественной экономической литературе постепенно угасает.

Концепция человеческого капитала, как утверждается, стала зримым достижением западной экономической теории. Один из видных теоретиков человеческого капитала Л. Туроу утверждает, что «концепция человеческого капитала играет центральную роль в современном экономическом анализе». Сторонники данной концепции под человеческим капиталом понимают, с одной стороны, совокупность производственных способностей современного работника, а с другой - издержки государства, предприятия и самого человека на формирование и постоянное совершенствование этих способностей.

Следует отметить еще, на наш взгляд, немаловажное обстоятельство, касающееся методологии исследования капитала безотносительно к его различным ипостасям, явленческим формам. Речь идет о сложности исследования описательных моделей, которая (сложность) состоит в том, что природа знаков-слов позволяет «вкладывать» в них самый различный смысл (любой человек вправе придать любое значение любому слову или любой фразе).

В этом случае очень сложно избежать синдрома «рассказа сказок», который сводится к объяснению чего угодно и одновременно невозможности или крайней затруднительности обозначить хоть что-нибудь более или менее строго и определенно. Изъян «рассказа сказок» самодостаточен, поскольку в нем содержатся большие возможности проявления воображения.

Насколько термин «человеческий капитал» проясняет ситуацию? Наличие различных понятий (категорий), включенных в логико-математическую модель «человеческий капитал», не может само по себе считаться (и признаваться) критерием полезности и применимости рассматриваемой теории. Попытки отобразить в модели все то, что имеется у человека, априорно обречены и вызывают скепсис: «идея элегантна, но едва ли она осуществима».

Для термина «капитал» характерна многозначность. Под капиталом понимается «денежное имущество, богатство в деньгах, наличные деньги, наличность, ценность всякого заведения, а также способности, знания и труд, самое здоровье или сила рабочего»
. Классики политической экономии обычно рассматривали капитал в качестве средства производства (для физиократов - это земля, для А. Смита и Д. Рикардо - все средства производства). Такую трактовку разделяет и ряд известных экономистов XX в. По мнению, например, П. Самуэльсона и У. Нордхауза, «капитал состоит из благ длительного пользования, созданных экономикой для производства других товаров»
. В Современном экономическом словаре капитал определяется так: «В широком смысле - это все, что способно приносить доход, или ресурсы, созданные людьми для производства товаров и услуг. В более узком смысле - это вложенный в дело источник дохода в виде средств производства (физический капитал)»
.

Все приведенные выше определения капитала являют собою, как отмечал Дж. К. Максвелл, на​учные метафоры, гомоморфный образ созданного человеком богатства (как уже отмечалось, по критерию происхождения -различные ипостаси капитала - человеческие).

Инвестиции в человеческий капитал идеологи этой теории рассматривают как нечто самостоя​тельное, оторванное от самого процесса труда. В действительности же инвестиции формируют лишь способности человека к труду, но без живого труда они не реализуются.

Непреходящим является положение К. Маркса о том, что капитал - это не просто сумма материальных и нематериальных средств производства. Последние сами по себе столь же мало являются капиталом, как золото и серебро сами по себе - деньгами. 

Отсюда следует, что далеко не все затраты, связанные с обеспечением жизнедеятельности (в том числе и трудовой) человека (на образование, специальную подготовку, здравоохранение, перемещение, рождение и воспитание детей, поиск приемлемой информации о ценах и заработках), должны изначально признаваться капитализированными, окупаемыми, приносящими доход. Они лишь формируют многоликий потенциал человека, который может быть востребован, а может - не востребован.

Итак, мы очень кратко рассмотрели позиции сторонников теории человеческого капитала, одни из которых рассматривают этот капитал в усеченном, узком смысле как человеческий капитал образования (совокупность затрат на образование), другие — в широком смысле как синергетический человеческий капитал (образования, здоровья, миграции, культуры и т.д.)
, представляющий, по существу, народный капитал, понимаемый как народное богатство. Именно в таком ключе русский ученый И.К. Бабст рассматривал всю гамму человеческих добродетелей, личностных характеристик человека. Он отмечал, что важнейшим элементом народного капитала (т. е. богатства) является нравственный капитал, заключающийся в народной честности, предприимчивости и степени трудолюбия, в живом и ревностном участии к общему благу, в привычке к самостоятельности и т. д.
.

Все значимые базисные и надстроечные формы жизнедеятельности – суть формы реализации (использования) различных модулей совокупного человеческого капитала, конституирующей субстанцией которого является интеллектуальный капитал. На сегодняшний день институционализированы такие модули капитала, как вещественно-энергетический, социальный, культурный, политический, административный, гуманистический, физический, природный и медиатический.

По критерию происхождения – различные формы капитала - человеческие. «Природа – писал Маркс, не строит ни машин, ни локомотивов, ни железных дорог и т.д. Все это созданные человеческой рукой органы человеческого мозга, овеществленная сила знания»
. Человеческий капитал, стало быть, признается как всеобщая форма экономической жизнедеятельности человека (все существующие формы капитала конвертируются в экономический, т.е. обеспечивают своим владельцам определенный доход). И здесь же Маркс акцентирует внимание на интеллектуальном капитале как субстанционном основании всех иных его форм (культурного, социального, политического, административного, гуманистического и других).

Совокупный капитал в качественно-количественных характеристиках своих модулей, их многообразных комбинаций различной степени направленности и интенсивности, в конечном счете и определяет, конструирует «физиономию» общества.

Напомним, что экономическая жизнь общества представляет собой архисложную систему, наиболее «богатую» внутренними противоречиями, предопределяющими непредсказуемость и неопределенность траектории ее развития. Для систем подобного рода ни одно утверждение или даже предпо​ложение не может быть признано однозначным и безусловным. Как сказал в своей Нобелевской лекции Мильтон Фридмен «в экономике нет раз и навсегда установленных истин, а только попытки построения теорий (гипотез), ко​торые не могут быть «доказаны», однако в какой-то момент могут быть опровергнуты опытом». И все это потому, что экономические отношения, процессы (в терминологии ортодоксальных марксистов, складывающиеся между людьми помимо их воли и сознания) осуществляются (направляются и корригируются) сознательно, чего нельзя обнаружить в естественных науках - физике или химии, например. И, наверное, прав был академик К.В. Островитянов, первым в Рос​сии в 1928 г. выпустивший в свет учебник «Политическая экономия в связи с теорией советского хозяйства», и который подобно И.В. Мичурину, предла​гавшему «не ждать милостей от природы», сказал следующее: «Мы всю на​шу экономическую политику строим на учете объективных возможностей, на основе глубокого знания экономических закономерностей. Но мы не подчи​ним нашу волю этим закономерностям, а господствуем над ними...»
.
Субъекты социально-экономических отношений сознательно преследу​ют те или иные не всегда прозрачные, но всегда присутствующие в реальном материале экономической действительности интересы. Экономика может развиваться устойчиво-поступательно при согласовании или едва заметном рассогласовании интересов, либо «закладывать головокружительные пике» в случае преобладания своекорыстия интересов, господствующего возвышения частных интересов (интересов определенных популяцией) над общественны​ми. В этой связи экономическая теория изначально и совершенно объективно (именно в экономической теории люди пытались найти ответы на все вопросы жизни) была наделена* такими родовыми функциями, как методологиче​ской, эвристической (познавательной), прогностической и идеологической (которая несвойственна естественным наукам). Иначе говоря, экономическая наука является, по выражению марксистов, строго партийной наукой, выра​жающей интересы того или иного (как правило) господствующего класса, начиная с ее (науки) впервые систематически оформленной меркантилистской оболочки.

Марксизм, как особый вектор эволюции и развития планетарной эконо​мической системы как раз и характеризуется максимально возможным идео​логическим наполнением. Идеологическое наполнение экономической тео​рии носит, как правило, не строго научный, либо вообще ненаучный характер (теория прибавочной стоимости, например).

В свое время Н.Д. Кондратьев предлагал вообще уйти от идеологизации экономической теории, разделить в трудах классиков политической эконо​мии идеологию и теорию. Он писал: «Идеал и система оценочных суждений как таковые не имеют познавательного значения... Из истории мы знаем не​мало примеров, когда строго и логично построенные идеалистические сис​темы оставались мертвыми и когда, наоборот, простая, безыскусственная и с научной точки зрения даже малофундируемая идея вызывала потоки соци​ального энтузиазма и покоряла миры»
.

Истории науки знакомы случаи, когда малофундированная идея класси​ка вызывала потоки энтузиазма и море публикаций после того, как эта идея была упрощена и искажена. И произошло это, например, с теорией капитала К. Маркса. Ортодоксальные марксисты, как правило, использовали и исполь​зуют сугубо идеологическое (канувшее в Лету) определение капитала, которое легко и просто «усваивается» его величеством - рабочим (наемным) классом. Именно в адресованном рабочему классу своем произведении - «Капитал» - Маркс конструирует категорию «капитал» не по экономическим, а сугубо по идеологическим основаниям.

Отсутствие четких границ между теорией и идеологией привело к тому, что не был четко определен понятийный аппарат экономической системы марксизма.

Критическое восприятие (декартовское), определенная ревизия любой научной теории является объективно обусловленной и вполне корректной исследовательской процедурой. Тем более, что для Маркса и Энгельса верховным методологическим принципом со всеми присущими ему аксессуарами являлся не осторожный релятивизм, а политическая заданность исследования. И все это объясняется довольно-таки просто, если известно, что Маркс и Энгельс стали социалистами задолго до того, как осуществили попытку экономически обосновать эту теорию (точнее, экономически обосновать историческую ограниченность буржуазного общества и неизбежность социалистической революции). Целевой подход и обусловил соответствующую направленность экономических исследований основоположников марксизма и породил основные их заблуждения (которых можно было избежать при ином верховном методологическом принципе – принципе политической нейтральности исследования).

Примером подобного рода является противопоставление труда другим факторам производства, другим источником стоимости. В концепции Ж. Б. Сэя
 представлены все три комплементарные источники стоимости – труд, капитал и земля, а у Маркса (как у Смита и Рикардо) – один. Теория производственных факторов – величайшее достижение экономической мысли. Впервые было доказано, что труд, капитал и земля не могут функционировать, не взаимодействуя друг с другом: они вместе создают полезные блага, а полезность придает благам стоимость.

Наиболее резко и отчетлив противопоставление труда и капитала прослеживается в ключевом (наиболее знаковом) определении капитала Марксом. В «Экономическо-философских рукописях 1844 г.» Маркса читаем: «Капитал - это общественное, производственное отношение, посредством которого при​сваивается созданная трудом прибавочная стоимость, которая используется капиталом для собственного самовозрастания. Он составляет противополож​ность труду, является результатом его эксплуатации»
.

Высокообразованного Маркса, как и всех классиков буржуазной поли​тической экономии, нельзя было заподозрить в непонимании или даже отри​цании очевидной и естественной комплементарности различных составляющих производительных сил общества: капитала, труда, земли. Производительные силы общества являются комплементарными (являются обреченными на комплементарность, на взаимное дополнение) и ни одно из них, ука​занных выше, не создает ни стоимости, ни дохода, будучи представлено само по себе. И только их синергия (взаимодействие) выводит на заданный ре​зультат.

Капитал и наемный труд – это не только логическая категориальная оппозиция (именно на этом исключительный акцент Маркса), но и две стороны единства, причем такого, когда одного без другого не бывает (комплементарность).

Следует отдать себе отчет в том, что «отец научного социализма» рассматривал чистую экономику в той мере, в какой последняя связана с использованием единственного замыкающего ресурса – денег. И поэтому он рассматривал только деньги как капитал, как самовозрастающую стоимость, принимающую различные материальные формы. Современный цивилизованный мир давно уже отказался от жесткой фокусировке на одном типе ресурсов – финансовом, вводя бесконечный ряд различных оперативных систем замыкающих факторов – интеллектуальных, социо-психологических, культурных, политических, гуманистических и других.

В Марксе, конечно же, обнаруживаются характерные признаки партийно-политического доктринера. А доктрина, идеология не может обойтись без элементов манипуляции, желания видеть и отстаивать только свою истину
.

В соответствии с теорией познания всякое слово, понятие, категория, какими бы точными и адекватно отражающими действительность они не яв​лялись (не казались), имеют все-таки ограниченную область применения, ог​раниченный жизненный цикл.

Приведенное выше определение капитала является не только чисто идеологическим, но и временным, исчерпавшим свою «эвристическую природу» после достижения социального партнерства всех владельцев ограниченных факторов (ресурсов) производства.

Самостоятельно действующие формы человеческого капитала объясняют механизм возникновения синергетических эффектов в процессе их взаимодействия, т.е. совместное действие этих форм приводит к появлению эффекта системной эмерджентности. В заключении отметим, что Маркс и его последователи (в особенности российские рыночные неофиты) слишком упрощенно понимали взаимосвязи базиса и надстройки, в которых базису была вменена определяющая роль. 

Как известно, существует два вида экономического детерминизма (или экономического материализма): а) «мягкий» - трактует социальные структуры и культуру как продукт экономической организации общества, б) «жесткий» - сводит все главные трансформации в обществе к прогрессу производства и технологии.

К. Маркс не доказал, что уровень развития производительных сил напрямую влияет на все главные элементы общества. Он утверждал, что влияние производительных сил общества осуществляется через взаимодействие между «базисом», производственными отношениями, и «надстройкой», политикой, культурой, идеологией, религией. В рассматриваемом случае (имеется в виду культура, но не как исключительная сфера деятельности) производительные силы оказывают влияние, воздействуют на культуру не прямо, а опосредованно, через определенную совокупность производственных, экономических отношений.

Реальный ход истории показал, что отношения между базисом и надстройкой намного сложнее, чем это представлял Маркс К. Об этом говорил П. Бурдье, и это подтверждено событиями, связанными с постсоциалистическим переходом не только в России и Китае, но и в Венгрии, Чехии, Польше и других странах. Трансформация экономики и общества в различных сферах протекает параллельно (одновременно, но не последовательно) и характеризуется разнообразными видами взаимодействия. То одна сфера вырывается вперед, то другая, оказывая влияние на первую. Не существует никакого закона, определяющего последовательность совершаемых событий в различных сферах, а также последовательность и интенсивность их (сфер) взаимодействия. Если радикальная реформа собственности предваряет трансформацию политических, юридических и культурных институтов, последняя (трансформация) будет протекать медленно и болезненно, с высокими социальными издержками. Если даже при определенных условиях быстрая и глубокая реформа собственности и возможна (ускоренная приватизация в России), то вовсе не очевидно, что проводить вначале надо ее, а затем браться за институциональные реформы, которые следует проводить постепенно, шаг за шагом, сериями больших и малых блоков.

Усиление роли государства приводит к завершению процесса концентрации различных видов капитала, которая сама по себе делает из государства владельца определенного рода метакапитала, дающего власть над другими видами капитала и над их владельцами. Административный капитал есть особая форма метакапитала государства. В СССР, а ныне в России он распространялся и распространяется на все области жизни общества: образование, искусства, науку, здравоохранение…, на пространство и время.

А теперь обратимся к одному из самых ярких разработчиков теории фирмы Ф. Найту, который еще в 1921 году впервые ввел в научный оборот понятие «неосязаемый капитал», под которое (понятие), он подвел неосязаемые активы (т.е. человеческий капитал) и неосязаемые факторы рыночной стоимости фирмы. Это впервые введенное в научный оборот понятие необходимо было Найту для объяснения сложной взаимосвязи между видами дохода различных участников процесса создания стоимости. Он допускал, что неосязаемый капитал может быть капитализирован и включен в состав инвестиций, т.е. активов, владелец которых имеет право претендовать на доход от их использования, выступая в роли поставщика услуг для фирмы.

Найт утверждал, что только часть неосязаемого капитала может быть признана активом, имуществом, которым фирма может распоряжаться и которая может быть продана отдельно от других элементов без ущерба для последних. «Однако если неосязаемый капитал неотделим от личности своего владельца, то он не имущество, а элемент личных услуг, и доход с него следует считать … заработной платой. В той мере, в какой ценность неосязаемого актива … допускает оценку, следует считать, что он порождает доход по контракту, но отнюдь не прибыль»
. Знания, квалификация, навыки он считает такой частью неосязаемого капитала, которая неотделима от личности их владельцев и приносит им заработную плату. Согласно представлениям Найта, капитализироваться в качестве активов должны не знания и навыки, как у А. Смита, а имеющие самостоятельную, отделимую от личности, ценности – деловые связи, репутацию и т.д.

Что касается взглядов А. Смита на роль и значение знаний в производственном процессе, то они не совсем верно понимаются современными экономистами. Речь идет об определенном смешении того, что Смит понимал под основным капиталом: человека или его умения, навыки и т.д. Напомним о том, что основной капитал у Смита состоит из четырёх статей: 1) из всякого рода полезных машин и орудий труда, облегчающих и сокращающих труд; 2) из всех тех доходных построек, которые служат средством получения дохода не только для их владельца, отдающего их в аренду, но и для лиц, занимающих их и уплачивающих за них арендную плату; 3) из улучшений земли, - всего того, что с выгодой затрачено на расчистку, осушение, огораживание, удобрение и проведение её в состояние, наиболее пригодное для обработки и культуры; 4) «… из приобретённых и полезных способностей всех жителей или членов общества. Приобретение таких способностей, считая также содержание их обладателя в течение его воспитания, обучения или ученичества, всегда требует действительных издержек, которые представляют собой основной капитал, который как бы реализуется в его личности. Эти способности, являясь частью состояния такого лица, вместе с тем становятся частью богатства всего общества, к которому он принадлежит. Большую ловкость и умение рабочего можно рассматривать с той же точки зрения,  как и машины и орудия производства, которые сокращают или сберегают труд и которые, хотя и требуют известных расходов, но возмещают эти расходы вместе с прибылью»
.

Как видим, под все четыре статьи основного капитала Смит подводит единый для всех инвестиционный фундамент, затраты, возмещаемые вместе с доходом или прибылью в процессе их (этих статей) использования. 

Итак, по Смиту капитализируются умения, трудовые навыки работника, но не сам работник, как это иногда утверждается со ссылками на определение четвертой статьи основного капитала Смитом. Ведь он говорит о том, что ловкость и умение рабочего можно рассматривать с той же точки зрения, что и машины и орудия производства, имея в виду одинаковость получаемых эффектов от их использования – облегчение труда и экономию времени. Не совсем ясно понятая мысль Смита являлась основанием для рассмотрения работника как части активов, как структурного элемента производственной мощности. Читаем, например, следующее: «и станок, и работник, простаивавший за этим станком, с точки зрения характера своего использования представляет собой однотипные объекты…», «…управленческий персонал, а впрочем и представители многих других современных специальностей…выступают в качестве обыкновенных орудий труда, каким бы странным данное утверждение ни казалось на первый взгляд»
.

Невдомек автору этих строк, что именно по критерию способов включения и управления факторами, созидающими потребительные стоимости и стоимости, а тем более по критерию характера использования орудия труда и работник представляют собой качественно разнородные активы (К. Маркс правильно понял А. Смита(, резко выступив против низведения субъективного фактора производства до уровня объективных факторов, акцентируя внимание на активном начале работника). На этих отличиях базируется классификация факторов производства на материально – осязаемые и неосязаемые, под которыми понимается вся совокупность способностей работника, права пользования которыми (способностями) на определенное время передаются работодателю. 

Закрепление за работником, персоналом статуса части активов, по большому счету, безнравственно, даже цинично. С экономической же точки зрения – это совершенно некорректно и бессмысленно. Активом может  быть лишь такой ресурс, которым фирма имеет право распоряжаться и который должен иметь стоимостную оценку.

Можно согласиться с тем, что часть неосязаемых способностей работников, приобретаемых по контракту, а точнее, право использования которых закрепляется контрактом, получает денежную оценку в виде их (работников) заработной платы. А каким же образом оценить другие чрезвычайно значимые неосязаемые качества работника, как то: толерантность, коммуникабельность, креативность, обучаемость, интуиция, способность предвосхищения развития событий на основе тацитных знаний и т.д.? Кроме того, в информационной экономике следует учитывать также и человеческие эмоции, переживания и удовольствия, которые на Западе называют «психическим доходом», и которые, как уже отмечалось, не могут быть сведены к чисто информационным процессам – они имеют собственную материально - осязаемую форму. Их проявление и направленность  пока в основном негативное – в форме комплексов, агрессии, стресса, - то есть как сопротивление человека  экономическому развитию. И мы видим результаты этого сопротивления даже в кризисе высокотехнологичных производств – авиации, массовом автомобилестроении, финансовой сфере.

И еще одно замечание, адресованное ортодоксальным марксистам, усматривающим в смитианском определении четвертой статьи основного капитала некое противоречие, связанное с косвенным употреблением оборотного капитала (содержание обладателей способностей в течение их воспитания) в качестве основного. Смит подчеркивает, что всякий основной капитал первоначально возникает из капитала оборотного и требует постоянного пополнения из этого же источника. И никакой основной капитал не может приносить какой-либо доход иначе, как только при помощи оборотного капитала (земля, как бы улучшена она не была, не принесет ни какого дохода без оборотного капитала, на который содержатся рабочие, обрабатывающие ее и собирающие ее продукт). 

Представляется, что совокупный капитал общества должен быть представлен в двух уровнях – это осязаемый капитал и неосязаемый капитал, - каждый из которых (уровней) представлен своими модулями, формами. Сказанное выше можно проиллюстрировать с помощью схемы 1.

Обозначение в схеме модули неосязаемого капитала двойственны по своей природе. Последнее объективно предопределяется непререкаемым положением, что по критерию происхождения все значимые формы капитала являются человеческими, а, стало быть, инкорпорированными в личности (неотделимыми от личности), с одной стороны, а с другой стороны, «присутственный» в личности капитал неизбежно материализуется в многочисленных формах реального национального богатства (открытия, изобретения, ноу-хау, художественные произведения и т.д.).

Поэтому логично объективированную (материализованную) часть неосязаемых капиталов отнести к различным формам осязаемого капитала, трансформация и положительная динамика которого – суть функция аргументов – капиталов, инкорпорированных в личности (ведь изменение габитуса, образа осязаемых форм капитала – есть результат материализации личностного капитала, капитала, инкорпорированного в личности). SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Необходимо четко разграничивать неосязаемые активы и неосязаемые факторы рыночной стоимости фирмы. Активом может быть лишь такой ресурс, которым фирма имеет право распоряжаться, т.е. такой, который фирма приобретает по контракту. Это, например, уровень квалификации, профессиональные знания, профессиональный опыт и трудовые навыки работающего персонала. Оценка этого неосязаемого актива возможна, поскольку он порождает доход по контракту.
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Схема 1. Модули совокупного капитала общества

Что же касается неосязаемых факторов рыночной стоимости, то они представлены, во-первых, неосязаемыми активами фирмы, то есть принадлежащими ей ресурсами, эксплуатация которых приносит доход в виде части созданной стоимости, эквивалентной издержкам на привлечение или создание этих ресурсов: квалификация, организаторские способности, базы данных и т.д.; и, во-вторых, внешними по отношению к фирме явлениями, такие, как благоприятное месторасположение, способность работников к творчеству, интуицию и способность принятия ответственных решений (это уникальное качество), удачливость и способность к прогнозированию, моральный уровень работников, внутрифирменную культуру, личные взаимоотношения в коллективе, предпочтения покупателей и т.д. Результатом совокупного влияния этих факторов, которые фирма не покупает, но использует в своей деятельности, является устойчивое финансовое состояние фирмы. Конечно же, эти факторы можно рассматривать как активы, различные по своей природе, но которые в результате взаимодействия обеспечивают фирме синергетический эффект – эффект эмерджентной рыночной стоимости. Но в строгом (бухгалтерском) смысле слова они не являются ресурсами, принадлежащими фирме и ею контролируемыми, поэтому они не могут считаться активами.  

Человек не является основным капиталом, имея в виду его (основного капитала) бухгалтерскую интерпретацию, а представляет собою нечто бесконечно большее. Он, как и земля, является природным активом, содержание и улучшение которого требует значительных затрат, окупающихся, возвращающихся ему (человеку) в виде интеллектуальной ренты, а державе, предприятию в виде добавочной стоимости, умеренной прибыли или процента на капитал, затраченный на «формирование человека». Это, без сомнения, может иметь место в некоторых случаях, а именно: когда инвестиции в человека обуславливают приращение его способностей, рост эффективности его труда. А потому инвестиции должны быть избирательными, ориентированными главным образом на людей, обладающих природными креативными способностями, на людей, способных к обучению (англичане в середине XX в. взяли на вооружение концепцию образования, ядром которой является «великое сито», целенаправленный отбор людей, способных к обучению, людей, обладающих особым социальным качеством – обучаемостью. И это оправданно, поскольку из фантастического многообразия людей целесообразно отбирать «особые личности», сущность которых, по Марксу, «…составляет не ее борода, не ее кровь, не ее абстрактная физическая природа, а ее социальное качество»)
. Эту максиму Маркса Л.Н. Толстой перевел на более понятный, обыденно – художественный язык, сказав следующее: «Люди как реки: вода во всех одинаковая и везде одна и та же, но каждая река бывает то узкая, то быстрая, то широкая, то тихая, то чистая, то мутная, то холодная, то теплая. Так и люди. Каждый человек носит в себе зачатки всех свойств людских и иногда проявляет одни, иногда другие и бывает часто совсем не похож на себя, оставаясь между тем одним и самим собой». 

Капитал общества многомерен и, стало быть, являет собою систему, открытую и состоящую из ряда подсистем, качествен​но отличных от системы и взаимодействие которых (синергия) формирует такое свойство системы, как эмерджентность, т.е. свойство, присущее только всей системе в целом, которое от​сутствует у отдельных элементов.

Заметим, что в природе и обществе существуют системы, состоящие из одних и тех же элементов (подсистем), однако они по-разному взаимосвязаны между собой, в результате одни и те же элементы создают качественно различные системы.

Качество системы зависит от того, какие её элементы и с какой силой (с какой интенсивностью) будут связаны между собой. Новые качества - результат различных комбинаций, взаимодействий (векторов и силы).

Совокупный капитал в качественно-количественных харак​теристиках своих модулей, их различных комбинаций различ​ных степени направленности и интенсивности в конечном счете и определяет, конструирует, «физиономию» общества. Но век​тор развития любого общества определяется творцом (демиур​гом) эмерджентности, личностью, наделенной разрушительной или созидательной ориентацией. Поэтому в каждой стране в ка​ждой конкретно-исторической эпохе формируется уникальней​ший социально-культурный феномен, кодирующий (детермини​рующий) тип политического и хозяйственного поведения значительной части населения страны, использование которого (поведения) приводит к альтернативным результатам: либо дос​тигается наивысший эффект функционирования социально-экономической системы, обеспечивая ее прогрессивное разви​тие, либо, наоборот, - общество стагнирует и деградирует. Все зависит от того, кто оказывается на вершине власти - люди, считающие себя венцом мироздания, но являющиеся на самом деле биоидами, аналогами пассионариев (термин Л.Н. Гумиле​ва) по одержимости и вреду, либо люди, глубоко нравственные и осознающие громадную ответственность перед обществом, перед человечеством
.

В заключение отметим, что макроструктуру совокупного капитала можно представить в виде синергетического дерева (рис. 1), имеющего корневую систему (природный, физический и интел​лектуальный капитал), ствол (интеллектуальный капитал), - ар​терию, по которой он циркулирует от корневой системы к кроне дерева (гуманистическому и медиатическому капиталу) и об​ратно, ветви - различные формы капитала, в которые конверти​руется интеллектуальный капитал (культурный, социальный и др.). Интеллектуальный капитал можно сравнить с «кровью» экономического организма, обеспечивающей ему нормальную жизнедеятельность.

Ранее мы не указывали в качестве инструментов для построения единой исследовательской схемы работы Д. Тросби, Дж. Коулмана, С. Бюссе, а также работы российских ученых – социолога Н. Шматко и известного родоначальника отечественной экономической социологии – В.В. Радаева, в соответствии с концепциями которых множественность рассматриваемых видов капитала объединяет три их состояния, три их явленческие формы (схема 2), а именно:

- инкорпорированное (ая);

- объективированное (ая);

- институционализированное (ая).

Под инкорпорированным состоянием [embodied state] понимается совокупность относительно устойчивых воспроизводимых диспозиций и демонстрируемых способностей, которыми наделен обладатель той или иной формы (того или иного модуля) капитала.

Объективированное (объективизированное) состояние [objectified state] означает принятие капиталом овеществленных форм, которые доступны непосредственному наблюдению и передаче в их физической, предметной форме.

Институционализированное состояние [institutionalized state] предполагает объективированные состояния, в свою очередь, могут быть формализованы в виде прав собственности, рангов, сертификатов и т.д.
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Рис. 1. Синергетическое дерево совокупного капитала
	
	Явленческие формы мо​дулей


	МОДУЛИ

	
	
	Природный
	Физический
	Вещественно-энергетический
	Социальный
	Культурный
	Администра​тивный
	Политиче​ский
	Гуманисти​ческий
	Мсдиатический
	Интеллекту​альный

	
	Инкорпори​рованная (диспозиции, способности)
	Самовоспроизводство. Рента. Разум.
	Совокуп​ность произ​водственных способно​стей.
	Экономиче​ская добав​ленная стои​мость. Мак​симальная ликвидность.
	Соблюдение обязательств. Доверие. Толерант​ность. Нор​мы.
	Социально выстроенные формы вле​чения. Навы​ки социали​зации.
	Регулирова​ние доступа к ресурсам и

деятельно​сти.
	Мобилиза​ция коллек​тивных дей​ствий.
	Целостная система воззрений на социальную жизнь.
	Производст​во убежде​ний, гумани​стических идеалов и принципов.
	Профессио​нальные знания, ква​лификация. Умения, навыки.

	
	Объективизированная
	Ресурсы, флора, фау​на, человек.
	Психофи​зиологиче​ские качест​ва.
	Средства производст​ва. Товары. Деньги. Ценные бумаги.
	Сеть соци​альных свя​зей. Репута​ция.
	Культурные фонды. Уз​наваемые знаки, сим​волы.
	Материаль​ные и фи​нансовые ресурсы корпоратив​ных органи​заций.
	Партии, обществен​ные движе​ния.
	Формы об​щественного сознания. Заповеди. Идеалы.
	Электронные и бумажные носители различных форм пуб​личного обращения к аудитории.
	Программы, патенты, тексты, ноу-хау, техноло​гии.

	
	Институционализированная
	Права собст​венности. Права чело​века.
	Медицин​ские заклю​чения.
	Права собст​венности.
	Социальные круги. Ари​стократиче​ский титул.
	Статусные группы. Образова​тельная ква​лификация.
	Должност​ные структу​ры. Статус​ные позиции.
	Структуры лидерства.
	Всеобщая декларация прав челове​ка 1948 г. Устав ООН 1975 г.. Кон​ституция РФ. Гражданский и иные ко​дексы.
	Законода​тельные и подзаконные акты.
	Права собст​венности. Система формальных сертифика​тов.


Схема 2. Модули совокупного капитала и их явленческие формы

1.2. Культурный капитал: место и роль 
в совокупном капитале общества

Для того, чтобы более явственно оттенить место и роль культурного капитала в совокупном капитале общества необходимо обратиться к возникновению и развитию культурологической мысли
.

Идея культуры, как показывают многочисленные исследования, возникла на много столетий раньше, чем появился сам термин «культура». В самом общем виде «идея культуры» была сформулирована еще в V веке до н.э. софистами
 Протагором, Антифонтом, Гиппием и другими, которые первыми из философов стали говорить о том, что наряду с миром природы существует и мир, созданный волей, разумом и руками человека.

Софисты уделяли большое внимание человеку, на его познание, в котором они усматривали источник силы, приводящий Космос в движение, наличие способности к преобразованию как окружающего мира, так и его самого. Они объявляют человека высшей ценностью и, следовательно, столь же ценным оказывается и мир, созданный людьми. Этот мир, по их мнению, изначально несет на себе отпечаток сакральности, отсвет божественного огня, в отличие от природы, которая косна, мертва и бездуховна.

Идею существования особого человеческого мира софисты самым тесным образом связывали с идеей воспитания. По их мнению прирожденных добродетелей не существует, все они приобретаются в результате воспитательной деятельности, успешность которой определяется сочетанием индивидуальных задатков воспитуемого и умения воспитателя, обладающего талантом передать ученику свои познания и свой жизненный опыт.

Софисты первыми из европейских мыслителей сформулировали идею о существовании двух принципиально различных миров: мира человека и мира природы. Им принадлежит приоритет в выработке первых аргументов, обосновывающих антиномичность этих двух миров.

Определенный вклад в разработку «идеи культуры» внес современник Протагора Демокрит, известный как создатель первой атомистической теории. Но размышлял он и над вопросами, которые были поставлены софистами о сходстве и различии двух миров – мира человека и мира природы.

Демокрит первым из античных мыслителей привнес в понимание «второй природы» идею развития. До него мир, сотворенный человеком, рассматривался как статичный, пребывающий испокон века в изначально заданных формах. Он же сформировал тезис о неизбежности перехода мира человека с низшей ступени на высшую, о принципиальной возможности его изменения. Источником развития, по Демокриту, является прежде всего нужда и польза. Он впервые проранжировал по степени насущности материальные потребности (в пище, жилище и в одежде). 

Демокрит так же, как и софисты придавал большое значение воспитанию и образованию, как необходимому условию приобщения к миру людей. Но в отличие от них он не разделял их утверждения о жестком противостоянии культуры и природы, тем самым предвосхитив объективно существующую тесную связь истории природы и истории людей.

Культура – исключительно многообразное понятие. Этот научный термин появился в Древнем Риме. Первым его начал употреблять Марк Тулий Цицерон, вошедший в историю как непревзойденный ритор, чьи речи и до сегодняшнего дня считается образцами ораторского искусства. Смысл культуры Цицерон видел в выработке из индивида, жаждущего только «хлеба и зрелищ», сознательного гражданина, способного отстаивать интересы Римской республики как на форуме, так и на полях сражений, готового, не колеблясь, пожертвовать своим благополучием, имуществом и даже жизнью, если этого потребуют интересы государства. Главной проблемой культуры Цицерон считал достижение органического единства личности и общества, гражданина и полиса. Цель культурного процесса он видел в создании идеала человека, который по своим личностным характеристикам был бы тождественен идеалу гражданина.

Цицероном была заложена традиция рассмотрения культуры как личностного качества, и эта традиция дожила до наших дней (в обыденном сознании и сегодня понятия «культурный человек» и «человек воспитанный» слиты); именно благодаря ему термин «культура» вошел в обиход в качестве понятия обыденного языка, обозначающего процесс совершенствования души. Он сформулировал идею об исторических и культурных циклах, о возможности построения «государства культуры», базирующегося на органическом единстве частных и общественных интересов, состоявшего из индивидов, являющихся гражданами в полном смысле этого слова.

У истоков европейской культурологической мысли стоял и Луций Анней Сенека, который вводит в свое философское учение понятие «совесть», разумея под последней осознанную разумом и пережитую чувством нравственную норму. 

Сенека обосновывает идею о том, что только нравственность превращает культуру в высшую ценность. Путь же достижения этой нравственности – в самосовершенствовании человека, в воспитании несокрушимой верности выработанным жизненным принципам. Эта идея перекликается с мыслью Канта, который много веков спустя провозгласил: последней целью природы в отношении человеческого рода является культура, конечной же целью культуры является мораль.

Сенека утверждал идею безграничности способностей человека, говоря об отсутствии предела в накоплении знаний, о существовании прогресса, который им рассматривался прежде всего как прогресс духовный. Он вплотную подходит к идее, составляющей смысловое ядро современных концепций культуры, базирующихся на постулате, утверждающем: человек есть единственное живое существо во Вселенной, постоянно выходящее за границы своего собственного существования в процессе создания мира, творимого им по своему образу и подобию.

Сенека предложил новую стратегию «окультуривания» индивида, в соответствии с которой главным субъектом и объектом воспитательного воздействия выступает сам человек (стратегия самовоспитания как главного средства «возделывания души» человека).

Сенека, как и Цицерон, не оставил какой-либо цельной культурологической теории. Однако то, что было им сказано о природе культурных кризисов, о связи культуры и морали, культуры и личности, отнюдь не осталось втуне. Его идеи были востребованы, что подтверждается присутствием в современных концепциях культуры ряд их (идей) базовых положений, впервые сформулированные Сенекой в I-ом веке нашей эры.

Таким образом, античными авторами культура трактовалась как личностное качество, обретаемое в процессе воспитания, как органический сплав гражданственности и образованности прежде всего в области философии, как результат «обработки» души и тела. «Окультуренный индивид» понимался ими как человек, способный подчинить свои помыслы и действия нравственным императивам, обладающий талантом и умением жить по совести. Отсюда то подчеркнутое внимание к воспитанию и особое отношение к философии как средству совершенствования человека.

Средневековая культура представляла собой культуру, коренным образом отличающуюся от культуры античного мира. Если в античности на первый план выдвигался момент действенности и культура мыслилась как творчество и как процесс, то Средневековье понимало культуру как нечто ставшее, как нечто вечное, данное изначально, как результат деятельности, запечатленный в кодексах, овеществленный в определенных учреждениях, прежде всего университетах. 

«Вместилищем» культуры для средневекового человека являлся город, рыцарский замок и в особенности монастырь, где хранились и создавались рукописи, где сосредоточивалась тонкая прослойка образованных людей, способных понять глубину мысли античных философов.

Одним из тех, кто внес свою лепту в осмысление культурологических проблем, был Аврелий Августин – видный церковный деятель первых веков христианства, оказавший колоссальное влияние на формирование не только средневековой, но и в значительной степени философской мысли последующих веков.

Августин осуществил историческую периодизацию по существу являющейся исторической типологизацией культуры (шесть периодов в истории человеческого рода).

Он был непримиримым противником сложившейся в период заката Римской империи системы экономических, политических и моральных отношений, постоянно подчеркивая насильственный характер государственной власти. Государство Августин называл «великой разбойнической организацией», а римские города считал вертепами разврата, достойными участи Содома и Гоморры.

Со второй половины XIV века в Европе начинается тот исторический период, который получил впоследствии названия эпохи Возрождения, исторический смысл которой состоит в том, что по мере ее развертывания и углубления совершается распад средневекового миросозерцания, происходит освобождение личности от духовного гнета католической церкви и утверждается новое мировосприятие, адекватное новой системе экономических и политических отношений, отражающее интересы класса буржуазии, выходящей на историческую арену. Одним из проявлений духа Возрождения является гуманизм, составляющий альфу и омегу миросозерцания ренессансного человека.

Возрождение, рассмотренное в системе экономических координат, представляло собой процесс распада старых феодальных общественных отношений и утверждения новых – ранне-капиталистических отношений в наиболее передовых в то время странах Западной Европы, где «королевская власть, опираясь на горожан, сломила мощь феодального дворянства и создала крупные, в сущности основанные на национальности, монархии, в которых начали развиваться современные европейские нации и современное буржуазное общество».

О возрождении как особой культурной эпохе писали многие выдающиеся умы, но наиболее яркая характеристика Ренессанса содержится в предисловии к работе Ф. Энгельса «Диалектика природа», где отмечается следующее: «В спасенных при падении Византии рукописях перед изумленным Западом предстал новый мир — греческая древность; перед светлыми образами исчезли призраки средневековья; в Италии начался невиданный расцвет искусства, который явился как бы отблеском классической древности и которого никогда уже не удавалось достигнуть. В Италии, Германии, Франции возникла новая, первая современная литература. Англия, Испания пережили вслед за этим классическую эпоху своей литературы; рамки старого orbis terrarum были разбиты; только теперь, собственно, была открыта земля и были заложены основы для позднейшей мировой торговли и для перехода ремесла к мануфактуре, которая, в свою очередь, послужила исходным пунктом для современной крупной промышленности. Духовная диктатура церкви была сломлена; германские народы в своем большинстве прямо сбросили ее и приняли протестантизм, между тем как у романских народов стало все более и более укореняться перешедшее от арабов и питавшееся новооткрытой греческой философией жизнерадостное свободомыслие, подготовившее материализм XVIII в. 

Это был величайший прогрессивный переворот из всех пережитых до того времени человечеством, эпоха, которая нуждалась в титанах, которая породила титанов по силе мысли, страсти и характеру, по многосторонности и учености. Люди, основавшие современное господство буржуазии, были всем чем угодно, но только не людьми буржуазно ограниченными. Наоборот, они были более или менее овеяны характерным для того времени духом смелых искателей приключений. Тогда не было ни одного крупного человека, который не совершил бы далеких путешествий, не говорил бы на четырех или пяти языках, не блистал бы в нескольких областях творчества. Леонардо да Винчи был не только великим живописцем, но и великим математиком, механиком и инженером, которому обязаны важными открытиями самые разнообразные области физики. Альбрехт Дюрер был живописцем, гравером, скульптором, архитектором и, кроме того, изобрел систему фортификации, содержащую в себе некоторые идеи, которые много позднее были подхвачены Монталамбером и новейшим немецким учением о фортификации. Макиавелли был государственным деятелем, историком, поэтом, и, кроме того, первым достойным упоминания военным писателем нового времени. Лютер вычистил авгиевы конюшни не только церкви, но и немецкого языка, создал современную немецкую прозу и сочинил текст и мелодию того проникнутого уверенностью в победе хорала, который стал «Марсельезой» XVI в.
 

Философы Ренессанса размышляют о многих вещах, но главная тема, которая волнует их всех – это природа человека. Человек предстает как центр мироздания, как начало всех начал.

Для них человек — высшая ступень в иерархии бытия, подлинная, а не мнимая «мера всех вещей» или, если использовать знаменитое выражение Шекспира, «венец живущего, краса Вселенной».

Тема человека в работах мыслителей Возрождения тесно переплетается с темой природы, которая рассматривается как нечто живое и одухотворенное. Природа в работах Николая Кузанского и Джордано Бруно, Леонардо да Винчи и Николла Макиавелли, Эразма Роттердамского и Томаса Мора, Джаноццо Манетти и Лоренцо Балла — не просто результат божественного промысла, но нечто, обладающее креативностью, самодетерминацией. В их представлении законы природы равноценны божественным установлениям.

Мыслители Возрождения интерпретировали культуру как нечто творимое и творящее, как результат целенаправленного воспитательного воздействия. Конечной целью воспитания для них является гармоническая и всесторонне развитая личность как высший эталон самой красоты – гармонии природы. Идеалом всесторонне развитой личности является такая титаническая фигура как Леонардо да Винчи, который был не только великим живописцем, но и талантливым архитектором, искусным дипломатом, инженером, математиком. Леонардо да Винчи ввел в научный оборот термин «золотое сечение» (правила золотого сечения были известны еще в Вавилонии и древнем Египте, пропорции пирамиды Хеопса, предметов из гробницы Тутанхамона, других произведений древнего искусства красноречиво об этом свидетельствуют); он использовал золотую пропорцию в своем искусстве живописания (использовал так называемые золотые треугольники).

Наиболее существенный вклад в разработку основ культурологической теории в период европейского Ренессанса внесли зачинатель гуманистической традиции, итальянский поэт и мыслитель Франческо Петрарко и общественный и политический деятель Франции Мишель Монтень.

Петрарко одним из первых применил принцип историзма в понимании культуры, показав, что культура античности, Средневековья и его времени есть ступени развития одного и того же феномена, но приобретающего различные черты на различных стадиях его существования. От Петрарки идет традиция рассматривать культуру Средневековья как теоцентричную, а Ренессанса - как антропоцентричную, которой придерживаются сегодня практически все современные исследователи – культурологи. Он выдвинул и обосновал тезис, согласно которому творцом культуры является свободная, раскрепощенная личность, не испытывающая духовного и экономического гнета, обладающая чуткой душой, разносторонне образованная и гармонично развитая (все это в соответствии с его концепцией индивидуализма).

Петрерко вошел в историю как отец гуманизма, идеи которого, высказанные более шести веков назад, сегодня воспринимаются как постулаты, используемые многими современными культурологами в построении своих теоретических конструкций.

Существенное влияние на процесс развития культурологической мысли оказал Мишель Монтень, которого принято считать последним гуманистом Возрождения и первым моралистом Нового времени. Высочайшую заслугу народов Нового Света он видел в том, что они смогли создать культуру, базирующуюся на использовании естественных законов, позволяющих человеку жить в гармонии с природой. Особенно он подчеркивал высокую моральность членов этих обществ.

По Монтеню человек, живущий в гармонии с природой, создает мир культуры в соответствии не только с человеческими, но и природными законами.

Монтень первым из гуманистов говорит о несовершенстве человеческого разума, доказательством чего является несовершенство того мира, который создан волей и руками людей.

Монтень подчеркивал тесную связь культуры и морали. Мораль, нравственность, как и культуру, он понимает не как нечто изначально данное и неизменное по своей природе. Подобно тому, как человек становится культурным в процессе воспитания, так и моральным существом он делается в результате большой духовной работы над собой. 

Великолепна идея Монтена о книге как продукте культуры и высшей культурной ценности. В книгах концентрируется опыт человечества, транслируемый на будущие эпохи человеческого общества.

Вклад Монтена в становление культурологической теории так же несомненен, как и вклад его великого предшественника Петрарки.

К числу других мыслителей эпохи Ренессанса, внесших вклад в процесс развития культурологической теории, следует отнести Николла Макиавелли с его гениальной мыслью о религии как неотъемлемой части культуры, а также Томаса Мора, прозорливо усмотревшего в государстве институт, как объективно необходимой предпосылки культуры.

В середине XVI века культура Ренессанса исчерпала свой потенциал и вступает в полосу перманентного кризиса. В Европе начинается исторический период под названием «Новое время», философы которого акцентировали свое внимание главным образом на проблемах природы и вопросах ее познания. Этому посвещены работы Ф. Бэкона, Декарта, Мальбранша, Гассенди, Паскаля, Спинозы, Ньютона, Лейбница и многих других. По сравнению с мыслителями Ренессанса они уделяли меньше внимания проблемам человека и культуры.

Но все-таки уделяли, особенно Ф. Бэкон, Т. Гоббс, Дж Локк и Вико

Фрэнсис Бэкон – родоначальник английского материализма. К. Маркс и Ф. Энгельс отмечали в своем «Святом семействе», что у Бэкона «… материализм таит в себе в наивной форме зародыш всестороннего развития». А в его работах «материя улыбается своим поэтически-чувственным блеском всему человеку».

Следует отметить особое понимание культуры Бэконом, которое коренным образом расходится с абсолютным большинством его предшественников, усматривающих культурный прогресс в первую очередь в бурном развитии изобретательного искусства и литературы, музыки и архитектуры, в воспитании всесторонне развитого, гармоничного человека, способного к раскрепощению всех имеющихся у него потенций и задатков. Он смещает акценты на рассмотрение достижений в области науки, техники, промышленного производства, которые, по его мнению, наиболее ярко свидетельствуют о достижении той или иной нацией определенного культурного уровня.

Культура для Ф. Бэкона не только и не столько результат «возделывания души», как считали древние греки и римляне, а финал деятельности по покорению сил природы, подчинению ее воле и интеллекту действующего индивида, опирающегося на мощь техники и данные опытной науки. С его точки зрения, только практическое применение объема накопленных знаний позволяют судить об уровне развития культуры.

По Бэкону культура проявляется во всех сферах жизнедеятельности человека, а главными ее элементами являются наука и искусство (как всякое практическое умение по овладению силами природы и ее преобразованию). Искусство – суть квинтэссенция культуры. 

Вклад Бэкона в теоретическую культурологию кроме констатации факта взаимосвязи культуры и природы и введения научно-технического прогресса в качестве критерия культурного развития заключается и в развитии идеи о преемственности культуры как преемственности знаний. Для него богатства культуры прошлых эпох – это базис культуры – настоящих и будущих эпох, культура которых, несомненно, должна быть более богатой и содержательной.

Бэкон впервые развивает мысль о противоречивости развития культуры, которая способствует не только возвышению человека, но и при определенных условиях становится средством его порабощения (как, скажем, нынешняя «культурная» развлекуха российского телевидения).

Идеи Бэкона были подхвачены и развиты его соотечественником Томасом Гобсоном, которого классики марксизма называли «блестящим систематиком бэконовского материализма». Он исследовал проблему генезиса культуры, выявил ряд закономерностей ее развития, раскрыл специфику социальных функций, которые выполняют различные элементы культуры, показал роль государства в становлении и развитии культуры. 

Весомый вклад Т. Гоббса в культурологическую теорию заключается в том, что он сформулировал и обосновал тезис о государстве как элементе культуры.

Отрицая наличие в мире нетелесных, то есть нематериальных субстанций, но утверждая факт существующих отдельных конкретных тел, Гоббс делит последние по критерию происхождения на естественные и искусственные, которые создаются людьми, то есть являются результатом культурно-исторической деятельности человека.

Так вот, одним из таких сложнейших тел, созданных волей и руками человека, является по мнению Гоббса государство, исследование которого является задачей науки о культуре. Государство он рассматривает не только как продукт, элемент культуры, но и ее (культуры) инструмент (без государства не добиться смягчения нравов, повысить уровень образованности людей и т.д.),

Для Гоббса религия составляет неотъемлемую часть духовной жизни человека, но не ее смысловое ядро, не квинтэссенцию культуры (для него религия не только благо, но и зло).

Согласно воззрениям Гоббса, религия – часть культуры, и наука является частью культуры, равноценной религии, экономике, искусству. Искусство интерпретируется им прежде всего как процесс проявления креативной активности человека во всех сферах бытия. Гоббс идет дальше Бэкона, предлагая дифференцировать искусства на «механические» (искусство создания машин, литья пушек и т.д.) и изобразительные, к которым он относил искусство, музыку и живопись.

Дж. Локк является приверженцем Ф. Бэкона в европейской философии конца XVII – начала XVIII веков. Он знаменателен уже тем, что на его работы опирались идеологи Северных Штатов Америки, в том числе Джордж Вашингтон и автор «Декларации независимости» Томас Джефферсон.

Вклад Локка в развитие культурологической теории заключается в обосновании концепции воспитания. Конечной целью воспитания в соответствии с его воззрениями должна быть не всесторонне и гармонически развитая личность, а человек, обладающий безупречными манерами, практичный по складу характера, умеющий властвовать над своими страстями и эмоциями. Для него человеческий идеал – это английский джентельмен со всеми присущими ему личностными характеристиками – великолепный танцор, ритор и каллиграф, прекрасный наездник и фехтовальщик, и проч.

Идеал личности в представлении Локка коренным образом отличается от того идеала человека, который содержится в работах мыслителей Древней Греции, Древнего Рима, Средневековья и Возрождения. Его идеал человека «выращивается» на чисто утилитарных потребностях, сформировавшихся у правящей верхушки.

Небезынтересны и культурологические идеи Джамбатисты Вико, творчество которого приходится на ту переходную эпоху, которая отделяла Новое время от европейского Просвещения.

Итальянский мыслитель впервые приходит к идее о том, что каждая культура, культура той или иной исторической эпохи обладает собственной ментальностью, которая была всесторонне раскрыта культурологами второй половины ХХ века, обосновавшими факт наличия у каждой культуры «души» (О. Шпенглер) и доказавшими существование «стиля культуры» (С. Аверинцев, Л. Боткин), который характеризует ее как специфическую целостность.

Весьма интересна и другая идея Вико (хотя она и вторична) – идея о «круговороте» культур, бесконечного повторения циклов, каждый из которых начинается с другой точки, расположенной более высоко на линии прогресса.

Эвристична по своему содержанию и его идея целостности культуры. Каждая культура по Вико характеризуется общностью религиозных, моральных, правовых, эстетических установок, которые доминируют в общественном сознании. По его мнению типы политической и экономической организации общества изменяются при переходе от одной культурной эпохи к другой.

Для теоретической культурологии важна и идея Вико о единстве человека, истории и культуры. История им понимается как процесс, в котором человек создает свое собственное бытие, свою жизнь и, следовательно, самого себя.

Мыслители Нового времени заложили фундамент, на котором впоследствии было возведено величественное здание Европейского Просвещения.

Эпоха Просвещения – это особая страница в истории Европы. Ф. Энгельс дает развернутую характеристику этой эпохи в своем предисловии к работе «Анти-Дюринг»: «Великие люди, которые во Франции просвещали головы для приближающейся революции, сами выступали крайне революционно. Никаких внешних авторитетов какого бы то ни было рода они не признавали. Религия, понимание природы, общество, государственный строй — все было подвергнуто самой беспощадной критике; все должно было предстать перед судом разума и либо оправдать свое существование, либо отказаться от него. Мыслящий рассудок стал единственным мерилом всего существующего. Это было время, когда мир, по выражению Гегеля, был поставлен на голову сначала в том смысле, что человеческая голова и те положения, которые она открыла посредством своего мышления, выступили с требованиями, чтобы их признали основой всех человеческих действий и общественных отношений, а затем в том, более широком, смысле, что действительность, противоречащая этим положениям, была фактически перевернута сверху донизу. Все прежние формы общества и государства, все традиционные представления были признаны неразумными и отброшены как старый хлам; мир до сих пор руководствовался предрассудками и все прошлое достойно сожаления и презрения. Теперь впервые взошло солнце, и отныне суеверие, несправедливость, привилегии и угнетения должны уступить место вечной истине, вечной справедливости, равенству, вытекающему из самой природы, и неотъемлемым правам человека».

Эпоха Просвещения дала целую россыпь великих имен, хорошо известных любому образованному человеку. Это Вольтер и Руссо, Монтескье и Ламетри, Гассенди и Дидро, Мабли и Морелли, Гольбах и Мирабо, Вашингтон и Тюрго, Джефферсон и Кондорсе, Пейн и Франклин, Гердер и Гёте, Фергюссон и д'Аламбер. Большинство просветителей объективно выполняли миссию идеологов восходящего класса буржуазии и поэтому их прежде всего волновали вопросы социального переустройства общества, политической власти, экономических отношений, материального и социального неравенства. Проблемами же развития культурологической теории посвящены работы Руссо, Мирабо и Гердера, в которых содержится практически весь тот комплекс идей, опираясь на который строят свои теоретические конструкции не только мыслители XIX в., но и XX века. 

Жан-Жак Руссо – талантливый педагог, создавший просвещенческую теорию воспитания, моралист, крупный писатель, драматург и правовед.

Его заслугой является откровенно критическое осмысление процессов, происходящих во всех сферах жизни общества от экономики до искусства, иллюстрация противоречивости общественного прогресса, в результате которого происходит не только приобщение к благам цивилизации широкого круга людей, еще недавно живших патриархальной жизнью, но и растет нищета и богатство на различных полюсах, возрастает отчуждение человека от самого себя и результатов своего труда. Руссо одним из первых, заметив пороки просвещенческого проекта, выступил с предупреждением об опасности развития человечества по пути научной и технической рациональности.

Руссо негативно относится и к искусствам, полагая, что они отрицательно воздействуют на общественную мораль. Его критические стрелы были направлены на театр, который, с его точки зрения, является подлинным рассадником дурных нравов (как и другие виды искусств - это о сегодняшней пореформенной России). С таким же презрением он относился к тем, кто исповедовал культ денег, дух наживы, быстрого и неправедного обогащения. Экономика, которая функционирует не ради блага всех, а ради обогащения немногих, с точки зрения Руссо, абсурдна, ибо подрывает общество изнутри, порождая неравенство и, как следствие, ненависть бедных к богатым (это все о России, где в единственной из стран прошлого социалистического лагеря появилась олигархическая элита в количестве 100 человек, среди которых первая дама столицы – Елена Батурина).

Другим мыслителем Просвещения, внесшим определенный вклад в развитие теоретической культурологии, был маркиз Виктор Рикети де Мирабо, который впервые вводит в научный оборот понятие «цивилизация». 

В соответствии с воззрениями Мирабо, цивилизация возникает тогда, когда формируется социальная система, базирующаяся на гуманных основаниях, исключающая проявления жестокости и диких нравов. Переход социальной системы на стадию цивилизации он также связывает с высоким уровнем развития наук и искусств, развития отраслей народного хозяйства, расцветом торговли и денежного обращения. Образцом страны, достигшей высшей ступени цивилизации, для Мирабо была Франция последней четверти XVIII века.

Третьей крупной фигурой европейского Просвещения, оказавшей существенное влияние на развитие культурологической мысли, бы Иоганн Готфрид Гердер, основатель современной культурологии, давший первым определение прогресса и раскрыл его содержание.

Культура по Гердеру, не дается божественным откровением, а создается в процессе человеческой практики, преобразования природного и социального мира. Культура – это результат человеческой деятельности на протяжении всей истории его существования. Но не только результат. Культура одновременно является и процессом.

Гейдер особое внимание обращает на то, что в реальности существует не культура вообще, а культуры различных этносов, которые, вступая друг с другом в сложные взаимодействия, образуют культуру человеческого общества. Последняя развиваясь, сохраняет свои базовые характеристики благодаря феномену преемственности. Новая культура в соответствии с воззрениями Гердера не отрицает старой, вбирает в себя самое ценное, дополняя и развивая это ценное. 

Выясняя истоки культуры, Гердер вводит понятия «культура ученых» и «культура народа», отличающихся друг от друга не только количественно, но и качественно. 

Культура ученых – это сложная культура особого сословия, на которую возлагается задача воспитания и просвещения масс, сохранения и передачи от поколения к поколению знаний, накопленных человечеством за многие столетия существования цивилизации.

Культура народа – это культура масс, которые вовсе не обязательно должны знать математику, законы музыкальной гармонии и т.д. Она состоит в овладении добронравием и полезными ремеслами, а также в знании основных религиозных догматов. Любые попытки сблизить две культуры как в теории, так и на практике Гейдер считал не только неприемлемыми, но и абсурдными.

Гейдер «делегировал» религии определяющую роль в становлении и развитии культуры, полагая, что только религия принесла народам науку культуру. В дальнейшем идея о религии как первоэлементе культуры была развита многими зарубежными и отечественными культурологами, в частной Н.А. Бердяевым, считавшим культуру сакральной по своей природе.

Составной частью культурологической концепции Гердера является его учение о языке, который, по его мнению, сыграл не менее важную роль в становлении человеческой культуры, чем религия.

Эпоха европейского Просвещения положила начало осмысления культуры как онтологической реальности, развивающейся по своим собственным законам, далеко не совпадающим с законами развития общества и природы. Именно в эту эпоху понятие «культура» превратилось в научную категорию, наполненную достаточно определенным смыслом, а проблема культуры была навсегда связана с проблемой человека и его свободы, а история стала рассматриваться как процесс Человечества с большой буквы. Просветители заложили традицию сравнительно-исторического изучения культуры, которая была развита европейскими романтиками и классиками немецкой идеалистической философии.

В конце XVIII века и первой половины XIX века складывается учение о культуре, которые рассматривается как учение о становлении и развитии телесно-душевно-духовной целостности человека в мире природы и одновременно в исторически-духовном мире.

Жизнь человеческого рода начинает осознаваться как единый процесс, имеющий определенные закономерности. Приходит осознание специфичности национальных культур и их отличий друг от друга. Лидером социально-философских и гуманитарных наук ставится историческая наука, теоретики которой обосновывают принцип исторического подхода к действительности, о котором в прежние эпохи знали очень мало или не знали практически ничего.

В этот период перемещается центр философской мысли из Франции, которая была бесспорным лидером в этой области знания на протяжении всего XVIII столетия, в Германию, где в середине века складывается немецкий классический идеализм, наиболее крупными представителями которого были И. Кант, Ф.В.Й. Шеллинг и Г.В.Ф. Гегель, заложившие основы философии культуры.

Вторая половина XIX была наиболее драматична. Классическая немецкая философия оказалась в глубоком кризисе. Потерпели крах великие идеалистические системы Канта, Фихте, Шеллинга и Гегеля, которые уже не воспринимались как духовные лидеры Германии и всей Европы. В эти годы возникает ряд новых философских школ, в том числе марксизм, позитивизм, психоанализ и др. Именно в эти годы развернулось строительство здания культурологической науки (до этого времени был заложен только фундамент и возведен цокольный этаж этой науки).

Наиболее существенный вклад в развитие теории культуры внесли классики марксизма, классик психоанализа З. Фрейд.

В XIX веке многие исследователи были убеждены в том, что культура возникла благодаря способности человека к труду и его умению создавать технические приспособления. Наиболее обстоятельно деятельный подход к культуре был разработан в марксистской традиции (Энгельсу Ф. принадлежит классическая формула – «Труд создал человека»). Труд, по мнению классиков марксизма, сотворил человека и культуру как способ его жизнедеятельности. 

Автор психоаналитической концепции З. Фрейд считал, что религия оказала культуре огромные услуги.

Наиболее крупной фигурой среди культурологов второй половины XIX века считается немецкий мыслитель О. Шпенглер, автор оригинальной культурфилософской концепции, базовыми понятиями которой являются культура и цивилизация. Он преодолевает европоцентризм посредством признания равноценности всех культур, отрицая прямолинейную преемственность в истории, полемизируя со сторонниками линейно-прогрессистских воззрений. По Шпенглеру новая культура впитывает из опыта прошлого лишь то, что отвечает ее внутренним потребностям, а значит, в определенном смысле она ничего не наследует.

Шпенглер противопоставляет культуру и цивилизацию. Под цивилизацией он понимает итог, завершение и исход всякой культуры. Цивилизация – это одряхлевшая культура, реализовавшая свои цели, подошедшая к концу своего существования.

Цивилизация – есть нечто ставшее, тогда как ранняя стадия культуры – становление. Цивилизация – завершение культуры, ибо ставшее всегда неподвижно, а неподвижность – это смерть.

Итак, согласно концепции О. Шпенглера, культура – это набор качеств и структур, имеющий во многом ценностную основу, привязанный к некоторой нации или стране и определяющий ментальность входящих в нее людей. Культуры имеют локальный характер, что означает отсутствие общей направленности исторического процесса.

Традиции О. Шпенглера развивает А. Тойнби, утверждавший, что представление о единстве человеческой цивилизации является недоразумением европейской традиции, порожденной христианством. В своем знаменитом 12-томном сочинении «Исследование истории» он перечисляет 13 развитых цивилизаций: западную, православную, исламскую, индийскую, античную, сирийскую, китайскую, цивилизацию Инда, Эгейскую, египетскую, шумеро-аккадскую, андскую, центральноамериканскую. До нашего времени сохранилось лишь 5 действующих цивилизации: западная, исламская, китайская, индийская и православная. Каждая цивилизация проходит в своем развитии четыре стадии: возникновение, рост, надлом и распад, после чего она гибнет, а ее место занимает другая цивилизация. 

В основу цивилизации А. Тойнби положил религиозную принадлежность, а не этические или языковые особенности.

Многие европейские философы и культурологи усматривают источник культуры в способности человека к игровой деятельности. Игра является предпосылкой происхождения культуры.

Голландский историк культуры Й. Хейзинг игру рассматривает не как биологическую функцию, а как явление культуры. Он был убежден в том, что скорее всего игра, а не труд, была формирующим элементом человеческой культуры.

Концепции игрового генезиса культуры поддерживаются в современной философии С. Лемом, Е. Финком и другими.

Культура, с точки зрения А. Швейцера (1875-1965 гг.), великого гуманиста XX века, может твориться только мыслящими и свободными существами.
Мыслящими, потому что лишь человек, способный к рефлексии и интенсивной умственной деятельности, «в состоянии выработать и достойным образом выразить разумные идеалы». Свободными, потому что только люди, действующие в соответствии со своей волей, способ​ны «распространить разумные идеалы на универсум». Однако сего​дня мыслящих и свободных духом людей становится все меньше и меньше. Ремесленники под воздействием машин превращаются в пол​ностью подчиненных воле нанимателя фабричных рабочих. Место не​зависимых предпринимателей все чаще занимают бюрократы и чинов​ники, действующие в соответствии с предписаниями председателей советов директоров и президентов крупных корпораций. Представите​ли свободных профессий — музыканты, художники, писатели — оста​ются такими номинально, ибо вынуждены подчиняться вкусам непро​свещенной и агрессивной массы, в основном жаждущей только раз​влечений и не стремящейся к вершинам духа. Даже те, кто обладает собственностью, не являются, с точки зрения Швейцера, свободными в полной мере, ибо в силу нарастающей конкуренции они вынуждены также вести повседневную борьбу за существование. Расширение «поля несвободы» Швейцер связывает не только с экономическими и политическими процессами, протекающими в недрах современного западного общества, но и с фактором интенсивной миграции сель​ского населения в города. Массы оторванных от земли людей, утра​тивших представление о своей этнической и культурной идентично​сти, пополняют ряды бесправных маргиналов, которые ни при каких обстоятельствах не могут рассматриваться в качестве свободных лю​дей, ибо лишены собственности, своей культуры и традиций.

Превращению человека в несвободное существо способствует и сложившаяся система общественных, прежде всего экономических, отношений, которая заставляет большинство людей продавать свою рабочую силу по все более низким расценкам, вынуждая их работать все напряженнее для обеспечения достойного уровня жизни. «Ставшая обычной сверхзанятость современного человека во всех слоях общест​ва, — пишет Швейцер, — ведет к умиранию в нем духовного нача​ла», ибо для работы над собой, для серьезных бесед, чтения книг или знакомства с высочайшими достижениями музыкального и изо​бразительного искусства у него просто не остается ни времени, ни же​лания. Для современного сверхзанятого человека потребностью стано​вится абсолютная праздность и приятное времяпрепровождение. «Не познания и развития ищет он, а развлечения — и притом такого, ко​торое требует минимального духовного напряжения»
.

Удовлетворению потребностей подобного человека подчинена дея​тельность всех институтов культуры, видоизменяющихся в соответст​вии с тем социальным заказом, который диктует духовно обедненный и нравственно ущербный человек. Поэтому нет ничего удивительного в том, что сегодня опера проигрывает в споре оперетте, театр — каба​ре, серьезная литература — развлекательной, живопись — фотоискус​ству, а высокая публицистика — описанию скандалов и дешевых сен​саций в «желтых» газетах
. Так ограничение «поля свободы» человека приводит к понижению уровня культуры, к торжеству серости, безду​ховности, аморализма.

Фактором, способствующим возрастанию несвободы человека, Швейцер считает и усиливающуюся профессионализацию. С его точки зрения, превращение человека в «частичного работника», способного эффективно трудиться, выполняя одну операцию, неизбежно приводит к снижению трудовой мотивации, лишает труд его воспитательной силы. Современное автоматизированное производство не требует со​образительности и проявления инициативы, то есть личностных качеств работника, которые не столько способствуют, сколько мешают дости​жению высшей производительности труда. На взгляд современного предпринимателя человек ценен настолько, насколько он органично дополняет машину, выступая как ее неотъемлемый элемент. В резуль​тате превращения в элемент машины творческое и художественное начало в человеке умирает, как и умирает его чувство собственного достоинства, в основе которого лежит прежде всего осознание своей уникальности. Усиление специализации, по мнению Швейцера, са​мым негативным образом сказывается на уровне нравственного и ин​теллектуального развития человека XX в., который постепенно теряет способность к целостному, интегральному видению мира и не облада​ет необходимой широтой взглядов для того, чтобы прогнозировать возможные и далеко не очевидные последствия своих поступков.

Ограниченный в своих проявлениях человек не способен к созда​нию подлинных культурных ценностей, поэтому нет ничего удиви​тельного в том, что культура западного общества находится в состоя​нии кризиса, который углубляется год от года. «Мы живем в условиях, характеризующихся упадком культуры»
, — пишет Швейцер, и нет никакой надежды на то, что ситуация изменится в лучшую сторону в обозримой перспективе, ибо процесс зашел весьма далеко и потребу​ется потратить много усилий, чтобы переломить доминирующую сего​дня тенденцию. Кризис культуры, разворачивающийся на наших гла​зах, с точки зрения Швейцера, отнюдь не является случайным. Он назревал на протяжении нескольких столетий и представляет собой логическое следствие, вытекающее прежде всего из нашей неспособ​ности задумываться над судьбами культуры, из нашего неумения про​никать в глубь тех процессов, которые происходят в культурной сфере.

На стыке столетий, — отмечал Швейцер, — под самыми различными названиями вышел в свет целый ряд сочинений о нашей культуре. Словно по какому-то тайному сговору, авторы их не стремились выяснить состояние нашей духовной жизни, а интересовались исключи​тельно тем, как она складывается исторически. На рельефной карте культуры они зафиксировали действительные и мнимые пути, которые, пересекая горы и долины исторического ландшафта, привели нас из эпохи Ренессанса в XX век... Наученные ими массы испытывали удовлетворение, воспринимая свою культуру как органический продукт столь многих действующих на протяжении столетий духовных и соци​альных сил. Никто, однако, не удосужился установить компоненты нашей духовной жизни. Никто не проверил, насколько благородны идеи, движущие ею, насколько она способна содействовать подлин​ному прогрессу.

В результате создалась иллюзия, что в сфере культуры все нор​мально, что культурный прогресс идет параллельно с научно-техническим и социальным. Вина в том, что подобная иллюзия полу​чила широкое распространение, лежит прежде всего на философии и философах, оказавшихся не способными вскрыть противоречивость культуры, которая изначально несла в себе саморазрушающее начало. Итак, решающим фактором, обусловившим кризис культуры, с точки зрения Швейцера, является несостоятельность философии, которая не справилась с поставленными перед нею задачами и не смогла преду​предить человечество о грозящей ему опасности. Особенно большие претензии Швейцер предъявляет философии из-за того, что она не смогла обосновать идеалы рационализма, на которых зиждется евро​пейская культура, и внушить людям, что за эти идеалы необходимо бороться. Философии, с его точки зрения, следовало бы со всей энергией вести дело в этом направлении, однако она самоустрани​лась от решения данной задачи. В результате европейский рациона​лизм потерпел крах. Крах рационализма, по Швейцеру, был одновре​менно и крахом оптимистического и этически окрашенного мировоз​зрения и, более широко, крахом культуры, базирующейся на рациона​листических началах.

Другой причиной, обусловившей упадок европейской культуры, Швей​цер считает существование экономического и социального неравенства между индивидами, углубление пропасти между богатыми и бедными, между теми, кто находится на вершине социальной пирамиды, и теми, кто располагается на ее низших этажах.

Если бы обстоятельства складывались так, — отмечал он, — чтобы умеренное и прочное благосостояние было доступно все более ши​роким массам населения Земли, то культура получила бы от этого гораздо больше преимуществ, чем от всех материальных достижений, столь превозносимых от ее имени.

Человек, не обладающий ничем, кроме своей рабочей силы, не располагающий условиями для реализации заложенных в него приро​дой задатков и способностей, с точки зрения Швейцера, не способен быть активным субъектом культуры, создавать и усваивать культурные ценности.

Третьей причиной, обусловливающей упадок культуры, по мнению Швейцера является «сверхорганизованность наших общественных ус​ловий». Отмечая огромное значение фактора организованности в жизни человеческого общества, Швейцер подчеркивает, что на опре​деленной стадии развития «внешняя организация общества начинает осуществляться за счет духовной жизни». Регламентация всех сфер человеческой деятельности приводит к тому, что «личности и идеи попадают под власть институтов общества, вместо того чтобы оказы​вать влияние на них и поддерживать в них живое начало». Швейцер обращает внимание на то, что человек, включенный в организацию, неизбежно вынужден подчиняться «правилам игры», которые установ​лены в ней, и в силу этого не может действовать как свободное суще​ство, совершающее те или иные поступки, исходя из своего собствен​ного волеизъявления. Организация накладывает, с его точки зрения, сетку ограничений и на мыслительную деятельность человека, так как он, если хочет оставаться членом данного сообщества и пользоваться корпоративной поддержкой, должен принимать на веру те идеи и нравственные императивы, которые провозглашаются ее руководите​лями. Швейцер считает, что сегодня человек с младых ногтей и до глубокой старости находится под воздействием тех или иных полити​ческих, религиозных, экономических организаций, которые предпри​нимают все возможное, чтобы способствовать максимальной сплочен​ности, и, соответственно, максимальной лояльности своих членов, ибо видят в этом главную предпосылку своего существования и условие, обеспечивающее их влияние на происходящие в обществе процессы.

Вся наша духовная жизнь, — отмечал Швейцер, — протекает в рамках организаций. С юных лет современный человек так проника​ется мыслью о дисциплине, что отрекается от своего существования и способен руководствоваться только интересами своей корпорации. Столкновение между идеями и людьми, составившее в свое время славу XVIII в., ныне уже не имеет места. Тогда благоговения перед групповыми мнениями не признавалось. Судьба любой идеи зависела от восприятия и одобрения ее индивидуальным разумом. Ныне по​стоянное уважение к господствующим в организованных объединени​ях воззрениям стало само собой разумеющимся правилом... На эти воззрения наложено табу, они не подлежат не только какой бы то ни было критике, но даже самому невинному обсуждению. Такое по​ведение, при котором мы отказываем друг другу в праве быть мыслящи​ми существами, эвфемистически именуется уважением к убеждению, будто бы без мышления возможно какое-то настоящее убеждение.

Недостаточное уважение человека к собственному мнению, отсут​ствие стремления вырабатывать и отстаивать собственные убеждения делают его чрезвычайно податливым внешнему воздействию. В этой податливости, пластичности натуры современного человека, способ​ного доходить до отрицания того, чему он еще недавно поклонялся, Швейцер видит четвертую причину упадка западноевропейской культу​ры, которая была взращена подвижниками типа Франциска Ассиз​ского и Джордано Бруно, способными не только к декларациям, но и к решительным поступкам. Способность современного человека ме​нять свои взгляды и убеждения, принимать образно говоря, любой духовный облик, подобно тому, как обретает заданную форму кусок глины под руками гончара, ныне рассматривается в качестве достиже​ния, тогда как, считает автор «Культуры и этики», ее необходимо ква​лифицировать как величайшее несчастье, поскольку предельно толе​рантный индивид, обладающий исключительными адаптивными воз​можностями, не способен быть культуросозидающей личностью, ибо последняя возникает только в бореньях, в труде, в результате выявле​ния и реализации индивидуального творческого начала.

Пятой причиной упадка европейской культуры, по мнению Швейце​ра, является рост национализма, который может быть определен как «неблагородный и доведенный до абсурда патриотизм, находящийся в таком же отношении к здоровому чувству любви к родине, как бредо​вая идея к нормальному убеждению». Широкое распространение националистических настроений в настоящее время Швейцер связы​вает с тем искаженным представлением о роли и значении националь​ного государства, которое произошло в последние десятилетия. Он обращает внимание на то, что если в речах Фихте к немецкой нации национальное государство «подвергается суду нравственного разума и узнает от последнего о необходимости подчиниться ему во всех отно​шениях», то сегодня национальное государство рассматривается в качестве высшей ценности, не подлежащей критике. Подобное пиететное отношение к национальному государству провоцирует рост на​ционализма, который демонстрируют представители самых различных слоев населения — от аристократической верхушки до городских ни​зов. Особенно опасным, с точки зрения Швейцера, является то, что национальная идея сегодня рассматривается в качестве культурного идеала. Он считает, что недалек тот час, когда она подменит подлин​ные идеалы культуры. Это, по его мнению, будет момент краха евро​пейской культуры, момент торжества бескультурья и невежества, опи​рающегося на мощь техники и передовые технологии.

Шестой причиной кризиса культуры является, заключает Швейцер, усиление технократических тенденций в нашем мировосприятии и сознательный отказ от этических критериев оценки достижений эко​номического и социального прогресса.

В своих рассуждениях о народе, государстве, церкви, обществе и всех прочих явлениях, определяющих наше состояние и состояние человечества, мы исходим из эмпирически данного. Только наличествующие в нем силы и направления принимаются теперь во внимание. Диктуемые логикой и этикой основные истины... мы уже не желаем признавать. Лишь идеи, почерпнутые из опыта, мы считаем применимыми к действительности.

В результате представление об экономической эффективности ста​ло рассматриваться в качестве критерия культурного развития. Это не могло не сказаться на деятельности институтов культуры, которые на​чали восприниматься с позитивной стороны в той мере, в какой они обеспечивали решение экономических и технических задач.

Наконец, последней, седьмой, причиной упадка культуры Швейцер считает отсутствие у большинства этически окрашенного, цельного мировоззрения, которое способствовало бы проявлению культуротворческих потенций человека. С его точки зрения, то мировоззрение, которое было выработано мыслителями XVIII в. и которое менее чем за век стало мировоззрением миллионов, несло в себе мощный творче​ский заряд. Благодаря ему были созданы величайшие ценности, наве​ки вошедшие в культурную сокровищницу человечества, обеспечен взлет литературы, искусства, архитектуры, который наблюдался на протяжении эпохи Просвещения и первой половины XIX в. Сегодня такое мировоззрение отсутствует, поэтому нет ничего удивительного в том, что европейская культура деградирует, уступая поле битвы бес​культурью и агрессивному невежеству.

На основе чего же можно судить, что процесс культурной деграда​ции нарастает?
С точки зрения Швейцера, наиболее ярким показателем этого яв​ляется прежде всего усиливающаяся дегуманизация всей системы обще​ственных отношений, в первую очередь межличностных.
Уже в течение жизни двух поколений обитают среди нас во всей своей отвратительной наготе идеи законченной негуманности, под​крепленной авторитетом логических принципов.

Присущее человеку от природы участливое отношение к ближнему исчезает. На смену ему приходит проявляющаяся в более или менее разнообразных формах абсолютная индифферентность. Всячески под​черкиваемые в отношении незнакомых людей высокомерие и безучаст​ность уже не воспринимаются как проявления внутренней неотесанно​сти и грубости, а квалифицируются как светское поведение.

Антигуманизм является сегодня нормой поведения не только в сфере межличностных отношений, но и в сфере политики. Ни у кого не вызывает негодования сообщение газет о массовой гибели, напри​мер, негров, которое классифицируют как падеж, хотя в предыдущие времена сказавший нечто подобное был бы подвергнут остракизму. Антигуманизмом пропитана и сфера образования.

В современном преподавании, как отмечал Швейцер, и в современных школьных учебниках гуманность оттеснена в самый темный угол, как будто перестало быть истиной, что она является самым эле​ментарным и насущным при воспитании человеческой личности, и как будто нет никакой необходимости в том, чтобы вопреки воздействию внешних обстоятельств сохранить ее и для наших поколений.

То же происходит и в области литературы, художественного твор​чества, где трудно сегодня найти произведение, которое проникнуто духом человечности.

Показателем кризисного состояния культуры, согласно воззрениям Швейцера, является также и утверждение в массовом сознании пред​ставления о человеке прежде всего как о Homo faber, обладающем од​ним достоинством — способностью производить полезные вещи бла​годаря продаже своей рабочей силы. В большинстве случаев сегодня, подчеркивает Швейцер, к тому или иному конкретному индивиду от​носятся не как к уникальной личности, а как к носителю общественно значимой функции. Работодателей, да и, впрочем, всех нас, меньше всего интересует, что он представляет в личностном плане, каков его духовный мир, что его тревожит и волнует. Подобная установка, кото​рой руководствуются миллионы, в конечном счете создает атомизированное общество, не согретое теплотой подлинных человеческих отно​шений, с повышенным уровнем конфликтогенности и девиантности.

Наконец, об упадке культуры свидетельствует и резкое уменьше​ние числа мыслящих и подлинно свободных людей, способных при​нимать ответственные решения, опираясь прежде всего на свои знания и нормы морали. Свобода мышления и действия сегодня изъята из употребления и большинство людей руководствуются в своих поступках предписаниями, которые навязываются средствами массовой информации и теми организациями, где они состоят.

Теоретический базис современной науки о культуре создавался не только представителями западной философии, социологии, культурной антропологии, эстетики, этнологии и лингвистики. Значительный вклад в создание этого базиса внесли русские ученые, среди которых как те, кто работал в марксистской парадигме, так и те, кто по своим мировоззренческим позициям примыкал к религиозно-идеалистическому направлению русской социально-философской мысли. 

Русский идеализм сформировался как целостное направление на рубеже XIX – XX столетий, когда были написаны наиболее крупные и оригинальные работы Вл. Соловьевым, И. Ильиным, Н. Бердяевым, В. Розановым, К. Леонтьевым, С. Булгаковым, С. Франком, Н. Лосским, Л. Шестовым, В. Эрном. Их воззрения вырастают из одного корня – немецкой идеалистической философии Канта, Шеллинга и Гегеля.

В центре внимания русских философов – проблемы бытия, места человека в мире, его связи с универсумом, пути достижения человеком гармонии с природой и социумом. К числу характерных черт русского идеализма следует отнести его антииндивидуализм. Практически ни в одной из работ представителей русской идеалистической мысли нельзя обнаружить воспевание индивида как альфы и омеги окружающего мира. Зато все русские идеалисты много и обстоятельно пишут о соборности, о всеединстве, о невозможности постичь «Я», выпадающее из соборного «Мы», которое разрывает связи с церковным организмом и перестает не только познавать, но и соприкасаться с сущим (в идее соборности – ключ к разгадке оснований восторженного эпигонства перед марксизмом и не очень впечатляющих успехов реализации его доктрин).

Русский идеализм отличается ярко выраженным культуроцентризмом. Практически у всех представителей русской идеалистической мысли вопросы сущности и культуры, генезиса цивилизаций, кризиса культуры находились в поле их зрения на протяжении всей своей жизни.

Рассмотрение культурологических концепций, созданных представителями русской идеалистической мысли, следует начать с классика мировой социологии П. Сорокина (1889-1968 гг.), нашего соотечественника, потом подданного США, выдвинувшего теорию суперсистем, чьей основой служит определенный тип культуры, соответствующий некоему морфологическому началу.

Согласно Сорокину, движение культур имманентно, оно не зависит от действия посторонних факторов, как это предполагали эволюционисты. Культуры изменяются в силу их природы – носители культуры стремятся исчерпать заложенные в ней силы и довести их до предела; тогда приходится обращаться к иным принципам и двигаться к иному типу культуры. Каждая конкретная форма культурной суперсистемы (язык, мораль, искусство, философия, религия) детерминируется идеальным и чувственным (материальным) и является замкнутой в себе. Последнее не означает ее локализацию. Сорокинская суперсистема не имеет ограничений в пространстве и времени. Культура одного народа не может быть изолированной от культуры другого народа или цивилизации. Контакты между культурами всегда были и далее становятся все более интенсивными; развитие науки, искусства, морали также всегда связано со временем, то есть с достижениями культуры в прошлом.

Неувядаема и по сей день культурно-историческая концепция евразийства (Г.В. Вернадский, В.А. Ильин, Н.С. Трубецкой и др.), основной тезис которого звучит следующим образом – евразийство – это специфическая форма, тип культуры, мышления и государственной политики, издревле укоренившихся именно на пространстве огромного евразийского государства – России.

Центральным пунктом это концепции является идея «месторазвития», согласно которой социально – историческая среда и географическое окружение сливаются воедино. Отдельные «места развития» становятся культурно-постоянными, становятся носителями особенного, только им присущего типа культуры. По мнению евразийцев, всем великим державам, которые существовали на евразийских равнинах, присущ один и тот же тип военной империи (это государства скифов, гуннов, монголов, татар, Московское царство и Российская Империя). Истоками русской государственности и культуры они считали Золотую Орду и Византию.

Стержнем культурно-исторических концепций евразийцев выступает идея Евразии, очерчивающая границы мышления в его социальном, экономическом и политическом аспектах и акцентирующая внимание на самобытности и самодостаточности отечественной культуры. Согласно евразийскому мышлению, культура есть органическое целое, которое имеет все черты мифологемы. Это значит, что культура весьма необычна — ее географический характер определяет: во-первых, тонкое осознание органической связи общественной жизни с природой; во-вторых, материковый размах («русская широта») в отношениях с миром; в-третьих, любые исторически установившиеся формы политической жизни рассматриваются как нечто относительное. Евразиец уценит традицию, однако чувствует ее относительный характер и не мирится с ее жесткими пределами. Евразийский тип мышления не привязан (подобно западному) к каким-либо государственным и политическим рамкам, он допускает непредсказуемые социальные эксперименты и взрывы народной стихии. 

Евразийский образ мышления и действия основывается не на рационализации опыта, а на вере в Абсолют, предание, вождя и т.д.; в их основе всегда лежит некая объединяющая идея. Русская культура впитала в себя православную веру из Византии (она представляет собой специфический синтез религиозных догм и обрядов с православной культурой) и туранскую (или тюркскую) этику, восприятие государственности и прав человека) основанных на беспрекословном повиновении. Именно этот сплав придал социальному целому форму соборности, духовного единства, а не механической тотальности. Именно этот синтез лежит в основе культурно-исторической преемственности и позволяет сберечь национальный потенциал, который необходим для функционирования нашего общества.

Главным выразителем традиции русской религиозно-идеалистической философии и идеологом антикоммунизма являлся Н.А. Бердяев (1874-1948 гг.). В молодости он принадлежал (примыкал) к так называемым легальным марксистам, пытался сочетать марксизм с неокантианством, развивал теорию этического социализма.

С главной темой - проблемой личности, связано внимание Бердяева к философии истории. Бердяев не признает за историей прогрессивного движения, считая, что ее путь – это обнажение противоположностей – добра и зла – и трагическая борьба между ними, которая завершается выходом в «метаисторию» («царство божие»). В современности он находит признаки «варваризации» европейской культуры, начало ее сумерек, связанных с наступлением «массовой культуры»

Бердяев один из первых критиков современной цивилизации как цивилизации технической, которая явилась, по его мнению, результатом «торжества буржуазного духа». Он призывает к спасению через индивидуальный творчески-моральный акт – к «персоналистической революции» вместо социальной.

Бердяев является предшественником современного философского анализа техники. Он полагал, что техника для ученого, делающего научные открытия, для инженера-изобретателя может стать главным содержанием и целью жизни. Но подмена целей жизни техническими средствами может означать умаление и угашение духа. С этим связана роковая роль господства техники в человеческой жизни. Одно из определений человека как homo faber, то есть существо, изготовляющее орудие, которое так распространено в различных вариантах истории цивилизации, уже свидетельствует о подмене целей жизни средствами жизни. Техника обладает такой силой в нашем мире совсем не потому, что она является верховной ценностью.

Бердяев рассматривал характерный парадокс: без техники невозможна культура, с нею связано само возникновение культуры, но окончательная победа техники в культуре, вступление человечества в техническую эру влечет культуру к гибели. Философ выделил в культуре два элемента: технический и природно-органический. Окончательная победа первого над вторым означает перерождение культуры во что-то иное, на культуру уже не похожее. Романтизм был, напротив, превалированием природно-органического элемента культуры над ее техническим элементом.

Философ выделил три стадии в истории человечества – природно-органическую, культурную и технико–машинную, которым соответствует различное отношение духа к природе: погруженность духа в природу; выделение духа из природы и образование особой сферы духовности; активное овладение духом природы. Эти стадии скорее некие идеальные типы, нежели хронологически зафиксированные стадии некоего процесса. И человек культуры все еще жил в природном мире, который не был сотворен человеком и представлялся сотворенным Богом. Этот человек был связан с землей, растениями и животными. Значительную роль играла теллурическая мистика, мистика земли. Мы знаем, какое большое значение имели растительные и животные религиозные культы.

На стадии природно-органической люди любили понимать культуру, государство, быт органически, по аналогии с живыми организмами. Процветание культур и государств представлялось ими как растительно-животный процесс. Культура была полна символов, в ней отображалось небо в земных формах, были даны знаки иного мира в этом мире. Технике же чужда символика, она реалистична, ничего не отображает, она создает новую действительность, в ней все присутствует здесь и сейчас. Она открывает человека и от природы, и от иных миров.

Различение Бердяевым организма и организации представляет огромный интерес. Организм рождается из природной, космической жизни, и он сам рождает. Признак рождения есть признак организма. Организация же совсем не рождается. Она создается активностью человека, она творится, хотя сотворение ее не есть высшая форма творчества. Организм не есть агрегат, он не составляется из частей, он рождается целостным, и остается таковым, пока существует, в нем целое предшествует частям и присутствует в каждой части. Организм растет, развивается.

По мысли Бердяева, механизм, созданный организационным процессом, составляется из частей, он не может расти и развиваться, в нем целое не присутствует в частях и не предшествует частям. В организме есть целесообразность, изначально присущая ему, она вкладывается в него Творцом или природой и определяется господством целого над частями.

В противовес организму в организации, по определению Н.А. Бердяева, есть целесообразность совсем другого рода, она вкладывается в нее организатором извне. Механизм составляется с подчинением его определенной цели. Он не рождается с присущим ему замыслом. Часы действуют очень целесообразно, но эта целесообразность не в них, а в создавшем и заведшем их человеке. Организованный механизм в своей целесообразности зависит от организатора. Но в нем есть инерция, которая может действовать на организатора и даже порабощать его себе.

В истории, считал Бердяев, уже были организованные тела, подобные жизни организмов. Так, патриархальный строй, натуральное хозяйство представлялись органическими и даже вечными в этой своей органичности. Органический строй обычно оказался созданным не человеком, а либо самой природой, либо Творцом мира. Долгое время господствовала вера в существование вечного объективного порядка природы, с которым должна быть согласована и которому должна быть подчинена жизнь человека. При этом природному придавался как бы нормативный характер. Согласие с природой представлялось и добрым, и справедливым. Для древнего грека и средневекового человека существовал неизменный космос, неизменная иерархическая система, вечный ordo.

Существование такого порядка признавали и Аристотель, и Фома Аквинский. Земля и Небо, согласно их учениям, составляли иерархическую систему. Понимание неизменного порядка в природе было связано с объективным теологическим принципом.

Но родившаяся в XVIII в. техника стала активно разрушать эту веру в вечный порядок природы. Новая природная действительность, перед которой ставит человека современная техника, является продуктом вовсе не эволюции, а изобретательности и творческой активности самого человека, не органического, а организационного процесса. По определению Н.А. Бердяева, господство техники и машины есть прежде всего переход от органической жизни к организованной, от растительности к конструктивности.

С точки зрения органической жизни, техника действительно означает развоплощение, разрыв в органических телах истории, разрыв плоти и духа. Техника раскрывает новую ступень действительности, и эта действительность есть создание человека, результат прорыва духа в природу и внедрение разума в стихийные процессы. Техника разрывает старые тела и создает новые, совсем не похожие на тела органические, создает тела организованные. Но именно в этом Бердяев видит проявление трагедии.

Философ считал, что сам дух, создавший технику и машину, не может быть технизирован и машинизирован без остатка, в нем всегда остается иррациональное начало. Но техника хочет овладеть духом и рационализировать его. Сначала человек зависел от природы, но эта зависимость была растительно-животной. Теперь началась титаническая борьба человека с технизируемой им природой. Человеку еще не удалось приспособиться к новой действительности, которая раскрывается через технику и машину. Он не знает, сможет ли дышать в новой электрической и радиоактивной атмосфере, выживает ли в новой холодной металлической действительности, лишенной тепла, которое свойственно живым существам.

И вот уже господство техники и машины открывает новую ступень действительности, еще не предусмотренную классификацией наук, - действительность, совсем не тождественную действительности механической и физико-химической. Эта новая действительность видна лишь из истории, из цивилизации, а не из природы. И несмотря на то, что в новой действительности действуют механико-физико-химические силы, она развивается в космическом процессе позже всех ступеней, после сложного социального развития, на вершинах цивилизации.

Искусство, считал Бердяев, тоже создавало новую действительность, которой не было в природе. Можно утверждать, что герои и образы художественного творчества представляют собой особого рода реальность. Дон-Кихот, Гамлет, Фауст, Мона Лиза Леонардо или симфония Бетховена – новые реальности, не свойственные природе. У них – своя жизнь, своя судьба. Они действуют на жизнь людей, приводя к очень  сложным последствиям.

И в этом новом мире, мире новой реальности живут люди культуры. Но действительность, раскрывающаяся в искусстве, символична, она отображает некий идеальный мир. Техника же создает реальность, лишенную какой бы то ни было символики. Техника имеет космогоническое значение, поскольку через нее создается новый космос. Это новая категория бытия. Ведь машина – это не неорганическое, не органическое тело, она, как любое новое тело, возникает как следствие различия, существующего между органическим и организованным.

Техника, считал Бердяев, отрывает человека от земли, она наносит удар всякой мистике земли, мистике материнского начала, которая играла огромную роль в жизни человеческих обществ. Актуализм и титанизм техники прямо противоположен всякому пассивному, животно-растительному пребыванию в материнском лоне, в лоне матери-земли. Техника истребляет уют и тепло органической жизни, приникшей к земле. Смысл технической эпохи заключается прежде всего в том, что она заканчивает теллурический период в истории человечества, когда человек определялся землей не в физическом только, но и в метафизическом смысле. Как писал Н.А. Бердяев, «совсем иначе чувствует себя человек, когда он чувствует под собой глубину, святость, мистичность земли, и тогда, когда он чувствует землю, как планету, летящую в бесконечное пространство, среди бесконечных миров, когда сам в силах отделиться от земли, летать по воздуху, перенестись в стратосферу. Это изменение сознания теоретически произошло уже в начале Нового времени, когда система Коперника сменила систему Птолемея, когда Земля перестала быть центром космоса, когда раскрылась бесконечность миров».

Итак, по мнению Бердяева, техника перестает быть нейтральной, она давно не нейтральна, она давно уже не нейтральна, не безразлична для духа и вопросов духа. Техника убийственно действует на душу, но она вместе с тем вызывает сильную реакцию духа. Техника делает человека космиургом. От напряжения силы его духа зависит, избежит ли человек гибели. Исключительная власть технизации машинизации влечет именно к этому пределу – к небытию в техническом совершенстве.

Коммунизм он рассматривал как выражение антидуховного сознания, ориентированного на материальность, на материальные блага. В продолжении всей своей жизни выступал с критикой марксизма, считал его двойственным учением, сочетающим экономический детерминизм с волюнтаризмом и секуляризованным религиозным мировоззрением, выражающим надежды на мессианство пролетариата.

В разработку теоретических основ современной науки о культуре советские ученые внесли не менее существенный вклад, чем их зарубежные коллеги и представители идеалистического направления русской социально-философской мысли.

Изучение проблем культуры в отечественной общественной науке советского периода началось приблизительно в конце 50-х годов с момента наступления «оттепели». Сначала разработка культурологической проблематики велась философами и историками, в основном работающими в различных институтах Академии наук СССР, затем к ним подключился достаточно большой отряд ученых, представляющих вузовскую науку. Среди тех, кто стоял у истоков советской культурологии, следует назвать А. И. Арнольдова, Э.А. Баллера, Е.В. Боголюбову, Г.Н. Волкова, В.Е. Давидовича, Ю.А. Жданова, В.В. Журавлева, М.Т. Иовчука, Н.С. Злобина, С.Н. Иконникову, Г.С. Кнабе, М.С. Кагана, Л.Н. Когана, Э.С. Маркаряна, В.М. Межуева, О.В. Лармина, С.Н. Плотникова, А.Н. Семашко, Э.С. Соколова, В.В. Селиверстова, В.П. Тугаринова, Ю.У. Фохт-Бабушкина и других, создавших советскую культурологическую школу, во многом отличающуюся от тех, которые существуют на Западе. В результате их деятельности возник пласт знания, который с полным основанием может быть назван отечественной теорией культуры. Она включает в себя в качестве составных элементов учение о сущности культуры, общих закономерностях ее развития и функционирования, описание функций культуры, учение об интеллигенции как субъекте культуры, о сохранении и преумножении культурного наследия, об исторических типах культуры, о роли культуры в формировании всесторонне развитой и гармоничной личности и ряд других. Итоги работы советских ученых-культурологов нашли свое отражение в ряде коллективных трудов и индивидуальных монографий, среди которых следует назвать такие книги, как «Марксистско-ленинская теория культуры», «Духовное производство» и «Проблемы философии культуры», «Культура, человек и картина мира», «Культурный прогресс: философские проблемы», подготовленные исследователями Института философии АН СССР, «Культура и общество» Е.В. Боголюбовой, «Культура и история» В.М. Межуева, «Культура и общественный прогресс» Н.С. Злобина, «Теория культуры и современная наука» Э.С. Маркаряна, «Сущность культуры» В.Е. Давидовича и Ю.А. Жданова, «Духовная жизнь общества» А. К. Уледова, «Мир художественной культуры» В.В. Журавлева, «Культура и личность» Э.В. Соколова, «Философские обоснование теории и истории культуры» В.В. Селиверстова и др. В этих трудах содержится практически вся совокупность идей, которая дает возможность составить достаточно полное представление о том, как интерпретировалась (и интерпретируется) культура отечественными авторами.

Сразу необходимо сказать, что трактовки культуры, содержащиеся в книгах отечественных авторов, интенсивно работавших (и работающих) в области теоретической культурологии в последние десятилетия, далеко не совпадают, и сегодня в отечественной научной литературе существует множество точек зрения относительно сущности культуры, которые, как показывает анализ, представляется возможным объединить в несколько доминирующих теоретических подходов.

Первый подход к пониманию сущности культуры был предложен в начале шестидесятых годов В.П. Тугариновым, который счел возможным рассматривать культуру как совокупность ценностей. 

Однако уже к середине 70-х годов появился ряд работ, авторы которых рассматривали культуру под совершенно иным углом зрения. Они выдвинули идею анализа культуры в тесной связи с деятельностью людей. Так были заложены основы деятелыюстного подхода, в соответствии с которым при анализе культуры в центре внимания оказывалась не совокупность богатств, накопленных человечеством, а сам человек как субъект культурно-творческой деятельности, как создатель и потребитель культурных ценностей. Весьма привлекательной была и другая идея, на которой базировался данный подход: действительным содержанием культуры является процесс исторического развития человеческих сил и способностей, воплощающихся во всем многообразии создаваемой людьми предметной действительности.

В начале 70-х годов появилась новая формулировка сущности культуры. Она принадлежала Э.А. Баллеру, который предложил рассматривать культуру как «живой процесс человеческой деятельности, включающий производство, хранение, распределение и потребление духовных ценностей, причем каждый из перечисленных элементов характеризуется степенью участия самых широких масс во всех сторонах культурной деятельности».

Но и эта точка зрения после критического разбора в научной печати была отвергнута отечественными культурологами, ибо было очевидно, что ограничение сферы культуры исключительно сферой духовной деятельности существенно обедняет понятие культуры, ориентирует исследователей только на изучение процессов, протекающих в надстройке. Все, что происходило в сфере производства, быта, межличностных отношений, при таком подходе оказывалось вне поля зрения культурологов, которые должны были довольствоваться исключительно анализом мира идей, концепций, теорий, суждений.

На смену баллеровской концепции в середине 70-х годов пришло понимание культуры, данное Э.С. Маркаряном в рамках его «технологической концепции». Исходной точкой рассуждений Маркаряна стало признание того факта, что любая система — от простого живого организма до общества — стремится к самосохранению и самовоспроизводству. Если система утрачивает возможность вырабатывать механизмы, препятствующие нарастанию энтропийных процессов, то она распадается.

Таким механизмом применительно к обществу выступает культура как результат деятельности особого рода, в которой проявляется социальная природа человека.

Культура, будучи результатом деятельности, именно в деятельности обретает самое себя. Вне деятельности, подчеркивает Э.С. Маркарян, культура существовать не может, как не может существовать деятельность вне ее культурного контекста. Отсюда, считает ученый, вытекает принципиальная возможность определения культуры как специфического для людей способа деятельности.

Осознание противоречивости «технологической» концепции дало толчок к поискам новых концептуальных моделей и вскоре ряд ученых-культурологов (Э.А. Баллер, Л.Н. Коган, Ю.Р. Вишневский, Ц.Г. Арзаканьянц и др.) предложили трактовать культуру как творческую деятельность в диалектическом единстве ее предметной и процессуальной сторон. Типичное для сторонников данного подхода определение дают Л.Н. Коган и Ю.Р. Вишневский в их совместной работе «Очерки теории социалистической культуры», опубликованной в Свердловске в 1972 г. Они пишут: «Культура — это творческая деятельность по освоению мира, в процессе которой производятся, сохраняются, распределяются и потребляются социальные ценности и нормы, а также совокупность самих этих ценностей и норм, опредмечивающих творческую деятельность людей»
.

Однако и это понимание культуры после критического осмысления было отвергнуто как недостаточно эвристичное и несущее в себе скрытое противоречие.

Вершиной в развитии деятельностного подхода к раскрытию сущности культуры стала концепция, разработанная В.М. Межуевым, который постулировал неразрывную взаимосвязь четырех социальных феноменов — человека, его личностного начала, деятельности и культуры. 

С его точки зрения мир, окружающий человека, есть в полном смысле «произведение» человека и как таковой он есть не столько явление природы, сколько продукт культуры.
Межуев В.М. отмечал необходимость четкого определения понятия «культура» как условия выявления закономерностей существования и развития таких ее подсистем, как правовая и политическая  культура, культура прав человека и т.д.

Многозначность понимания культуры с точки зрения  здравого смысла породила многочисленные сложности, связанные с научным определением этого сложного понятия. В различных областях научной деятельности было сформулировано более 250 определений культуры, в которых авторы пытаются охватить всю область действия этого социального феномена.

В отечественной литературе сопоставление различных определений культуры позволило насчитать их более 400. Сейчас число определений измеряется четырехзначными цифрами. 

Причиной такого многообразия трактовок является прежде всего то обстоятельство, что культура выражает глубину и неизмеримость человеческого бытия. В той мере, в какой неисчерпаем  и разнолик человек, многогранна, многоаспектна и культура. Множество определений – это закономерный результат различных подходов представителей различных направлений исследования культуры: философов, социологов, культурологов, историков, аксиологов и т.д.  

По словам В.М. Межуева, «ни одно понятие общественной науки не вызывает такого расхождения во взглядах, такого многообразия суждений и определений, как понятие ‘культура’»
. Многочисленность не сходящихся, а даже исключающих друг друга определений культуры отмечают и другие авторы
. 

Наиболее удачное определение понятия «культура», по-видимому, дано английским этнографом Э. Тайлором в 1871 г.: «Культура... это некоторое сложное целое, которое включает в себя знания, верования, искусство, мораль, законы, обычаи и другие способности и привычки, приобретаемые и достигаемые человеком как членом общества»
. Если прибавить к этому материализованные знания, верования и умения, окружающие нас в виде зданий, произведений искусства, книг, культовых предметов и предметов повседневного обихода, то становится очевидным, что культура – это все что производится, социально усваивается и разделяется членами общества.

При этом следует отметить, что далеко не всякий материальный или духовный продукт, созданный людьми, охватывается понятием «культура». Такой продукт, чтобы стать частью культуры, должен быть принят членами общества или их частью и закреплен, материализован в их сознании (скажем, с помощью записи, фиксации в камне, керамике, металле и т.п.). Усвоенный таким образом продукт может быть передан другим людям, последующим  поколениям. Исходя из этого каждый индивид рассматривает культуру как долю своего социального наследия, как традицию, переданную ему предками. Вместе с тем он может сам воздействовать на культуру и при  необходимости произвести  изменения, которые в свою очередь становятся частью наследия потомков, если окажутся позитивными и будут приняты  последующими поколениями.

Все социальное наследие можно рассматривать как синтез материальной  и нематериальной культур. Нематериальная культура включает в себя слова,  используемые людьми, идеи, привычки, обычаи и верования, которые люди создают, а затем поддерживают. Материальная культура состоит из  произведенных человеком предметов: инструментов, мебели, автомобили, зданий, ферм и других физических субстанций, которые постоянно изменяются и используются людьми. Сравнивая оба эти вида культуры между собой, можно прийти к  выводу, что материальная культура должна рассматриваться как результат нематериальной культуры и не может быть создана без нее. Разрушения, причиненные второй мировой войной, были самыми значительными в истории человечества, но, несмотря на это, мосты и города были быстро восстановлены, так как люди не потеряли знаний  и мастерства, необходимых для восстановления. Иными словами, неразрушенная нематериальная культура позволяет достаточно  легко восстановить культуру  материальную. С другой стороны, пирамиды Древнего Египта не восстанавливались, но тем не менее служат предметом материальной культуры, так как сохранились определенные элементы нематериальной культуры: метод их постройки, дошедшие до нас знания о духовных ценностях, заставивших фараонов возводить такие сооружения. Вместе с тем ценности  исчезнувшей нематериальной культуры утратили для нынешних поколений свое культурное значение. Поэтому мы называем пирамиды Древнего Египта  монументами мертвой культуры; утратившей актуальность своего  нематериального содержания.

Профессор А.П. Семитко выделяет несколько важнейших для юридической науки подходов к определению данной категории
. Первым является интерпретация культуры как всего того, что создано человеком, в отличие от того, что дано природой.

Второй, и наиболее распространенный подход заключается в определении культуры как совокупности всех материальных  и духовных ценностей, созданных и развитых человечеством в ходе его истории.

Третий подход, деятельностный, составляют определения культуры, в которых акцентируется внимание на какой-либо одной стороне или характеристике человеческой деятельности. Например, культура понимается «как социально значимая  творческая деятельность, в диалектической взаимосвязи ее результативного... выражения и ее процессуальности, предполагающей освоение (распредмечивание) людьми уже имеющихся результатов творчества, то есть превращение богатства и опыта человеческой истории во внутреннее богатство индивидов...»
.

Четвертый подход ориентирован на выделение в культуре прежде всего субъективных элементов общественной системы; отмечается и момент их объективации в тех или иных продуктах человеческой жизнедеятельности. Так, культура рассматривается как исторически обусловленная совокупность навыков, знаний, идей и чувств людей, а также их закрепление и материализация в различного рода общественных явлениях (в образовательном уровне населения и общественных институтах, в достижениях  науки и техники, произведениях литературы и искусства). И, наконец, в пятом подходе к определению культуры данное понятие связывается со степенью развитости, самого человека во всем богатстве его общественных связей и отношений, самосозидание, самопроизводство человека в конкретных  формах его общественно-преобразовательной (материальной или духовной) деятельности. Так, например, В.М. Межуев пишет: «Культура – процесс формирования человека;  ее содержанием выступает развитие самого человека, его творческих сил, способностей, форм общения, культурных потребностей. Вся общественная история обнаруживает себя в культуре со стороны развития самого человека»
.

Итак, на основе анализа данных подходов можно признать, что культура трактуется как достаточно широко, так и сточки зрения той или иной стороны человеческой жизнедеятельности: результатов (опредмеченной деятельности, отвечающей тем или иным требованиям), самой деятельности либо отдельных ее сторон, способов, механизмов, общественного сознания, самого субъекта, уровня его развития.

Философский энциклопедический словарь содержит широкое определение понятие культуры: «Специфический способ организации и развития человеческой жизнедеятельности, представленный в продуктах материального духовного труда, в системе социальных норм и учреждений, в духовных ценностях, в совокупности отношений людей к природе, между собой и к самим себе»
.

Как уже сказано выше, в самом широком смысле под культурой нередко понимают все достижения человечества, все созданное человеком. Культура в таком случае  предстает как «вторая природа», сотворенная человеком, образующая человеческий мир, в отличие от дикой природы. Сторонники данного подхода обычно подразделяют культуру на материальную и духовную. Такая классификация восходит еще к Цицерону, который первым отметил, что наряду с культурой, означающей возделывание земли, есть также культура, означающая «возделывание души».

Материальная культура охватывает прежде всего сферу материального производства и его продукты: технику, технологию, средства коммуникации, здания и сооружения, транспорт и дороги, жилища, предметы быта, одежду и т.п. Духовная культура включает в себя сферу духовного производства и его результаты: религию, философию, мораль, искусство, науку и т.д. Между материальной и духовной культурой имеется глубокое единство, поскольку обе они являются результатом человеческой деятельности, у истоков которой в конечном счете находится духовное начало – идеи, проекты и замыслы человека, которые он воплощает в материальную форму.

Духовная культура  охватывает сферу сознания, духовного производства  (познание, нравственность, воспитание и просвещение, включая право, философию, этику, эстетику, науку, искусство, литературу, мифологию, религию). Современная теория  культуры исходит из органического единства материальной и духовной  культуры. «...Для того, чтобы быть культурными, - писал В.И.Ленин, - нужно известное развитие материальных средств производства, нужна известная материальная база»
. При этом материальным основаниям культуры принадлежит в конечном итоге решающая роль в развитии культуры. Именно историческая преемственность в развитии материальной культуры составляет основу преемственности в развитии культуры в целом. В.И. Ленин подчеркивал, что «... каковы бы ни были разрушения культуры – ее вычеркнуть из исторической жизни нельзя... В той или иной своей части, в тех или иных своих материальных остатках эта культура неустранима, трудности лишь будут в ее возобновлении»
.

Культура – явление общечеловеческое, постоянно обогащающееся под воздействием развивающихся производительных сил общества. «Культура - исторически определенный уровень развития общества и человека, выраженный в типах и формах организации жизни и деятельности людей, а также в создаваемых ими материальных и духовных ценностей»
.

Итак, культура – это и результат человеческой  деятельности на протяжении всей истории его существования, и процесс взаимодействия объективного и субъективного миров (см. рис. 2).

Логическое понятие человеческого существовало с давних пор, но только гениальный итальянец Эпохи Возрождения Пико делла Мирандола прояснил суть этого понятия. В своей речи «О назначении человека» он сказал следующее: «Я ставлю тебя в центре мира, - говорит Творец Адаму, - чтобы оттуда тебе было удобнее обозревать все, что есть в мире. Я не сделал тебя ни небесным, ни земным, ни смертным, ни бессмертным, чтобы ты сам, свободный и славный мастер сформировал себя в образе, который ты предпочитаешь. Ты можешь переродиться в низшие, неразумные существа, но можешь переродиться по велению своей души в высшие, божественные (...). Звери при рождении получают из материальной утробы  все то, чем будут владеть потом, как говорит Луцилий. Высшие духи либо сразу, либо чуть позже становятся тем, чем будут в вечном бессмертии. В рождающихся людей отец вложил семена и зародыши разнородной жизни»
.

По словам итальянского гуманиста XV в. Манетти, «после первоначального и еще не законченного творения мира все, по-видимому, было изобретено, изготовлено и доведено до совершенства нами. Ведь наше, т.е. человеческое, поскольку сделано людьми, то, что вокруг: все жилища, укрепления, города, наконец, все сооружения на земле... Наши живопись, скульптура, ремесла, науки. Они были созданы и изготовлены выдающимися и исключительным мастерством, благодаря проницательности и остроте человеческого или, скорее, божественного ума»
.
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Рис.2. Модель взаимодействия объективного и субъективного миров
Для построения понятийной модели культуры как философского термина обратимся к современным исследованиям зарубежных культурологов.

Мы приведем фрагмент статьи Альберта К. Кафаньи «Формальный анализ определений ‘культура’»
.

Определения, отталкивающиеся от понятия социального наследия

Одно из определений этого типа дается Брониславом Малиновским: «...социальное наследие есть ключевое понятие культурной антропологии. Обычно оно называется культурой...»
 Эдвард Сепир использует примерно такое же определение, говоря, что термин «культура» означает «любой социально унаследованный элемент человеческой жизни – как материальной, так и духовной»
. Ральф Линтон  присоединяется  к этой точке зрения, утверждая: «Социальное наследие называется культурой... культура означает все социальное наследие человечества...»
.

Приведенные высказывания  - реальные определения, ибо в них утверждается, что значение слова «культура» эквивалентно значению выражения «социальное наследие». Эта группа определений может быть подвергнута критике в нескольких аспектах. Во-первых, определяющее («социальное наследие») не уменьшает неясности определяемого («культура»). Например, празднование Рождества, вероятно, и может быть рассмотрено как элемент нашего социального наследия, однако в настоящее время этот праздник отличается гораздо большей коммерциализацией и меньшей духовностью по сравнению с тем, каким он был для предыдущего поколения. Возникает вопрос: насколько подобными друг другу должны быть обычаи, чтобы мы могли рассматривать  один из них как наследование другого?
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Рис.3.      
Кроме того, эти определения оказываются  ложными, поскольку слова «социальное наследие» и «культура» не являются взаимозаменяющими, как то в них утверждается. Фактически, значение слова 
«культура» оказывается гораздо более широким по сравнению со  значением выражения «социальное наследие». Возьмем, к примеру, формулу Е= тс2, известную обывателю как теория относительности Эйнштейна. В то время, когда она была впервые обнародована, она не была частью нашего социального наследия, но лишь немногие антропологи отважились бы отрицать, что она была элементом культуры. Мне кажется, что проблема здесь возникает от пренебрежения обычным значением «культуры» как процесса,  а не только результата. Значение выражения «социальное наследие» не включает в себя тех процессов, посредством которых вводятся новые культурные элементы, а старые элементы видоизменяются и прямо или косвенно передаются. Таким образом, значение «социального наследия» не эквивалентно значению «культуры» и оказывается его подмножеством (см. рис.3).

Неясность выражения «социальное наследие» можно было бы уменьшить при помощи вспомогательного поясняющего или рабочего определения, которое бы исключило пограничные случаи. Например, можно было бы ограничить значение выражения «социальное наследие» обозначением тех вещей и событий, которые существовали до рождения старейшего члена общества и которые, по его мнению, не изменились за время его жизни. Оказалось бы, что проблему «процесс/результат» можно решить, если оговорить, что слово «культура» означает только результат. Такая модификация обыденного словоупотребления  могла бы сделать данное понятие более конструктивным. 

Определения, отталкивающиеся от понятия
научаемых форм поведения
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Рис. 4.

Определения, отталкивающиеся от понятия научаемого поведения (learned behavior), использовались многими психологами, социологами и антропологами. Рут Бенедикт говорит: «... культура   есть   социологический   термин»,     обозначающий    научаемое поведение...»
. Джулиан Стюард предполагает: «Культуру обычно понимают как приобретенные способы поведения, передающиеся социально...»
. Согласно Эллисону Дэвису: «...культура... может быть определена как все поведение, вырабатываемое индивидом в процессе приспособления к группе...»
. Для Клайда Клакхона: «Культура включает в себя все передаваемое социальное научение»
. Аналогичным образом, Чарльз Хоккет утверждает: «Культура – это привычки, которые люди приобретают в результате научения ... от других людей»
.

Все это - справедливые определения, в которых предполагается, что до-дефиниционное значение слова «культура» совпадает со значением выражения «научаемое поведение». Данные определения не удовлетворяют критерию взаимозаменяемости, поскольку значение выражения «научаемое поведение» (когда оно ограничивается человеческими существами) значительно уже значения слова «культура». Про эти определения мы можем сказать, что в них игнорируется «результативный» аспект «культуры». Ибо независимо от того, какое конкретное определение дается культуре, редкие антропологи исключают из ее описания орудия труда, оружие, предметы ритуала и т.п. на том основании, будто бы артефакты  не являются ее элементами. Связь между «научаемым поведением» и «культурой» может быть представлена следующей диаграммой (рис. 4), показывающей, почему справедливые  определения этой группы – ложные.

Предлагаемые модификации

Логическая проблема, связанная с данными определениями, состоит в том, что существует множество  контекстов, в которых слова «культура» и «научаемое поведение» не являются взаимозаменимыми. Я мог бы предложить два способа усовершенствования  таких определений. Первый заключается в замене определяющего на «научаемое поведение и его результаты», дабы обеспечить взаимозаменимость его со словом «культура» в гораздо большем числе контекстов. Второй состоит в том, чтобы отойти от обыденного словоупотребления, рассмотреть определение как объяснение и представить доказательства, оправдывающие  этот ход. 
Определения, опирающиеся на понятие идей
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Рис. 5

Некоторые антропологи определяли культуру главным образом через идеи, общие для членов общества. По мнению Кларка Уисслера: «...культура есть определенный комплекс взаимосвязанных идей»
.

Аналогичным образом подходит к делу и Джеймс Форд: «... культура может быть в целом определена как поток идей, перетекающий от индивида к индивиду посредством символического поведения, вербального обучения или ими-

тации»
. Рассуждая  в том же духе, Уолтер Тейлор говорит: «Под... культурой... я разумею все те интеллектуальные конструкты, или идеи, которые усвоены индивидом или созданы по ходу жизни им самим... Культура... состоит из идей»
. Эта группа, которую я отношу к классу пояснительных определений, не удовлетворяет третьему и четвертому критерию (согласно которым определяющие должно быть взаимозаменимым с определяемым и обозначать свойства, поддающиеся по меньшей мере косвенному наблюдению). Во–первых,  значение определяющего – т.е. слова «идеи» - гораздо хуже по сравнению с до-дефиниционным пониманием «культуры». Некоторые из тех археологов, которые определяют  «культуру» через идеи, сами же пишут отчеты, в которых найденные при раскопках артефакты описываются как «культурные сокровища». Поэтому оснований считать, будто такой отход от обыденного словоупотребления хоть как-то повысит продуктивность данного понятия, мало. Это еще один случай, когда значение определяющего есть подмножество значения определяемого (см. рис. 5). 


Во-вторых (что более важно), эти пояснительные определения «культуры» через «идеи» не просто нарушают  наше четвертое  правило – ибо идеи невозможно наблюдать,  - но и вводят неуместный вопрос об онтологическом статусе культуры. Для модификации определений  этой группы  предложить ничего нельзя, ибо их основные недостатки – не терминологические, а связаны с принципиальным непониманием функции определений в науке
.

Определения, отталкивающиеся от понятия общего

для членов общества (или стандартизированного) поведения

Многие определения  явно, или неявно, делают основной упор на «поведение, общее для членов общества». Джеффри Горер: «... культура, в антропологическом смысле слова, [есть]... общие для членов общества паттерны (стереотипы) научаемого поведения...»
. Другое аналогичное определение приводится Кимбеллом Янгом: «Культура состоит  из общих и более  или менее стандартизированных идей, установок и привычек...»
. Еще одно такое определение мы находим у Кларка Уисслера: «... культура есть... совокупность стандартизированных представлений и процедур, которых придерживается племя»
.
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Справедливые определения данной группы неадекватны в нескольких отношениях. Во-первых, они не устраняют неясности слова «культура». Сколько человек должны действовать и думать одинаково, чтобы мы были вправе употреблять 
 Рис.6                           выражение «общий для членов общества»? Во-вторых, выражение «общее для членов общества поведение» (применительно только к людям) имеет гораздо более узкое значение, нежели слово «культура», поскольку в него не включаются артефакты.  В-третьих, некоторые феномены, бесспорно относящиеся к культуре, представляют собой формы поведения, которые  могут быть присущи только одному человеку, например, королю или королеве. Соотношение значений выражения «общее для членов общества поведение» и слова «культура» показано на рис. 6. 

Предлагаемые модификации

Неясность выражения «общее для членов общества поведение» может быть устранена дополнительными рабочими определениями, конкретизирующими  минимальное число или процентную долю людей, которые должны проявлять определенный тип поведения, чтобы его можно было назвать «общим для членов общества». Например, некоторых целей можно достичь, если ограничить значение выражения «общее для членов общества поведение» кругом тех действий, в которые вовлечены  не менее двух человек. Другие научные задачи могут потребовать того, чтобы выражение «общее для членов общества поведение» использовалось для обозначения  только тех действий, которые являются модальными для членов конкретной социокультурной системы. Проблема отсутствия взаимозаменимости слов «общее для членов общества поведение»  и «культура» в тех контекстах, в которых фигурируют артефакты и уникальные формы поведения, может быть решена только если ограничить употребление слова «культура» теми контекстами, в которых возможна взаимозаменяемость. И тогда оно поясняет понятие «культуры», делая его более ясным и продуктивным.

Определения, опирающиеся на понятие абстракции поведения

Ряд антропологов  утверждали, что культура есть абстракция  того или иного рода поведения. Наиболее четкие формулировки такого типа даны А.Л. Кребером и Клайдом Клакхоном. Они говорят: «Культура, следовательно, является абстракцией; культура неизбежно является абстракцией»
;  «... поведение, по-видимому... и есть то, в материи чего существует культура и из чего она концептуально вычленяется, или абстрагируется»
. Психолог Джон Доллард говорит: «Культура есть название, данное абстрагированным взаимосвязанным обычаям социальной группы»
. С точки зрения Дэвида Аберле и его соавторов, «культура есть социальное переданное поведение, которое перенимается как абстракция от конкретной социальной группы»
.

Прежде чем дать оценку этим утверждениям, необходимо  провести различие между двумя значениями слова «абстракция». В первом смысле, мы абстрагируем нечто тогда, когда вычленяем определенный ограниченный класс эмпирических данных из более широкого кластера эмпирических данных, вкупе с которыми он обычно воспринимается, или фокусируем внимание на этом классе данных. Возьмем, к примеру, три разных объекта. Первый имеет синюю окраску, сделан из дерева и имеет плоскую округлую платформу, держащуюся на четырех ножках. Второй объект похож на первый, за исключением того, что имеет красную окраску и сделан из металла. Третий объект подобен первым двум, но его плоская округлая платформа покрыта зеленой кожей и поддерживается деревянными ножками. Теперь, если  мы назовем все эти три предмета общим термином «табурет», мы совершим операцию  абстрагирования, т.е. ограничим наше внимание свойством обладания плоской округлой платформой на четырех ножках, игнорируя  такие свойства  как цвет и материал, из которого табурет изготовлен. Таким образом, мы могли бы сказать, что слово «табурет» есть абстракция, поскольку его значение было получено в результате процесса абстрагирования. Заметьте, однако, что при этом мы ни в коем случае не отрицали «конкретное существование» вещей, к которым отсылает слово «табурет». Далее следует заметить, что мы дали всего лишь имплицитное определение табурета. Толковать его можно следующим образом: слово «табурет» обозначает «плоскую округлую платформу на четырех ножках». 

Существует также и иное значение слова «абстракция», и в данном случае, вероятно, больше подходит слово «гипотетизация». Как мы видели, при операции абстрагирования  мы просто ограничиваем  наше внимание определенным классом наблюдаемых данных. При гипотетизации же мы употребляем термины для обозначения некоторых предполагаемых  - или сконструированных – сущностей, которые в принципе ненаблюдаемы и обладают ментальным онтологическим статусом. (Когда мы истолковываем эти сконструированные сущности как конкретные вещи, мы совершаем ошибку овеществления.) Взять, к примеру, психоаналитические понятия «ид», «эго» и «супер-эго». Эти термины обозначают определенные сконструированные  сущности, введенные для истолкования некоторых типов поведения; о них ни в каком смысле нельзя сказать, что они обозначают наблюдаемые свойства. Иначе говоря, в первом смысле слово называется «абстракцией» даже тогда, когда оно обозначает наблюдаемые свойства, ибо его значение достигается при помощи процедуры абстрагирования. Во втором смысле слово называется «абстракцией» потому, что оно обозначает «абстрактные», или предполагаемые, свойства или сущности. 

В результате неразличения этих двух значений слова «абстракция» в некоторых антропологических статьях был выдвинут ошибочный аргумент, который можно выразить следующим образом: как культура может определять человеческое поведение, если культура – абстракция? Как может абстракция быть причиной чего-то?

Этот аргумент содержит ошибку, о которой уже говорилось выше как об ошибке «употребление vs называние». В высказывании «Культура определяет человеческое поведение» слово «культура» употребляется в качестве обозначения ограниченного класса наблюдаемых феноменов. В утверждении же «Культура есть абстракция» содержится называние самого слова «культура» (поскольку абстракцией является именно слово).

В свете этих замечаний, слово «культура» в высказывании «Культура есть абстракция от человеческого поведения» может пониматься в двух разных смыслах, которые, однако, часто путают. Иначе говоря, оно здесь двусмысленно.  Если понимать «абстракцию» в первом смысле (т.е. как процесс определения значения термина путем абстрагирования), то утверждение «Культура есть абстракция»  не является определением «культуры» вообще. Иначе говоря, в нем не объясняется, как использовать слово «культура». Оно представляет собой всего лишь неинформативное утверждение о том, каким образом было выведено значение слова (неинформативное, поскольку значения почти всех слов выводятся путем абстрагирования). С другой  стороны, если слово «абстракция» применяется  в том значении, в котором мы приравняли его к «гипотетизации», то утверждение «Культура есть абстракция от человеческого поведения» является объяснением  надлежащего употребления слова «культура», несущей с собой неудачный метафизический подтекст.  Такого рода определения утверждают, что «культура» имеет то же значение,  что и такие гипотетические конструкты, как «стереотипы поведения», «образы жизни» и т.п.

Итак, эти определения не удовлетворяют второму и четвертому из наших критериев. Рассмотрим абсурдность следующего типичного утверждения, возникающую при подстановке на место слова «культура» выражения «абстрактные паттерны поведения»: «Наконечники стрел, найденные в Нью-Мексико, - одно из наиболее ранних проявлений абстрактных паттернов поведения, обнаруженных в Новом Свете». Следовательно, в этих реальных определениях содержится ложное допущение о взаимозаменимости определяющего (предполагаемых «паттернов» или «стереотипов») и определяемого («культуры»). Кроме того, эти определения не удовлетворяют  четвертому критерию, поскольку их определяющее не обозначает наблюдаемых данных. Определения этой группы имеют еще один дополнительный дефект, упоминавшийся при обсуждении определений, отталкивающихся от понятия идей. Этот недостаток вызван тем, что не проводится различие между логическим вопросом «Каким образом употребляется слово «культура»?» и онтологическим вопросом «Что составляет суть, или природу культуры?» Я не предлагаю ничего для модификации этих определений, поскольку их основной недостаток является по существу не терминологическим. 

Определения, отталкивающиеся от понятия сверхорганического

Согласно Уайту, «культура... образует сверхбиологический, или экстрасоматический,  класс явлений...»
. Почти то же самое утверждали Кребер
 и Лоуи
. Если принять приведенное высказывание в качестве определения, то его следует отнести к классу справедливых определений, устанавливающих, что «культура» означает «сверхбиологическое», или «экстрасоматическое». Это определение (если его считать определением) не отвечает нашему третьему критерию, поскольку его определяющее («экстрасоматическое») не во всех контекстах является взаимозаменимым для слова «культура», как то утверждается. Например, обряды посвящения бесспорно являются элементами культуры и в то же время явно содержат в себе «соматические», или биологические аспекты. Между тем, при рассмотрении контекстов, в которых фигурируют эти утверждения, выясняется, что такие высказывания, как «культура есть сверхорганическое», должны истолковываться не в качестве определений, а в качестве гипотез о том, каким образом можно было бы с наибольшим успехом объяснить культурные различия. Другими словами, я рассматриваю приведенные выше утверждения  как методологические высказывания  о феномене культуры, подразумевающие определение слова «культура».

Определение, опирающееся на идею

именования класса предметов или явлений

Насколько мне известно, утверждения, которые бы открыто определяли «культуру» как слово, употребление которого должно быть тем или иным образом санкционировано, высказывались лишь Уайтом. Он говорит: «Культура... есть слово, которое  мы можем использовать в качестве названия для некоторого класса феноменов – предметов и явлений...»
. Согласно Уайту, «культура» есть наименование  класса всех «предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации»
. Это высказывание следует классифицировать как номинальное определение, ибо слово «культура» трактуется таким образом, как будто бы оно не имело до-дефиниционного употребления. Следовательно, вопрос о его истинности или ложности ставить нельзя, а оценивать данное  утверждение следует с точки зрения его эвристической ценности, т.е. его эффективности как концептуального инструмента. 

В своих многочисленных очерках Уайт систематически и убедительно проработал ряд антропологических проблем, для объяснения которых фактор человеческого организма может считаться функционально неуместным. Показателен следующий пример: как можно объяснить различия в обычаях, институтах и других аспектах человеческого поведения, наблюдаемые в географически  отдаленных друг от друга регионах? О такого рода проблемах Уайт пишет: «... если рассматривать человеческое поведение во всей его полноте и во всем его разнообразии, то связь между различиями в обычаях и традициях и в развитии в физическом строении тела нигде установить нельзя ... и, следовательно, человека мы можем рассматривать как константу, а культуру – как переменную»
. Опять-таки, обсуждая проблему культурных различий, Уайт говорит: «... мы можем научно рассмотреть их так, как если бы они имели собственное независимое существование. Фактически... [такие проблемы]... наиболее успешно можно решить, если полностью исключить из рассмотрения человеческий организм»
. В свете сказанного выше можно утверждать, что принятие уайтовского определения «культуры» дало бы как минимум логическую возможность рассматривать культурные феномены, не обращаясь к человеческому организму. 

Выделив данный критерий оценки эвристической ценности уайтовского определения, мы должны далее тщательно проанализировать его на предмет соответствия формальным требованиям, предъявляемым к номинальным определениям, т.е. требованиям ясности и результативности. В полном виде определение гласит: пусть «культура» обладает тем же значением, что и «класс всех предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации». Фраза «находящиеся в зависимости от» неопределенна, поскольку выражения «необходимое условие» или «достаточное условие» содержали бы больше информации. Однако те контексты, в которых приводится данное  определение, позволяют предположить, что данная фраза может быть объяснена следующим образом: пусть «класс всех предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации» имеет то же значение, что и «класс всех предметов и явлений, необходимым условием появления и восприятия которых является символизация».

Признав  обоснованность данного разъяснения, мы можем сделать следующий шаг и проанализировать термин «символизация». Однако прежде мы должны четко осознать, что логическая структура номинального определения предполагает  отсутствие до-дефиниционного значения определяемого. Стало быть, в определении  Уайта определяемое «культура» может законно использоваться в качестве обозначения некой сущности в том и только в том случае, если свойства, характерные для этой сущности, конкретизируются определяющим («класс всех предметов и явлений, необходимым условием появления и восприятия которых является символизация»).

Итак, определяющее указывает лишь на свойство быть классом, о членах которого известно только то, что они не могли бы ни существовать, ни обладать каким бы то ни было смыслом, не будь у человека уникальной способности пользоваться символами. Эту способность Уайт описывает как «творческую способность... свободно, активно и по собственной воле наделять предметы ценностью»
. Кроме того, нам не дается никакого критерия, который бы помогал определять в непосредственном наблюдении, обязаны ли те или иные предмет или явление своим существованием и смыслом указанной человеческой способности, т.е. являются ли они символами. Фактически нам говорится следующее: «Предмет, который в одном контексте является символом, в другом может быть не символом, а знаком... Это различие должно проводиться [лишь] тогда, когда происходит наделение ценностью... [физического объекта]... или когда прежде приписанная ценность открывается впервые...»
. Другими словами, единственным отличительным свойством того, что обозначается выражением «класс всех предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации», является свойство быть физическим предметом или явлением, на которые тот или иной человеческий организм добровольно реагирует «осмысленным», но несколько произвольным образом. Следовательно, при определении  Уайта становится логически необходимым, чтобы слово «культура» употреблялось лишь для обозначения этого символического отношения между тем или иным человеческим организмом и теми или иными вещью или событием.

Таким образом, мы напрямую столкнулись с прагматическим парадоксом: хотя Уайт убедительно рассуждал о широком классе культурных феноменов, которые легче всего поддаются объяснению, «если полностью исключить из рассмотрения человеческий организм»,  сам термин «культура», согласно его определению, к этим феноменам применяться не может.

Предлагаемые модификации

Мы показали, что принятие уайтовского определения наложило бы чрезмерные ограничения на употребление слова «культура». Более того, мы показали, что они вытекают из понимания «культуры»  как «слова, значение которого мы можем устанавливать произвольно»
 посредством  номинального определения. Для того чтобы избежать таких следствий, я предлагаю следующие концептуальные модификации. Во-первых, хотя и верно, что слово «культура», когда оно впервые было введено в антропологический дискурс,  употреблялось произвольно, равно очевидно и то, что это слово, по меньшей мере со времен Тейлора, имело конкретное значение (пусть неясное и двусмысленное). А поскольку  слово «культура» обладало до-дефиниционным употреблением, то ему следует давать справедливое или пояснительное, но не номинальное определение. Таким образом, высказывание: «’Культура’ означает то же самое, что и ‘класс предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации’»,  - не может быть принято в качестве справедливого определения. Как было уже  сказано, в реальных определениях и определяющее, и определяемое имеют установившиеся значения, предшествующие приравнивающему их утверждению. Поэтому мы можем пользоваться словом «культура» для обозначения предметов и явлений, которые обладают свойствами, содержащимися в до-дефиниционном значении, т.е. тех предметов и явлений, которые обычно считают элементами культуры. Выражение «класс предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации» мы можем использовать для обозначения всего, что обладает указанными в нем свойствами, т.е. предметов и явлений, находящихся в символическом отношении к человеческому организму. Таким образом, указанные слова могут употребляться независимо друг от друга, за исключением тех случаев, когда мы подвергаем оценке истинность определения, утверждающего, что они могут использоваться как взаимозаменяемые без ущерба для понимания. Если определение  возникает в результате эмпирического исследования словоупотребления, исходя  из того что предмет или явление обозначается словом «культура», мы можем обоснованно заключить, что данный предмет или явление обладают свойством поддержания символической связи с человеческим организмом. Кроме того, взаимозамена выражений «класс предметов и явлений, находящихся в зависимости от символизации» и «культура» не  только приблизила бы их к обыденному словоупотреблению,  но и уменьшила бы неясность употребления последнего выражения, исключив пограничные случаи, располагающиеся на грани символического и несимволического.  

Итогом развития культурологической мысли явилось открытие своеобразной константы, ядра, универсально вечного и даже абсолютного – человеческой свободы, способности человека ставить цели, а любое действие по цели – есть акт свободы, свидетельствующий о наличии Разума.

Именно Разум, его творческая сила и синтез, по Канту, - есть культура в ее высшем проявлении (см. рис. 7).
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Рис.7. Понятийная модель культуры.

Философское знание культуры  выводит не определение основных ее функций (реализация (выполнение) которых лежит на стороне разума), одиноко присущих всему многообразию культур.

Целесообразно  выделить три основных  функции культуры. 

Функция  погружения человека в сферу творчества и свободной самореализации личности  (заметим, что существует так же сфера, находящаяся за пределами культуры, сфера необходимости, где человек вынужден подчиняться уже сложившимся до него природным и социальным порядкам, а также выполнять (исполнять) массу обязанностей, а по большому счету долг перед обществом, в котором он живет во всех известных обществах, в том числе и современном, сфера необходимости количественно преобладает). Эта сфера представлена искусством, наукой, образованием, отраслями материального производства, в которых создаются условия (возможности) для реализации творческих сил и способностей человека. Главным результатом,  «продуктом» реализации этой функции является сам человек, как особая субстанция, не сводимая ни к божественной («полуангел»), ни к природной («полузверь»).

Функция формирования когнитивно-ценнстного отношения к объективной реальности. В культуре  всегда присутствует то, что свято, то, что признается безусловной ценностью (начиная с общечеловеческих ценностей, зафиксированных во Всеобщей декларации прав человека, которая была утверждена и провозглашена Генеральной Ассамблеей ООН 10 декабря 1948 года; из идеи гуманизации прав вытекает понятие  «Культура прав человека», содержание которой обсуждалось в январе – феврале 2003 года в Интернете  представителями неправителями неправительственных организаций из пятнадцати стран мира.)
. С когнитивно-ценностным отношением  связано понятие идеала,  прежде всего нравственного и эстетического представления о должном, но в полной мере не достижимом, но  в огромной степени  мотивирующим вполне осознанное к нему стремление. Всем сторонам общественной жизни культура придает  им определенную и их одухотворяющую  ценностно-мировоззренческую направленность,  воспитывает внутреннюю дисциплину  духа, уважение к сверхличным ценностям и началам
.

Функция перманентного  конструирования  и реконструирования предметного материального мира по законам природы, по законам красоты «второй природы» как отражение сущности человека, его доведенный до символического выражения образ. Мир предметного бытия человека является системой вещей, наполненных смыслами
.

Методологическое значение обозначенных выше  категориальных функций культуры заключается в том, что они, во-первых, отражают всеобще-сущностное в явлениях культуры, во всей ее множественности, во всех ее разновидностях и служат отправной точкой  движения научной мысли от абстрактного к конкретному. Во-вторых, они служат надежным при анализе эмпирического материала от теории  наиболее философского уровня обобщений к теории социологической культуры и культуры экономической  и позволяет поэтому проводить в конкретной области знаний анализ социологической и экономической разновидности явления не с рассмотрения культуры  в целом, а с выявления непосредственной  специфики объектов именно в социально-экономической сфере жизнедеятельности общества. В-третьих, указывают на важнейшие направления развития культуры, которая, как отмечал Межуев, «... не имеет  четко выраженных  и эмпирически фиксируемых границ, отделяющих ее от других сфер действительности. Она как бы постоянно выходит за пределы любой натурально существующей данности, любого естественного или социального образования, любой предметно очерченной области действительности. Будучи потенциально всем, она не может быть сведена ни к какому отдельному виду природного или общественного бытия. Как нельзя указать в нашем мире границы человеку (ибо человек есть существо, постоянно выходящее за пределы любых границ), так нельзя указать и границы культуре»
.

Обозначенные выше функции культуры выводят на обобщение  определенных  ее свойств, которые для представителей экономической социологии явились конституирующими  понятие «культурный капитал» (это и источник  потока доходов, удовольствий и наслаждения, и накапливаемый и ограниченный общечеловеческий ресурс, и ресурс  обладающий ликвидностью, способностью превращаться в денежную форму).

Для экономической социологии в отличие от политической экономии чрезвычайно важным является то обстоятельство, что капитал может принять не только овеществлены, но также инкорпорированные формы, то есть воплощаться в отдельных  людях и отношениях между людьми.

Для экономико-социологического  анализа культурного капитала в работе используется наиболее известный в данном отношении подход П.Бурдье. 

Мы по необходимости приведем ниже текст знаменитой, но по-прежнему малодоступной статьи знаменитого французского социолога  П. Бурдье «Формы капитала», перевод которой выполнен М.С. Добряковой  в научной редакции В.В. Радаева
.

Культурный капитал может выступать в трех состояниях: инкорпорированном состоянии [embodied state], т.е. в форме длительных диспозиций ума и тела; объективированном состоянии [objectified state] – в форме культурных товаров (картин, книг, словарей, инструментов, машин и т.д.), являющих собой отпечаток или воплощение теорий или их критики, некоторого круга проблем и т.д.; наконец, институционализированном состоянии [institutionalized state], т.е. в форме объективации (ее следует рассматривать отдельно, поскольку она, как будет видно на примере образовательных квалификаций, наделяет культурный капитал совершенно оригинальными свойствами, которые, как предполагается, тот сохраняет).

Большую часть свойств культурного капитала можно вывести из того факта, что в своем основном состоянии он связан с телом [the body] и предполагает некое инкорпорирование [embodiment]. Накопление культурного капитала в инкорпорированном состоянии, т.е. в форме того, что называется культурой, культивированием [Bildung], предполагает процесс воплощения в телесные формы [em-bodiment], инкорпорирования. Поскольку этот процесс влечет за собой усилия по освоению и ассимиляции, он требует затрат времени – непосредственно самого инвестора. Подобно наращиванию физической мускулатуры или приобретению загара, это невозможно сделать через вторые руки (следовательно, возможности делегирования полномочий здесь не работают).

Работа по приобретению подобных свойств – это работа над собой (самосовершенствование), предполагающая собственные усилия (on paie de personne, как мы говорим по-французски). Это инвестирование – прежде всего времени, но также и социально выстроенной формы влечения, libido sciendi, со всеми сопряженными с нею ограничениями, самоотречением и самопожертвованием. Отсюда следует, что наименее неточными измерениями культурного капитала являются те, которые в качестве стандарта избирают временную продолжительность приобретения искомых свойств, - конечно, при условии, что последняя не сводится к продолжительности обучения в школе, а принимается во внимание также и более раннее домашнее образование. Последнее может получать положительную оценку (как выигрыш времени, фора) или отрицательную оценку (попусту потраченное время, что вдвойне усугубляет ситуацию, ибо затем потребуется еще больше времени для исправления последствий) – в зависимости от приближения к требованиям академического рынка.

Такой инкорпорированный капитал, внешнее богатство, превращенное в неотъемлемую часть личности, в хабитус, не может мгновенно передаваться посредством акта дарения или наследования, покупки или обмена (в отличие от денег, прав собственности или даже аристократических титулов). Следовательно, использование или эксплуатация культурного капитала ставит определенные проблемы перед владельцами экономического или политического капиталов – будь то частные собственники или, если брать другую крайность, предприниматели, нанимающие исполнителей с определенной культурной квалификацией (не говоря уже о руководителях нового государства). Каким образом можно купить этот капитал, столь жестко привязанный к человеку, не покупая при этом самого человека и, таким образом, теряя саму сущность легитимации, предполагающей имитацию зависимости? Каким образом можно концентрировать этот капитал (как этого требуют некоторые начинания) без концентрации его обладателей, которая способна привести ко всевозможным нежелательным последствиям?

Культурный капитал может быть приобретен – в различном объеме, в зависимости от периода времени, общества, социального класса – без какого бы то ни было его намеренного насаждения, т.е. совершенно неосознанно. Он всегда несет на себе отпечатки самых ранних условий своего приобретения, и эти более или менее видимые отпечатки (например, произношение, говорящее о принадлежности к определенному классу или региону) помогают определить его отличительные особенности. Его нельзя накопить независимо от способностей индивидуального агента к его приобретению; он угасает и умирает вместе со своим владельцем (вместе с его биологическими способностями, памятью и т.д.). Тем самым,  поскольку культурный капитал оказывается привязан множеством нитей к человеку в его биологической уникальности и передается по наследству (что происходит скрытым, даже невидимым образом), его не касается старое, глубоко укорененное различение, которое проводили греческие правоведы между качествами наследуемыми [ta patroa] и приобретенными [epikteta] (т.е. теми, которые индивид прибавляет к своему наследству). Таким образом, ему удается сочетать престиж унаследованных качеств с благоприобретенными заслугами. В силу того, что социальные условия передачи и приобретения  культурного капитала более скрыты, нежели условия передачи и приобретения экономического капитала, культурный капитал предрасположен функционировать в качестве символического капитала, т.е. оставаться непризнанным в качестве капитала и признаваться в качестве легитимной компетенции, в виде силы, влияющей на узнавание (или неузнавание). Это происходит, например, на матримониальном рынке и на всех рынках, где экономический капитал не получает полного признания – будь то вопросы культуры (когда речь идет об известных художественных коллекциях или известных культурных фондах) или социального обеспечения (с хозяйственными практиками пожертвования и дарения). Более того, специфическая символическая логика различения [distinction] приносит дополнительную материальную и символическую прибыль обладателям крупного культурного капитала: любая культурная компетенция [cultural competence] (например, умение читать – в мире неграмотных) извлекает дефицитную ценность из своей позиции в распределении культурного капитала и приносит своему обладателю прибыль от различения. Иными словами, доля в прибыли, которую приносит дефицитный культурный капитал своим владельцам, в классовых обществах в конечном итоге определяется тем, что не все агенты располагают экономическими и культурными средствами для продолжения образования своих детей за пределами минимума, необходимого для воспроизводства рабочей силы, наиболее дешевой на данный момент времени.

Таким образом, реальное действие капитала как средства присвоения продукта накопленного труда в объективированном состоянии, носителем которого выступает данный агент, зависит от формы распределения средств присвоения накопленных и объективно имеющихся ресурсов. Отношения присвоения между агентом и объективно имеющимися ресурсами (и, следовательно, прибылью, которую они производят) опосредованы отношениями конкуренции (объективной и/или субъективной) между данным агентом и другими обладателями капитала, претендующими на те же блага. В этих отношениях формируется ситуация дефицита, а через нее генерируется социальная ценность ресурсов. Структура поля, т.е. неравное распределение капитала, определяет специфические последствия действия этого капитала, а именно: присвоение прибыли и способность навязывать законы функционирования данного поля, наиболее выгодные для капитала и его воспроизводства.

Однако наиболее влиятельный принцип символического действия культурного капитала, без сомнения, таится в логике его передачи. С одной стороны, процесс присвоения объективированного культурного капитала и время, необходимое для осуществления этого процесса, зависят главным образом от культурного капитала, инкорпорированного в семье в целом – помимо прочего посредством обобщенного эффекта Эрроу и всех форм его имплицитной передачи
. C другой стороны, первоначальное накопление культурного капитала (как условие быстрого и легкого накопления всех типов полезного культурного капитала) начинается сразу же, без задержки и напрасной траты времени только у детей в семьях с уже начинающимся мощным культурным капиталом. В этом случае период накопления охватывает весь период социализации. Отсюда вытекает, что передача культурного капитала, несомненно, является наиболее скрытой формой передачи капитала по наследству и, следовательно, обретает пропорционально большой вес в системе стратегий воспроизводства, тогда как прямые, видимые формы передачи капитала, как правило, более тщательно отслеживаются и контролируются.

Сразу же можно увидеть, что связь, устанавливаемая между экономическим и культурным капиталом, опосредуется временем, необходимым на их приобретение. Различие культурного капитала, которым обладают разные семьи, прежде всего, предполагают различие в возрасте, с которого начинается труд по его передаче и накоплению. И предельным случаем здесь является использование всего биологически доступного времени, когда максимум свободного времени отдается приобретению максимального объема культурного капитала. Затем эти различия культурного капитала выражаются в определенной нами выше способности удовлетворять специфическим культурным требованиям длительного процесса приобретения капитала. За этим (и в связи с этим) следует тот факт, что продолжительность времени, в течение которого данный индивид может продолжать процесс приобретения капитала, зависит от продолжительности свободного времени, обеспечиваемого ему семьей,- времени, свободного от экономической необходимости, что является предпосылкой первоначального накопления капитала (в противном случае, это время может оцениваться как недостаток, который впоследствии придется преодолеть).

Культурный капитал в объективированном состоянии имеет ряд свойств, которые можно определить только относительно его самого в инкорпорированной  форме. Культурный капитал, объективированный в материальных предметах и средствах (письменных документах, картинах, памятниках, инструментах и т.д.) может передаваться материально. Например, коллекцию картин можно передавать точно так же, как и экономический капитал (или даже легче, ибо перевод капитала происходит в более скрытой форме). Однако здесь передается юридическое право собственности [legal ownership], а не то (или не обязательно то), что образует предпосылку данного особого типа присвоения - обладание средством «потребления» картины или использование машины, которые являясь не чем иным, кроме как инкорпорированным капиталом, подчиняются тем же законам передачи капитала.

Таким образом, культурные блага могут приобретаться как материально (что предполагает наличие экономического капитала), так и символически (что предполагает наличие культурного капитала). Из этого следует, что владелец средств производства должен найти способ присвоения либо инкорпорированного капитала (который является условием данного специфического присвоения), либо услуг обладателей данного капитала. Для владения машинами индивиду требуется только экономический капитал; для их присвоения и использования  в соответствии с их особым предназначением (определяемым инкорпорированным в них культурным капиталом научного или технического  типа) он должен иметь доступ к инкорпорированному культурному капиталу - сам лично или через вторые руки. Это, несомненно, лежит в основе неоднозначного статуса персонала (менеджеров и инженеров). Если подчеркивается, что они не владеют (в узком экономическом смысле) средствами производства, которые используют, и что они получают прибыль на свой культурный капитал, только продавая услуги и продукты, которые тот им предоставляет, их следует относить к подчиненным группам [dominated groups]. Если же подчеркивается, что они получают прибыль за счет использования определенной формы капитала, то их следует относить к господствующим группам [dominated groups]. Есть все основания полагать, что по мере увеличения доли инкорпорированного в средствах производства культурного капитала (а вместе с ним и времени, необходимого для приобретения средств его присвоения) возрастает и коллективная сила его владельцев - при условии, что владельцы доминирующего, т.е. экономического, капитала не сумели поставить обладателей культурного капитала  в отношения взаимной конкуренции (более того, последние втягиваются в отношения конкуренции самими условиями их отбора и подготовки, в частности, логикой конкуренции в процессах получения образования и приема на работу).

В своем объективированном состоянии культурный капитал демонстрирует все качества автономного, взаимосвязанного мира, который (хотя и является продуктом исторического действия) имеет собственные законы, превосходящие волю отдельных индивидов, и, следовательно (как это хорошо видно на примере языка), остается несводимым к тому, что может присвоить любой агент или группа агентов (т.е. к культурному капиталу, инкорпорированному в отдельном агенте или   группе агентов). Однако не следует забывать, что культурный капитал существует в символически и материально активной и эффективной форме только тогда,  когда он присваивается агентами, воплощается и инвестируется  как орудие, как средство борьбы на полях культурного производства (художественном, научном и т.д.) и за их пределами - на полях, где действуют социальные классы: в борьбе, в которой агенты наделены определенной силой и получают прибыль пропорционально своему мастерству владение этим объективным капиталом, а, следовательно, пропорционально объему своего инкорпорированного капитала.

Объективация культурного капитала в форме академических квалификаций является одним из путей нейтрализации некоторых его свойств, проистекающих из того факта, что, будучи инкорпорированным, он ограничен теми же биологическими рамками, что и его носитель. Подобная объективация и составляет основу того, что отличает капитал самоучки (который в любой момент может быть поставлен под сомнение) или даже культурный капитал придворного (способный приносить только неопределенную прибыль, ценность которой колеблется на рынке обменов высшего общества) от культурного капитала, санкционированного академическими средствами при помощи юридически гарантированных квалификаций, формально независимых от личности их обладателя. При наличии академической квалификации, сертификата о культурной компетенции, наделяющего своего владельца конвенциональной, непреходящей и юридически гарантированной ценностью по отношению к культуре, возникает социальное таинство, которое порождает форму культурного капитала, относительно независимую от своего владельца и даже от самого культурного капитала, которым он распоряжается в данный момент времени. Культурный капитал институционализируется посредством коллективной магии – подобно тому, как, по словам М. Мерло-Понти, живые институционализируют умерших посредством траурных ритуалов. Достаточно лишь вспомнить о приеме на работу на конкурсных началах, когда из всего множества бесконечно малых различий в качестве исполнения работы выводятся жесткие, абсолютные, устойчивые различия, отделяющие последнего из победивших между официально признанной, гарантированной компетентностью и просто культурным капиталом, которому постоянно требуется доказывать свои права. В этом случае очевидна перформативная магия сил институционализации [performative magic of the power of insituting], способности открыто и уверенно высказывать свои убеждения или навязывать признание. 

Наделяя культурный капитал, которым обладает тот или иной агент, институциональным признанием, академическая квалификация также делает возможной сравнение квалификации его владельцев и даже их замены (последовательно замещая одного владельца другим). Более того, она позволяет установить пропорции обмена между культурным и экономическим капиталами посредством гарантирования денежной стоимости данного академического капитала. Этот продукт превращения экономического капитала в культурный капитал устанавливает (в терминах последнего) ценность [value] владельца данной квалификации относительно других владельцев квалификаций и (посредством этой же операции) денежную стоимость [value], на которую ее можно обменять на рынке труда (академические инвестиции не имеют смысла, если нет объективной гарантии подразумеваемого ими минимального уровня их обратной конвертации [reversibility of the conversion]). Поскольку материальная и символическая прибыль, которую гарантирует академическая квалификация, также зависит от дефицитности последней, то вложения (времени и сил) могут оказаться менее прибыльными, чем ожидалось в тот момент, когда они были произведены (может произойти фактическое изменение пропорций обмена между академическим и культурным капиталами). Стратегии конвертирования экономического капитала в культурный, выступающие в числе краткосрочных факторов образовательного бума и обесценения квалификаций, определяются изменениями в структуре шансов на получение прибыли, которые предлагаются различными типами капитала.

По Бурдье, культурный капитал в объективированном состоянии (в терминологии философов – материальная культура) сводится главным образом к письменным текстам – документам (основная форма культурного капитала), к картинам, памятникам и т.д., то есть ко всему тому, что оказывает обучающее воздействие самим своим существованием на протяжении всего периода социализации.

Таким образом  широкое обращение термин  «культурный капитал» ввел П. Бурдье, много внимания уделявший социологии культуры. Но для него характерен  узко социологический подход, в рамках которого  культуру представляют через социальные институты, такие как  образование, наука, искусство и другие институты социализации. 

Д. Тросби предложил несколько возможных вариантов применения  концепции культурного капитала в экономическом анализе. По Тросби, культура служит выражением характерных для общества черт образа действий и мыслей, а что-либо, выражающее эти общие черты, обладает культурной ценностью (например, стихотворение выражает знакомое многим читателям состояние души; старое здание символизирует какое-либо событие истории, объединяющей нацию; общий язык служит средством выражения и передачи культурных посланий).

Тросби определяет  носитель культурного капитала как объект, обладающий культурной ценностью, а сам капитал – как эту ценность. Подобно любому капиталу (в зависимости от области, в которой он функционирует), культурный капитал может, в свою очередь, создавать поток товаров и услуг, которые  будут иметь как культурную, так и экономическую ценность. 

Подобно тому, как это делается  для обычных активов, Тросби проводит деление культурных активов на материальные и нематериальные. К первому типу относятся материальные объекты – как естественного происхождения, так и созданные рукой человека, и любые частные блага, обладающие культурной ценностью. Ко второму относятся идеи, традиции, верования и ценности, присущие какой-либо группе и объединяющие ее, а также общественные блага
 (например, музыка и литература).

И материальные, и нематериальные культурные активы способны участвовать в производстве новых (частных и общественных)  благ (в том числе и культурных активов), которые могут непосредственно потребляться или, в свою очередь, служить промежуточным продуктом в производстве  других благ (например, посещение музея Рембранда может служить источником вдохновения для художников, достопримечательностью для привлечения туристов и т.п.)

Применение концепции культурного капитала в экономическом анализе позволит, как утверждает Тросби, пролить свет на традиционно туманную взаимосвязь экономической и культурной ценностей, и, следовательно, круг проблем, связанных с ценообразованием на культурные блага. Для материальных культурных активов часть экономической ценности напрямую связана с оценкой их культурной ценности. В отношении нематериальных  культурных активов ситуация сложнее – при оценке через рыночный механизм их собственная экономическая ценность  оказалась бы близкой  к нулю из-за невозможности их продать. Однако те блага, которые производятся с помощью нематериальных  культурных активов, имеют и культурную, и экономическую ценность. Хотя между культурной и экономической ценностью нет прямой функциональной связи, они достаточно коррелированны, то есть иерархии культурных благ, построенные по экономической и по культурной ценности, будут похожи, но не идентичны.

Не менее полезным, заключает Тросби, может оказаться рассмотрение культурного капитала с точки зрения макроэкономики, а именно: посредством выявления степени его воздействия на выпуск продукции и на качество экономического роста. При осуществляющемся переходе развитых стран к постиндустриальной модели развития (а слаборазвитых  - к индустриальной модели) интуитивные ожидания по поводу возрастания роли и значения культурного капитала в экономической жизни общества находят свое подтверждение. Включение  в производственную функцию культурного капитала позволит более точно оценить  его влияние на масштабы общественного производства и качество экономического роста. Используя культурный капитал в качестве фактора экономического роста (в структуре факторов предложения), мы сможем расширить свое  понимание устойчивости экономического роста и по возможности идентифицировать  так называемый остаток  Лукаса («неопознанные» факторы экономического роста, существенно влияющие на прирост выпускаемой продукции).  Если культурный капитал нации через поведение людей влияет на процессы, происходящие в экономике, прежде всего на ее стабильность и устойчивость роста, то его «истощение» вызовет такие же разрушительные последствия, как исчерпание природных ресурсов и разрушение экосистем.

В отношении культурного капитала более чем рационально и применение инструментов инвестиционного анализа, сопоставление, сравнение инвестиционных проектов в области культуры
.

Задолго до Д. Тросби о влиянии культурного капитала на все сферы общественной жизни, и прежде всего на экономическую, впервые было отмечено первым русским экономистом Иваном Посошковым (русским  предтечей Адама Смита) в его основном литературном произведении – «Книга о скудности и богатстве,  си есть изъявление от чего приключается  напрасная скудность и от чего изобильное богатство умножается». Он классифицировал богатство  на вещественное и невещественное, усматривая исключительную ценность в духовности и учености, считая, что «народу надобно не парчами себя украшати, но надлежит добрым нравом и школьным  учением... Паче всемогущественного богатства надлежит всем нам обще пешися о невещественном богатстве, то есть о истинной правде»
. Но более убедительным  представляется вывод М.Вебера, содержащийся в его гениальной работе «Протестантская этика и дух капитализма» (1905 г.) и базирующийся на анализе реального фактологического материала – выявленной им линейной зависимости экономической жизни общества от культурного капитала, который обретает свою особую роль и историческое предназначение в результате протестантского переворота, послужившего мощным фундаментом, опорой радикально организованного рыночного хозяйства. 

В рамках протестантской этики особое значение приобрела «мирская» деятельность,  иной вектор поведения людей, к которому следует относится с большим пиететом как к чему-то высшему, приподнимающему человека над обычными земными интересами. В частности, профессиональная деятельность и достижение высот мастерства в избранной профессии были поняты как религиозная ценность, открывающая путь к спасению души. Для исповедовавших протестантизм особое значение приобрели не жизненные наслаждения, не потребление, не комфорт, а успех в предпринимательстве, то есть умножение богатства. Совершенный протестантской этикой переворот породил специфический «дух капитализма», который коренным образом отличается от алчности.

Согласно М.Веберу, беззастенчивое добывание денег, которое не знает никаких моральных ограничений, не имеет ничего общего с духом капитализма. Опорой рационально организованного рыночного хозяйства явились не те люди, которые ради прибыли готовы служить самому дьяволу, а те, кого отличает преданность делу, служение своему призванию, рациональность в достижении интегрального максимума в своей предпринимательской деятельности  в рамках норм права. Рациональному капиталистическому предпринимателю чужды показная роскошь и расточительство, упоение властью. Его образу жизни свойственна определенная аскетическая направленность, а в характере преобладает сдержанность и скромность
. 

М. Веберу присущ широкий культурологический подход к общественным проблемам. Анализ экономики и политики он всегда увязывал с анализом культуры, религии, нравов, семьи и быта. Для Вебера культура несводима к надстройке (как у Маркса). Она, как и экономика, равноправная часть социальной системы и участвует в формировании и развитии социальных отношений, а стало быть – образа жизни людей. У культуры своя собственная логика. Фундамент культуры составляют общечеловеческие ценности. Совокупность подобных ценностей, ценностных ориентаций и правил поведения составляет  суть трудовой этики или корпоративной культуры.

Вебер проводил различие между «традиционным»
 и «современным» капитализмом, характеризующимся духом капитализма, то есть комплексом связей, существующих в исторической действительности, которые объединяются в одно целое под углом зрения их культурного значения. Радикальное различие между традиционным и современным капитализмом он усматривал не в технике, а в человеческих ресурсах, точнее, в отношении человека к труду. 

Культура является основанием, выстраивавшим и выстраивающим адекватные себе экономические, политические и социальные институты. 

Японский профессор Д. Икеда,  опираясь на опыт «японского чуда» утверждает, что «... любые нововведения, в том числе демократия и рыночная экономика, должны в каждом отдельном случае зарождаться в недрах культуры, вырасти в насущную потребность, тактично приспособиться к традициям, обычаям, национальному менталитету; здесь важны внимательный подход и тщательно продуманная стратегия, исходящая из  инициативы самой нации»
.

Именно от культуры зависит экономическое благосостояние страны и политическая независимость. Без национальной культуры не бывает никакого национального государства.

Большинство российских современных культурологов сходятся во мнении, что советский строй не представлял собой новый тип культуры; в новых условиях произошло  воспроизведение той же самой традиционной российской культуры, правда, в ее предельном варианте (предельное действие силовых способов  решения социальных проблем, предельное действие культурных идей, предельные способы формования (формирования) человеческого материала). В этом смысле трудно согласиться с широко распространенным сегодня убеждением, что 70 лет построения социализма в нашей стране – это чудовищное уклонение от естественного развития российской культуры.

Почему же советская система изжила себя и рухнула, казалось в одночасье? Не только и не столько потому, что она оказалась несостоятельной в хозяйственном и экономическом отношениях. Значительно большую роль сыграли как раз культурные факторы. Анализирую сакральное ядро советской культуры, Л.Ионин приходит к парадоксальному выводу о том, что «культурные факторы (логика моностилистической культуры) практически всегда и везде оказывались более сильными и более эффективными, чем соображения хозяйственной, экономической целесообразности … (моностилистическая культура характеризуется Иониным признаками телеологичности, канонами языковой и культурной деятельности, нормами доминирующего мировоззрения, тотальностью, подавлением «чуждых культурных элементов». Поскольку логика моностилистической культуры по мере течения времени входила во все более глубокий конфликт с экономической реальностью и поскольку приоритет всегда отдавался первой, советская экономика в конце концов пала жертвой советской культуры, а не наоборот, как это считается обычно… Можно констатировать парадоксальную ситуацию: крайне рационализованная, насквозь бюрократизированная система, технократическая по существу, к тому же всюду и всегда декларировавшая свой «научный» характер, постоянно впадала в вопиющий антирационализм, приведший в конечном счете к подрыву ее собственных рациональных оснований)»
.

Ионин старается объяснить, почему это произошло. Он пишет, что набор, формулируемых в идеологии «законов социализма» (гармоничного сочетания при социализме общих и частных интересов, неуклонного повышения благосостояния  всех членов социалистического общества, непогрешимости высших уровней управления, действующих якобы на основе объективных законов), «фактически открывал перед практиками управления возможности неограниченного и произвольного вмешательства в ход социальных и даже природных процессов. Единственным ограничителем мог быть недостаток природных и человеческих ресурсов, но коммунистам досталась богатая страна, практика обращения вождей с «человеческим фактором» удесятеряла возможности системы. В результате ничем не ограниченное управление, опирающееся на «объективно оптимистические» представления о законах развития, становилось административным произволом, приводило к расточительному расходованию ресурсов, а если это не приносило требуемого эффекта, то применялось насилие, подтверждающее те самые представления, на которых он, этот произвол, основывался.

Все это позволяет  сделать вывод о природе практической идеологии, на которой долгое время зиждилась управленческая деятельность в советском обществе. В ее основе лежат два принципа, внешне противоречивых , а по сути тесно взаимосвязанных и дополняющих друг друга: первый из них -  технократический принцип произвольности, создающий иллюзию легкости и безграничных возможностей  преобразовательной деятельности; второй принцип – сакральный принцип органичности, позволяющий, благодаря признанию «объективных преимуществ», обосновывать справедливость и целесообразность деятельности любого рода независимо от того, какие социальные последствия она влечет за собой »
.

Характеристики полистилистической культуры, которая  по мнению Ионина пришла на смену моностилистической, во многом задаются оппозиционно к моностилистической. Это деиерархизация, декононизация, неупорядоченность, детотализация, эзотеричность вместо официального консенсуса, негативность и атеология (т.е. «отказ признавать какую-либо цель развития культуры, общества, цель жизни, человеческого существования вообще»)
. Например, иллюстрирую  первую характеристику, Ионин пишет: «Подобная ситуация, выражающаяся в деиерархизации образа культуры, складывается сейчас в России. Правда, Министерство культуры существует, но не имеет возможности  не то что диктовать свои правила, но и вообще сколько-нибудь заметно  воздействовать на культурные процессы. Сформировались (и продолжают формироваться) новые культурные инстанции  (разного рода фонды, союзы, объединения, творческие коммерческие организации), на основе которых возникли новые констелляции  культурных действий, совершенно не зависимые от культурной бюрократии. Разумеется, в каждой из этих организаций создаются свои иерархии разного порядка, как формально административного, так и не формально творческого. Но важно не это, а то, что универсальная культурная иерархия практически отсутствует. Такая же ситуация складывается в идеологии, политике, экономике, во всех других сферах жизни»
.

Не обходит Ионин стороной и вопрос о том, как при переходе от моностилистической к полистилистической культуре складываются в России новые культурные модели и формы жизни. Здесь два основных процесса – «культурные инсценировки» новых моделей жизни и поиск «утраченной личностной идентификации». «В результате стремления «показать себя», - пишет Ионин, - «внешняя», презентативная сторона возрождаемых культурный форм стала важнее «внутренней» - теоретической, доктринальной. Она стала и наиболее важной, так как позволяет вербовать новых сторонников. Резкое увеличение численности российских кришнаитов объясняется не глубиной и совершенством моральной доктрины, а привлекательностью театрализованных  уличных шествий, участники которых в розовых одеждах несут развевающиеся флаги и распевают гимны. Точно так же монархисты увеличивают число сторонников не столько благодаря своей политической теории (если она у них есть, то в самом примитивном неразработанном виде), сколько по причине  зрелищности торжественных молебнов и подчеркнуто аккуратного ношения дореволюционной офицерской формы.

Распад моностилистической культуры привел к разрушению традиционных систем личностных идентификаций. Многочисленные новые  формы и традиции предлагают альтернативные возможности  идентификаций. В этом смысле внешняя, презентационная сторона играет важнейшую роль: для людей, которые  пытаются установить новые связи с жизнью взамен утраченных, внешние знаки идентификации являются знаками быстрого  и скорого выхода из нынешнего их неустойчивого положения. Поэтому они надевают розовые одежды кришнаитов, русскую офицерскую форму, раскрашиваются под панков и т.д., часто даже не имея представления о доктринах, обусловливающих эти внешние проявления»
.

Ну, а что нас ждет завтра? Ионин делает следующий осторожный прогноз: если не скатимся к «культурному фундаментализму», то сохраняется надежда. «Так же, - пишет он, - как плюралистическая демократия, полистилистическая культура может осуществиться в действительности, если реализованы две предпосылки. Первая предпосылка – терпимость граждан по отношению к новым и чуждым культурным стилям  и формам, их готовность жить в достаточно сложной полистилистической культурной среде. Вторая предпосылка – наличие формальных  (в том числе законодательно утвержденных) правил взаимодействия различных стилей, форм, культур, традиций в нормальном контексте повседневной жизни.

Сейчас крайне трудно оценить  уровень терпимости и готовности к мирному культурному сосуществованию всего населения бывшего Советского Союза. С одной стороны, налицо более чем 70-летний опыт сосуществования в многонациональном государстве, когда между нациями границы отсутствовали, более четверти населения проживало вне «своих» национальных регионов, развивались и крепли реальные традиции культурного добрососедства. С другой стороны, это добрососедство можно объяснить как случайное явление, как вынужденное сплочение перед общим и одинаковым для всех бедствием, каким был коммунистический режим. Усилие  национальной вражды, национальный изоляционизм, нетерпимость, сепаратизм, необычайно усилившийся после распада СССР, свидетельствует в пользу второго объяснения. Но все же остается надежда, что после периода националистической эйфории, вызванной становлением самостоятельных национальных государств, начнут восстанавливаться прежние культурные, хозяйственные и просто родственные связи, и многокультурное сожительство вновь станет нормой. Нынешние конфликты носят в основном политический характер и в принципе преодолимы.

Аналогичные проблемы возникают и при выработке формальных демократических правил, регулирующих взаимодействия не только в политической, но и в культурной сфере. Предшествующее, советское культурное законодательство создавалось исходя из потребностей моностилистической официальной культуры. Поэтому на современном этапе  развития она либо сталкивается с устаревшими нормами и предписаниями, либо происходит в правовом вакууме. В последнем случае царит произвол разного рода чиновников. Все решают деньги, а политические предпочтения, потребности  и закономерности собственно культурного развития отходят на второй план.

Но и само развитие культуры в период перехода от моностилистической  культуры к полистилистической, то есть в период, как было сказано, стилистического промискуитета, таит в себе опасные с точки зрения будущего тенденции, а именно тенденции культурного фундаментализма…

В этом анализе, я думаю, ключевым словом является слово «тотализация» - тотализация мировоззрения и образа жизни. Чисто логически пределы возможной тотализации всегда фиксируются «изнутри» - они заложены в самом содержании доктрины и  традиции, представляющих тот или иной культурный стиль. В процессе инсценирования каждый культурный слить движется к этому пределу, то есть к фундаментализации, к формированию моностилистической культуры. Но только некоторые из этих стилей имеют экспансионистский потенциал, то есть представляют собой потенциальную опасность как для политической демократии, так и для политической культуры вообще. Сейчас трудно определить однозначно, каковы шансы тотализации тех или иных фундаменталистских течений в России. Во всяком случае, предпосылки для их развития налицо»
.

Таким образом, российская культура снова на перепутье. Ситуация во многом напоминает период второй половины прошлого века, первых десятилетий настоящего. И опять налицо проблема выбора из нескольких культурных сценариев.

Культурно-ценностные  системы выступают уникальным фактором, формирующим неординарные особенности хозяйственной деятельности людей, самобытностью хозяйственного строя и путей цивилизованного развития.

Напомним, что, например, разработка экономической программы развития страны Г. Грефа в 2000 году начиналась с обсуждения системы ценностей. Инициативу проявил «Клуб 2015» и персонально В.Лопухин, опубликовавший  статью, из которой следовало, что для экономического роста нужна продуктивная система
.

Среди авторитетов, занимающихся проблемами влияния национальных и религиозных ценностей и традиций на поведение экономических агентов, на развитие экономики, явственно выражено двоякое отношение относительно неизменности и изменчивости культурных ценностей. Теоретическому спору был положен конец эмпирическими доказательствами их изменчивости.

Заметим, что поведение, общее для членов общества, как элемент культуры базируется (формируется) главным образом  на тех ценностях и идеалах, которые имеют религиозное происхождение. Конечно же, по мере секуляризации культуры, то есть отделения ее от церкви, возникают ценности и идеалы нерелигиозного происхождения. Последнее не исключает присутствия в этих неземных ценностях и идеалах «родимых пятен» религии.

После работ М. Вебера утвердилось представление о продуктивности протестантских ценностей и их чрезвычайно важной роли в успехах экономического развития стран   Западной Европы и Северной Америки. Протестантские ценности, когда это было актуально, способствовали первоначальному накоплению капитала, а пуританская бережливость востребована и сегодня. Налицо очевидная связь  ценностей с объективными и изменяющимися требованиями экономики. Как замечает Р. Инглхарт: «Экономическое развитие, как представляется, действительно связано с синдромом  предсказуемого отхода от абсолютных социальных норм в пользу все более рациональных,  гибких, пользующихся доверием  постмодернистских ценностей»
.  Его исследования всемирного обзора ценностей, которые проводятся уже более 25 лет и охватывают  более 65 обществ, показывают, что  страны с преобладающими ценностями консерватизма, иерархии и гармонии – большей частью бедные, их развитие сталкивается с трудностями. К последним странам относится  Россия. Таким образом, связь  между ценностями  нации и развитием экономики по итогам  данного  и иных  исследований можно считать доказанной. По мнению Е. Ясина: «В целом ценности традиционной русской культуры наряду с антиценностями, к которым она проявляет терпимость, в современных условиях непродуктивны».

Ценности продуктивной и непродуктивной культуры

Таблица 1

	
	Продуктивная культура
	Непродуктивная культура

	1
	2
	3

	Богатство
	Результат личной инициативы и усилий
	Существующий ресурс, который подлежит распределению правильно нажить богатство нельзя

	Конкуренция
	Положительная сила, развивающая стремление к совершенству и росту общественного богатства
	Форма агрессии, угрожающая стабильности и солидарности общества, источник зависти

	Экономическая 

целесообразность
	Бережливость и инвестиции в будущее
	Уравнительное распределение сегодня


Продолжение таблицы 1 

	1
	2
	3

	Труд
	Общественный долг и главная форма самовыражения, наиболее достойный источник удовлетворения потребностей
	Бремя, неизбежное зло; настоящее удовольствие от жизни лишь вне работы

	Инакомыслие
	Важное условие поиска истины и постоянного обновления общества
	Преступление, угрожающее стабильности и единодушно

	Жизнь
	То, что я делаю сам
	Игралище непреодолимых сил («бог или дьявол, транснациональные компании мировой заговор марксистов»); люди живут в страхе или пессимизме


Они отражают отношения и институты архаичного общества с иерархической структурой господства и власти, с аграрно-феодальной экономикой
.

Е.Ясин в указанной выше статье  «Модернизация экономики и система ценностей» подводит некоторый итог результатов обсуждения проблемы ценностей и их роли в модернизации экономики России и всего российского общества, опираясь на мировой опыт развития культуры и экономики.

Он заключает, что, безусловно, система ценностей, культура
 в широком смысле этого слова играют огромную роль в развитии и нельзя все сводить к чисто экономическим факторам. Видимо, в одном все-таки К.Маркс был прав: в конечном счете бытие определяет сознание. Изменения в экономическом строе рано или поздно меняют ценности. Если этого не происходит, данная цивилизация,  данная культура приходит в упадок. 

Тем не менее некая основа, например, западной системы либеральных ценностей остается неизменной. Л. Харрисон выделяет четыре фактора культуры, от характера которых зависит общественное развитие: а) «радиус» доверия или чувство общности (в России велико недоверие к власти и государству, и только президент пока еще удерживает высокий рейтинг доверия, все остальные  легальные институты – нет. Власти продолжают противостоять вольность, нежелание подчиниться закону, поскольку все убеждены, что власть первая не желает ему подчиняться, сама стремится лишь к тому, чтобы использовать закон в своих интересах), б) строгость этической системы, в) способ реализации власти (в России стилистика распоряжения властью, ее реализация до сих пор являет собой точную копию ЦК КПСС в облике администрации президента), г) отношение к труду, инновациям, бережливости и прибыли. Продуктивны высокий уровень доверия, этическая система, обычно связываемая с религией (предпочтительно с протестантской, чем с католической), демократия, как способ реализации власти, трудолюбие, образование, склонность к инновациям, сбережениям, одобрение прибыли как выражения успеха. 

В. Лопухин выделяет доверие, ответственность и личность1). Личность особенно важна, поскольку в западной системе ценностей поощряются  индивидуализм, свободы и права человека, тогда как в других этических системах, в том числе в православной, антропоцентризм осуждается как  противоречащий религиозному мировосприятию. Индивидуализм ассоциируется также с эгоизмом, жесткостью в отношении других, с изоляцией, с одиночеством  в толпе. Хотя опыт показывает, что независимая личность неплохо совмещается с гуманизмом и высокой степенью солидарности, свобода предполагает социальную ответственность и возможно лишь в сфере людей, уважающих права себе подобных.

Примером,  опровергающим принципиальную неизменность системы ценностей, может служить Испания, прогресс в развитии которой  - это в основном  результат изменения институтов и культуры. Косвенным показателем высокой культуры этой страны является равномерное распределение доходов (децильный коэффициент дифференциации населения  по уровню получаемых доходов равен 3-м), что, несомненно, стимулирует  чувство общности и доверия. 

Система ценностей в этой стране  менялась  главным образом под воздействием сильных интеллектуальных и православных лидеров. Еще в начале XX  в. влиятельные испанские писатели и философы, патриоты своей страны – Ортега-и-Гассет, де Мадарьяга, Диас Плаха подвергли глубокому критическому анализу состояние испанского общества, возглавив «крестовый поход» за  перемены в национальной культуре. А настоящим лидером нации стал король Хуан Карлос, сыгравший огромную роль в становлении испанской демократии, в существенном ограничении роли военных.

Другим примером, подтверждающим связь между ценностями и развитием экономики, является Восточная Азия, имея в виду прежде всего Японию, с ее так называемой «рисовой культурой», для которой характерны напряженность, систематичность и тщательность труда как условие выживания. Отсюда укорененность высокой трудовой морали, привычка отдавать все время труду  конфуцианское трудолюбие.

Во-вторых, общепринятая в этих странах конфуцианская этика предполагает специфические отношения в рамках социальной иерархии, отношения взаимной ответственности. Система Конфуция  строится на пяти типах взаимоотношений: отца (учителя) и сына, уважение к отцу – главное достоинство; начальника и подопечного: покровительство и покорность; мужа и жены; старшего брата и младшего брата; друг к другу. Четыре из пяти взаимоотношений предполагают подчинение. Семья – ячейка доверия подобно фамилизму в других частях света, но здесь и община, и фирма – тоже семья. В первых четырех из приведенных взаимоотношений старший имеет обязательства перед младшим и только при их исполнении подчинение легитимно. Конфуцианская этика не допускает произвола и уже одно это увеличивает «радиус» доверия. Она также поощрят образование. Правда, традиционно образование было направлено на укрепление ортодоксальности и обучение наиважнейшему делу – властвованию,  отбору в правящую касту. Вместе с тем продвижение по ступеням иерархии обусловливалось прежде всего ученостью и заслугами, а не происхождением, что способствовало определенной социальной модальности. В иерархии занятий торговля ставилась на последнее место, ниже сельского хозяйства и ремесла из-за своей связи с наживой, которая оценивалась отрицательно.

М.Вебер в свое время полагал, что конфуцианство будет препятствовать развитию. Любая инновация, по его мнению, может угрожать «левым» доходам конкретного чиновника. В то же время его оценки не столь однозначны: несмотря на формальное предубеждение против торговли, мотив зарабатывания денег очень силен, материальное благосостояние в Китае ценится выше, чем где бы то ни было, возможно, в противовес принятой идеологии. 

Успехи Японии в развитии промышленности и торговли, завоевании внешних рынков были достигнуты не вопреки, а благодаря архаичной культуре,  адаптированной к условиям массового индустриального производства. То, что в этой культуре мешало развитию, препятствовало целям правительства и бизнеса, шаг за шагом устранялось или отмирало само. Здесь стоит упомянуть и о дополнительных благоприятных факторах – американской оккупации, обеспечившей финансовую стабилизацию по плану Доджа, крупных американских военных заказов во время корейской войны.  Соседи видели плоды японских усилий. Сосуществовали два варианта развития – советский, по которому пошел Китай, и японский. «Маоистская смесь» советского марксизма с конфуцианством оказалась столь продуктивной, что пришлось отказаться от ее применения даже внутри страны. Все повернулись в сторону японцев. Каждый придумывал что-то свое: Ю. Корея – чеболи; Тайвань – малый бизнес при протекции государства; Гонконг – британское судопроизводство с китайским духом. Китай обязан Дэн Сяопину «снятием удавки» с крестьянства и с ремесла. Здесь огромную роль сыграла энергия аграрно-индустриального перехода, который еще не завершен. 

К началу 1991-х модель догоняющего развития на основе индустриализации и традиционных ценностей исчерпала себя. Дальше для постиндустриального развития требовались свобода, индивидуализм, которых в восточноазиатской культуре не было. Традиции, славно прослужившие «японскому чуду» прежде, теперь стали тормозом. Самый известный из живущих ныне японских писателей Харуки Мураками пишет: «Японская экономика достигла в своем развитии потолка – и резко провалилась сама в себя... поколение отцов проиграло, проиграли его экономические приоритеты. Но что особенно грустно – проиграли все японские общественные ценности... Еще десять лет назад «Мицубиси» или другие фирмы-гиганты были непоколебимы. Теперь это не так. Особенно в самое последнее время. Молодые люди не доверяют вообще ничему. Они хотят быть свободными. Нынешняя система, общество не принимают таких людей»
.

Восточная  Европа  также иллюстрирует изменение системы ценностей под «напором» сильных  интеллектуальных и нравственных лидеров. Один из самых значимых и знаковых лидеров постсоциалистических стран и самых глубоко нравственных политиков современности – это чешский экс-президент Вацлав Гавел (при коммунистах за свои взгляды сидел в тюрьме). После «бархатной» революции тысячные толпы скандировали «Нех жие Гавел», что напоминало поклонение Сталину. Но Гавел – это полная противоположность нашему «отцу народов». В Прагу первым он пригласил Далай-ламу, этого живого символа согласия, терпимости, доброты. Каждую субботу Гавел выступал со своими обращениями к нации, напоминая людям о морали. Чешский президент постоянно повторял: «Политика и нравственность совместимы. Кто считает, что политика – грязное дело, тот из политики должен уйти».

Как сказал Петр Войль – ведущий Московской студии «Радио Свободы», - после смерти академика Сахарова в мире осталось, пожалуй, всего два человека, которых принято считать моральными авторитетами – папа Римский Иоанн Павел Второй и Вацлав Гавел
. Сравнение двух авторитетов – само по себе знаково. Папа Римский – глава церкви, ему и положено заниматься, прежде всего, только и единственно, моралью. Вацлав Гавел, как драматург и публицист, но не апостол, не учитель нравственности, став президентом десятимиллионной страны, стал относиться к ней как к своей большой семье, наставником и отцом которой он должен быть, и которая должна была его, как отца и наставника, если не слушаться, то прислушиваться к нему. И секрет успеха первых лет чешских реформ не только в экономическом профессионализме Вацлава Клауса – премьер-министра, но и в нравственном императиве Вацлова Гавела. Премьер отвечал за экономику, президент – за моральное состояние общества, и со своей задачей он справился. Гавелу удалось, в отличие от других «участников» диссидентского движения, не прилагая к этому, кстати, особых усилий, стать настоящим символом нравственности в политике, символом личностного самосохранения в наиболее трудные времена общественных изменений, символом самой возможности идеализма в политике. Он отличается значительной моральной интегральностью. Гавел уникален потому, что он писатель, потому, что он интеллектуал-президент, а не администратор-президент. Подтверждением тому мировая тенденция – великих лидеров больше нет. Есть администраторы. 

Глубоко символично то, что культура,  культурный капитал – мощнейший движитель морали и нравственности общества. Культурный капитал  в своей объективированный форме представлен специфическими  символами и знаками, символизирующими состояние благополучия общества. Культурный капитал обладает колоссальным обобщающим  потенциалом.  «Рамка» культурный капитал маркирует положение общества в  системе координат общечеловеческих ценностей.

Яркий и зримый пример воплощения, материализации культурного капитала – это эстетизация производства, которая выполняет одновременно  три функции: экономическую, техническую и социальную. Она связана с  удовлетворением определенных  экономических потребностей, созданием условий для роста производительности труда и повышения эффективности производства. Эти функции эстетизации  определяются  особенностями  развития вещественно-энергетических факторов производства, оказывающих  большое влияние на нервную систему, зрение и быстроту реакции человека. Эстетизация рабочей среды способствует  элиминированию определенных вредных факторов и поддержанию высокой работоспособности у человека в течение длительного времени. Эстетизация  олицетворяет высокий технический уровень производства, охватывая широкий круг вопросов:  цветовое оформление средств труда, зданий, рабочих мест; свет,  использование музыки; художественное конструирование оборудования, рабочей мебели, удобной, добротной и красивой рабочей одежды. 

Материальный мир, окружающий человека и постоянно им  преображаемый, порождает потребность в красоте. Под ней, по Горькому А.,  понимается такое сочетание различных материалов, а также звуков, красок, слов, которое придает созданному, сработанному человеком-мастером форму, действующую на чувство и разум как сила, возбуждающая в людях  удивление, гордость и радость перед их способностями к творчеству. Когда были созданы орудия труда, то к ним и к производимым с их помощью  предметам у их создателей возникло эстетическое отношение. Затем пришло  понимание красоты  человеческих отношений.  

Потребность в красоте уходит корнями к истокам антропогенеза, к  тому периоду, когда формирующийся человек, создавая и применяя первые  орудия труда, обнаружил значение ритма, пропорций, симметрии, формы и т.д., не догадываясь еще о  существовании законов красоты. Человек  испытывает наслаждение от красивых орудий его труда, от красоты производственного процесса. Он стремится к познанию культурных ценностей, законов красоты, чтобы воплотить ее (красоту) в плодах своего труда, чтобы самому быть красивым в труде. 

В эстетизации производства существуют три основных направления: эстетизация самого процесса труда, непосредственно связанная с  содержательной стороной труда, эстетизация рабочей среды и продукта труда и эстетизация социально-психологических условий труда. 

Первое направление связано с мероприятиями  производственной (организация производства на началах целесообразности и привлекательности) и технической (технологическая и эксплуатационная  целесообразность и культура производства) эстетики, реализация которых  должна дать человеку максимальное удовлетворение от самого процесса  труда. Второе направление призвано приспособить окружающую среду и  технику к анатомическим и психофизиологическим требованиям человека, а также к его эстетическим запросам. Красота применяемых орудий труда  должна обязательно сочетаться с целесообразностью в назначении,  применении и использовании. Если человек будет работать на неудобных  рабочих местах, если используемые орудия труда будут обусловливать   некоторое неудобство и перегрузки, то как бы ни были они красивы,  привлекать они не будут, а по возможности и пользоваться ими тоже не будут. Такой же эмоциональный настрой вызывается  и эстетически  невыразительными и угнетающими орудиями и продуктами труда,  исполненными без достаточного учета инженерной психологии, достижений  эргономики и художественного конструирования.

Третье направление призвано обеспечить гармоничность организации  межличностных отношений.

Эргономика и дизайн, синтезируя  средства искусства и инженерного  проектирования, вносят несомненно определяющий  вклад в решение  экономических и социальных задач. 

Заключенные  в культурных благах знаки и символы (как элементы красоты) представлены во вселенском масштабе, начиная с одежды (косметики) людей и кончая изящными формами трансатлантических  лайнеров (чего стоят, например, архетипы современных летательных аппаратов, такие, как блистательный «Конкорд» или ТУ-144?).

Заключенные в культурных благах знаки и символы «выводят» на статусные позиции (или способствуют их пониманию) того или иного агента, в которых и институционализируется  культурный капитал. 

Поскольку важнейшим из обозначенных выше видов культурного капитала считается (является) инкорпорированный, воплощенный в нерефлексируемом практическом знании и телесных навыках, поскольку он санкционируется академическими средствами при помощи юридически гарантированных квалификаций, формально независимых  от личности их обладателя.  Наличие академической квалификации, сертификата о  культурной компетенции – есть признак непреходящей и юридически гарантированной ценности их владельца по отношению к культуре. 

Наделяя культурный капитал, которым обладает тот или иной агент,  институциональным признанием, академическая квалификация позволяет  проводить сравнение квалификации его владельцев, а также устанавливать  пропорции обмена между культурным и вещественно-энергетическим  (его финансовой составляющей) посредством гарантирования денежной  стоимости данного академического капитала (речь идет о  санкционированной жестокой зависимости между квалификацией, рангом и  вознаграждением, которая (зависимость) трудно осуществима). 

Всегда можно (и нужно) из множества бесконечно малых (или  больших) различий  в качестве исполнения работы выявить (или вывести) жесткие, абсолютные и устойчивые различия между исполнителями или их  группами. Речь идет об относительных различиях  реальной квалификации  обладателей культурного капитала,   выявляемых с помощью общественного  мнения посредством сравнения квалификации его владельцев, то есть о  своего рода дифференциальной ренте творческих  работников искусства. Первоначально дифференциальная  рента в неявной, скрытой форме  проявляла себя при оценке труда творческих работников искусства – писателей, композиторов, художников, артистов театра и кино и т.п. Затем такие методы оценки труда начали  быстро распространяться и на другие  профессии – хирургов, юристов и др. В этих специальностях даже  малейшие профессиональные преимущества приносят огромные доходы.

Если говорить об измерении  капитала в культуре, то обладатель культурных потребительных стоимостей (литературного дара,  творческих способностей и т.п.) становится обладателем культурного капитала, когда он  включает эти стоимости в процесс рыночного обмена, преобразует их в  стоимость и в результате обмена приобретает большую экономическую власть, или больший капитал. Элементы культуры становятся культурным капиталом, когда они начинают приносить их обладателю  прибыль или усиливают его экономическую власть. Это происходит в том случае, когда обладатель данного элемента культуры имеет возможность присваивать себе весь или значительную часть произведенного прибавочного продукта. Культурный капитал не отделен непроходимой стеной от других форм капитала. 

Аксиоматично, вероятно и то, что творческие работники (безотносительно к их квалификации) все «взимают» с общества абсолютную ренту за предоставленное ими обществу право пользоваться плодами их труда, которые являются источником вдохновения, достопримечательностью т.д.  

Причиной образования дифференциальной ренты является монополия частной собственности (устанавливаемое автоматически) агента на унаследованный или приобретенный им культурный капитал. Условием образования этой ренты является различная квалификация агентов и, соответственно, ценность их культурного капитала, а источником – высокопродуктивный творческий труд. 

Что же касается той незначительной части творческих работников искусства, которые унаследовали или приобрели уникальные профессиональные квалификации, качества, то они являются обладателями монопольной ренты на свой талант (Чайковский, Хворостовский, Шаляпин, Плисецкая, Нуриев, Ростропович и др.). 

1.3. Характеристика базисных оснований культурного капитала общества
Исходя из основополагающих представлений о культуре, культурном капитале, вполне логичным выглядит выявление и характеристика базисных оснований культурного капитала общества. Их, на наш взгляд, два, один из которых является под поверхностным – это гуманистический капитал, а второй – глубинный – это интеллектуальный потенциал (это в строгом соответствии с понятийной моделью культуры).

А. Гуманистический капитал.

Ф.М. Достоевский говорил, что народы движутся иной силой, нежели наука и промышленность; народы живы до тех пор, пока ими владеет великая идея, часто и не осознаваемая до конца. Это стремление к высшей правде, к высшему смыслу жизни. Когда народ теряет эту идею, он превращается в «этнографический материал»
.
Судьбу России и «русской идеи» Достоевский связывал с православием. Быть русским и быть православным значило для него одно и то же. Тысячелетняя история России убедительно свидетельствует, что мы еще живем в самобытнейшей стране с великими духовными традициями, освященными православием.

Русский человек на протяжении всего своего исторического существования искал корни свои в Боге и в земных его проявлениях: правде, праведности, красоте.

XX век стал трагическим для России. Российскую империю охватил кризис, по мнению И.А. Ильина, не просто политический или экономический, это прежде всего кризис духовный
. И чтобы преодолеть его необходимы духовные силы, способные противостоять стихии зла и разрушения.

Ныне же в обществе происходит все большее расслоение по ценностным ориентациям, уровню благосостояния, стилю жизни, нормам поведения и т.п. Это делает крайне трудным формирование гражданского общества, так как исчезает социальный консенсус по поводу базовых ценностей и принципов жизни, являющихся основой демократии.

Каковы же формы гуманистического капитала как императивного ресурса, обеспечивающего духовную – богатую и морально – ценностную жизнь, без которой невозможно прогрессивное развитие человеческого общества?

Нам представляется, что исторически и логически первой (базисной) формой гуманистического капитала является та, которая возникла не в результате сотворчества людей, а дана (задана) извне как закон на все времена, как всеобщий обязательный нравственный, императив закон, которому все люди, независимо от их происхождения, социального положения и т.д. должны подчиняться. Это:

а) религиозно-нравственный потенциал (императив). Он органически связывает, цементирует сообщества людей, поколения, разделенные веками и тысячелетиями;

б) нравственный потенциал, как ресурс, определяющий (конструирующий) методы и способы нормативной регуляции действий человека в обществе. Это – особая форма общественного сознания и вид общественных отношений;

в) моральный потенциал (фиксируется в заповедях, принципах, во всем том, как «должно» поступать).

Мораль отражает целостную систему воззрений на социальную жизнь, содержащих в себе то или иное понимание сущности (назначения, смысла, цели) общества, истории, человека и его бытия. Поэтому господствующие в данный момент нравы и обычаи могут быть оценены Моралью с точки зрения ее общих принципов, идеалов, критериев добра и зла
.
В морали (в отличие от обычаев) должное и фактически принятое совпадают далеко не всегда и не полностью.

В реальной истории нормы общечеловеческой морали никогда не исполнялись целиком, безоговорочно, во всех случаях без исключения.

В морали громадную роль играет индивидуальное сознание (личные убеждения, мотивы, самооценки), которое позволяет человеку самому контролировать, внутренне мотивировать свои действия, самостоятельно давать им обоснования, вырабатывать свою линию поведения в рамках коллектива или группы. В этом смысле Маркс говорил о том, что «… мораль зиждется на автономии человеческого духа …»
.

Если внутренние убеждения человека не находятся в разладе с религией, нравственностью и моралью, то гуманизм в состоянии облагородить человека
. Гуманистический капитал возникает на этих трех «китах».

Религиозно ориентированная мысль основывается на уверенности в преображении человеческой души, в результате которого только и может что-то случиться в мире, в обществе, в человеке. Условия творит сам человек, его душа, и лишь от человека все в мире зависит. Изменить мир может только преображенный человек, и это будет органическое изменение, человечески, нравственно ориентированное. Оно учитывает духовную природу человека и творится во имя осуществления духовных целей.

Религия оказывает человеку духовную помощь, но задачу преображения должен осуществлять сам человек.

Ф.М. Достоевский и Л.Н Толстой считали, что главным человеческим назначением в этом мире является реализация нравственного потенциала, без чего все остальное теряет смысл.

Когда речь заходит об устройстве общественном, то это должно быть прежде всего и в конечном счете нравственное устройство.

В основании морали должен лежать абсолютный фундамент, мораль не может быть относительной, поэтому ее основанием не может быть ни личный интерес, ни общественный. Общественный интерес, экономические интересы – все эти идеи преходящие. А мораль, нравственность – это то, что относится к другому миру; это другой ряд; ряд, уходящий в вечность. В свое время И.Кант утверждал, что человек относится к двум мирам: миру природы и миру свободы. Человек – и эмпирическое существо, природное; и свободное, устремленное в вечность. Нравственность – это то, что к природе никакого отношения не имеет, а лишь к миру свободы.

Существует единственный путь духовно выстроить общество – это нравственная организация человечества, включающая в себя органическое единение двух ипостасей – божественной и человеческой, духовного и материального.

Быструю секуляризацию (освобождение от церковного влияния) духовной культур обычно связывают с реформами Петра 1. Место господствующего теоцентризма занимает антропоцентризм (воззрение, согласно которому человек есть центр Вселенной и конечная цель всего мироздания), на базе которого складывается новая просветительная мораль. Ее сущностным выражением становится автономность, независимость от вероисповедных законоположений церкви. Первым долгом человека провозглашается труд. Он, с одной стороны, является источником «благополучного состояния» народа, а с другой – нейтрализует общественные пороки, зло. Но, чтобы труд действительно выступал нравственной силой, он не должен быть чрезмерным. А для этого нужно отказаться от всякого излишества, роскоши, ибо они только развращают умы, уклоняют от «естественности». Между людьми возникаю различия, и одни начинают «презирать и утеснять других», а другие … раболепствовать»
. Следовательно, осознание истинных потребностей и их разумное удовлетворение составляют предпосылку нравственного совершенствования личности его блага.

Для Н.Г. Чернышевского область нравственного – это лишь своего рода функциональный придаток физиологического, которое в свою очередь «запускается», приводится в действие социальным. Чтобы направить человека в сторону нравственного развития, необходимо прежде всего изменить реальные условия его жизни, преобразовать реальность.

Чернышевский и его последователи, в числе которых были русские марксисты, пришли к очевидному выводу о том, что сам по себе гуманизм, сколько бы возвышенными не казались  его стремления, еще не с состоянии облагородить человека, если его внутренние убеждения находятся в разладе с нравственностью, моралью.

Эта этика была решительно отвергнута новым поколением русских мыслителей: от увлечения наукой и материализмом большинство их них «отправились» в религиозные искания. В философии упрочивается тезис о необходимости ограничить знания, чтобы освободить место вере. Но отношение к вере уже иное – это не прежнее старомосковское обрядоверие, а религия в пределах разума, религия богочеловечества. С этого момента меняются общие этические ориентации, яркими выразителями которых являются Л.Н. Толстой и Ф.М. Достоевский, которые исходили из христианства, обосновывая свои нравственные воззрения.

По Толстому религия универсальна, в ней человек обретает смысл жизни. Человек без религии, - говорил Толстой, «так же невозможен, как человек без сердца. Он может не знать, что у него есть религия, как может человек не знать того, что у него есть сердце; но как без религии, так и без сердца человек не может существовать»
.

Главная слабость толстовской этики заключалась в том, что формирование, конструирование нравственности является прерогативой верховного абсолюта – бога, а не действий, общения людей между собой.

Логика Достоевского предельно обнажена: нельзя стать человеком без сознательного самосовершенствования. Сделаться человеком нельзя разом; он всю жизнь «самосочиняется», «выделывается» в человека.

По Достоевскому моральное обновление достигается лишь в вере. В религии человек обретает то, чего нет ни в каком человеческом знании, - надежду на бессмертие. Без нее в людях иссякла бы не только любовь, но и всякое стремление продолжать земное существование, Отнимите у них веру в бессмертие, и «тогда ничего уже не будет безнравственного, все будет позволено, даже антропофагия»
 (т.е. если бога нет, то можно совершать любые поступки, в т.ч. и людоедство). Лишь сознание, что человека и после смерти ждет новое рождение, вселяет в него чувство вины и ответственности за всех и все в мире. А это и есть смысл жизни, без которого нет счастья.

Достоевский считал, что русский человек более, чем кто-либо другой, способен к нравственному совершенству, имея ввиду широту и многосторонность его таланта, равно делающего его близким к арабу и немцу, и англичанину. Он может легче и быстрее стать «всечеловеком», а следовательно, раньше их» изречь слово примирения, указать исход европейской тоске»
. Так проблема смысла жизни отдельного человека перерастала у Достоевского в проблему исторического призвания народа.
Весьма актуальны ныне слова Соловьева В.С.: «Итак, ближайшая цель исторического процесса в нашей общественной деятельности есть полное  развитие и распространение гуманной культуры, которая составляет необходимый элемент и самого христианства как религии богочеловеческой».

Существует единственный путь построения духовного общества – это нравственная организация человечества. Соловьев следующим образом определяет исходные принципы нравственной организации человечества: «Господство над материальною чувственностью, солидарность с живыми существами и внутренне добровольное подчинение сверхчеловеческому началу – вот вечные, незыблемые основы нравственной жизни человечества»
.

Говоря о духовных причинах своей религиозности, В. Розанов замечает, что «во всем другом … человек лишь участвует; под религией же он живет: она обнимает его всего»
.

Глубокое обоснование приоритета гуманистических духовных ценностей дает Эрих Фромм.

Эрих Фромм – немецко-американский психолог и социолог, представитель неофрейдизма (в 1933 году эмигрировал в USA).

Разрабатывая целостную (гуманистическую концепцию личности, Фромм стремился выяснить механизм взаимодействия психологических и социальных факторов в процессе ее формирования. По Фромму типы социального характера совпадают с различными историческими типами самоотчужденного человека (накопительский, эксплуатационный, «рецептивный» (пассивный), «рыночный»). Он выдвигал утопический проект создания гармоничного «здорового общества» при помощи методов «социальной терапии», в частности предлагал проект «перевоспитания» американской нации.

Проблемы нравственности, нравственного здоровья общества, человеческих ценностей вообще приобретают и экономический аспект, поскольку связь между ценностями и развитием экономики считается доказанной (по крайней мере их взаимовлияние). И первыми об этом сказали русские ученые.

Зав. кафедрой политической экономии в статистики Московского Университета, профессор К.И. Бабст выделял нравственный капитал, заключающийся, по его мнению, в народной честности, народной предприимчивости и степени трудолюбия, в живом и ревностном участии к общему благу, в привычке к самостоятельности и т.д.

Н.Г. Чернышевский полагал, что «капитал, который можно назвать нравственным, гораздо важнее материального. Этот важнейший национальный капитал есть запас нравственных сил и умственной развитости в народе»
.

Академик И. Янжул включал фактор честности в число составляющих экономического роста
.

Значительно позже Лауреат Нобелевской премии 1952г. Швейцер А. подтвердит эту мысль, сказав о том, что нравственность – не только закон, но и коренное (базисное, родовое) условие существования и развития жизни. «Среди сил, формирующих действительность, нравственность является первой»
, - отмечал Швейцер А.

Анализируя причины бедности, ряд экономистов выделяют два основных блока проблем: ценностные установки людей и характер взаимодействия государства и общества при решении этой проблемы.
Ценностные и жизненные установки богатых и бедных в России диаметрально противоположны, в лучшем случае, расходятся существенно. По данным социологов, богатые - в основном уверенные в себе индивидуалисты. Бедные, напротив, осуждают индивидуализм, убеждены в силе коллективизма и склонны надеяться на помощь государства.
По объективной логике преобразований в России на смену базовой поведенческой модели советского человека - пассивному, дисциплинированному подчинению навязанным извне правилам и вышестоящей воле - должна легитимизироваться новая модель личного и социального поведения - самостоятельной деятельности и свободной судьбы. Пока же современный российский социум продолжает воспроизводить все ту же модель жизненного поведения, что и раньше. Результатом являются социальная апатия и конформизм («буйных» в России ничтожно мало, да и то только в среде производственного менеджмента), сдерживание инициативы, мораторий на несовременные социальные отношения и роли, разящая несвобода экономического, психологического и т.д. планов. Это главная доминантная причина (определяющий детерминант) расслоения между ограниченным количеством руководителей и предпринимателей и ос​тальным - пассивным и бедным населением.
Чтобы достойно выйти из создавшейся ситуации, необходимо преодолеть кризис политический, экономический, социальный и, что важнее всего, кризис духовный. Единственный, безальтернативный путь выхода из обозначенной ситуации - это превращение (по И.А. Ильину) государственной власти в действительный, авторитетный орган политического единения, что становится возможным исключительно только при условии ее (власти) служения общему интересу. Это значит, что реформаторы должны учитывать законы не только экономические, но и психологические, понимать пути и весь инструментарий влияния на людей, укрепления общественного согласия, формирования демократического сознания и различных групп населения, развития гуманистической культуры, развития процесса становления личности, усвоения знаний, ценностей и норм, присущих данному обществу, социальной общности, группе. А власти вряд ли будешь верить, если она так явно демонстрирует свое пренебрежение к народу, его проблемам и интересам.
В последнее время появился целый ряд работ, в которых делается попытка систематизировать традиционные русские и советские ценности, проследить динамику структурированных ценностей населения России
. Это очевидное свидетельство того, что в настоящее время пришло время ценностей, без учета которых современные проблемы модернизации (перманентно совершаемой по спирали) экономики (в данном случае в России) окажутся неразрешимыми.
В процессе анализа различных литературных источников (в том числе и отмеченных выше) Е. Ясин отобрал 10 наиболее значимых, на наш взгляд, для экономики ценностей традиционных русских и советских.
Таблица 2
Традиционные русские и советские ценности

	№ п/п
	Ценности русские
	№ п/п
	Ценности советские

	1
	Духовность
	1
	Коллективизм, сотрудничество, взаимопомощь

	2
	Коллективизм, стремление к совместной работе
	2
	Причастность к общему делу

	3
	Самопожертвование
	3
	Неприязнь к выскочкам и имущим

	4
	Соборность
	4
	Труд как удовольствие

	5
	Совестливость, ожидание признания со стороны других
	5
	Нестандартность, изобретательность

	6
	Труд в удовольствие, для радости творчества
	6
	Склонность к масштабным проектам

	7
	Склонность к масштабным делам
	7
	Образование

	8
	Щедрость, бескорыстие, душевность
	8
	Скромность в потреблении, непритязательность

	9
	Справедливость
	9
	Щедрость, бескорыстие, душевность

	10
	Нестандартность, оригинальность
	10
	Патернализм


Одной из самых наиболее часто упоминаемых ценностей является духовность, понимаемая как превосходство духовных ценностей над материальными. Особенно ясно это понятие с точки зрения религиозной - стремление к стяжанию Духа Святого. Но духовность - не только религиозное понятие. Она отражает интерес к искусству, литературе, общественным делам, к переживанию эмоций.

Коллективизм понимается как стремление к совместной работе, способность к сотрудничеству. Это - весьма продуктивная ценность и внеисторична по своей природе.

Самопожертвование - это принесение своих интересов или даже жизни в жертву ради интересов коллектива, общества, государства. Это подчинение частного общему.

Соборность - одна из самых почитаемых русских ценностей, наряду с духовностью чаще других упоминаемая как национальная особенность. Означает она свободное, братское, любовное соединение абсолютных личностей, личностей полноценных.

Личности, объединенные в некое сообщество себе подобных, в сообщества по интересам, уважают не только свои права, но и права других. Они стараются добиваться поставленных целей в условиях толерантности, взаимной терпимости, не нарушая общепринятых нравственных и моральных норм.

Совестливость - очень продуктивная ценность. Она означает нежелание толкаться, рекламировать самого себя, ожидание признания со стороны других. Антиподом совестливости является самореклама, желание (стремление) выставить себя напоказ в любой сфере человеческих отношений. И делается это вполне осознанно по, что называется, жестокой необходимости. Очень метко сказал по этому поводу Ф.М. Достоевский примерно так: «танцоров ловких было немного, но неловкие так притопывали, что вполне могли сойти за ловких».

Совестливый человек - это человек глубоконравственный.

Труд - удовольствие, творчество, радость мастера. Труд ради извлечения прибыли, наживы - это нечто предосудительное.

Размах, широта, склонность к масштабным делам предопределяют многие достижения российской экономики (со времени Петра I).

Щедрость, бескорыстие, душевность - составляющие нестяжательства - высоко ценятся, но подрывают стимулы к труду и бережливости, к предприимчивости.

Справедливость характерна в качестве ценности, похоже, для народов всего мира. Она планетарна, либо она важнее закона (вспомним М. Салтыкова-Щедрина: «Суровость законов российских смягчается необязательностью их исполнения»).

Очень продуктивной для России является ценность нестандартного мышления, изобретательность, «взрывы», порывы деятельности.

Сравнение ценностей традиционных русских и советских показывает их очевидную взаимосвязь и преемственность. Объясняется это главным образом характером нового строя, его сходством с предшествующим.

Вместе с тем заметны определенные расхождения. Меняется отношение к труду ради заработка: он уже не наказание, его низкая эффективность объясняется отсутствием действенных стимулов. Набирает силу жажда потребительства, а воровство у государства таковым не считается.

Принципиально новая и продуктивная ценность - образование. Содержание многих ценностей изменилось под воздействием колоссальных социальных изменений (имеется в виду прежде всего образ жизни - массовое перемещение людей из села в город, повышение уровня жизни и проч.).

Меняются ли ценности в ходе реформ? Безусловно, поскольку меняется весь уклад жизни. В свое время (в 2000г.) именно с обсуждения системы ценностей начиналась разработка программы Г. Грефа. Пришло, наконец-то, понимание того, что для экономического роста нужна продуктивная система ценностей, какой мы по историческим причинам не обладаем. Модернизация немыслима без реальных изменений в системе ценно​стей, в неформальных институтах, в культуре.

Верно говорил К. Маркс о том, что бытие определяет сознание, но, как нам представляется, до той поры, пока общественное сознание не «перерастет» бытие, пока не будет осознана необходимость изменения этого бытия (более века тому назад К. Маркс в своих знаменитых тезисах о Фейербахе сказал об этом: «до сих пор философы лишь объясняли мир, а задача заключается в том, чтобы изменить его»).

Исходя из концепции информационной конструкции мира, можно предположить, что ряд общечеловеческих ценностей является внеисторичным (бессмертным), другой ряд - малоподвижный, но влияющий на многие стороны общественной жизни, и третий - исторически ограниченный, выполнивший свою историческую миссию и сошедший со сцены общественной жизни.

В этой связи мы не согласны с выводом Е. Ясина о том, что традиционные русские ценности в современных условиях непродуктивны, поскольку они отражают отношения и институты архаичного общества с иерархической структурой господства и власти, с аграрно-феодальной экономикой
. Вряд ли плодотворно предавать забвению многие «вечные» общечеловеческие ценности, сформированные в «доисторические» времена.

В качестве примера бессмертия ряда ценностей, правильно воспринимаемых в современной России, можно привести Заветы и Уроки потомкам основателя династии Курганских купцов Смолина Дмитрия Ивановича (1834 — 1898гг.), талантливейшего и неуемного человека, купца 3-й гильдии, имевшего за плечами полный курс Ялуторовского уездного училища
.

Его первый урок (завет) - для любого дела необходимо получить образование, знания и умения. Это - основа любых начинаний и совершений.

Второй урок (завет) - высокая организованность, деловитость, умение начать дело и довести его до конца.

Третий урок (завет) - безукоризненная честность в делах.

Четвертый урок (завет) - благотворительность, жить не ради богатства, а жить, чтобы богатство приносило общественную пользу. Особая благотворительность - в пользу образования и религиозно-нравственного воспитания.

Пятый урок (завет) - стремление и умение стать с веком наравне, внедрять передовое, помогать всему, что имело бы выход в будущее.

Шестой урок (завет) - забота о качестве всего, что производится, что вообще делается людьми.

Седьмой урок (завет) - забота о развитии сельского хозяйства как базовой отрасли из всех отраслей жизнеобеспечения.

Восьмой урок (завет) - стремление вывозить за границу не сырье, а продукцию (актуальнейший завет для реформируемой России).

Девятый урок (завет) - не распылять хозяйства, не дробить, не объявлять отдельные части внутри предприятия княжествами, минизаводами, фирмами, акционерными обществами и другими современными нововведениями, поскольку дробление смерти подобно, особенно в условиях конкуренции.

Десятый урок (завет) - разумная кадровая политика. На предприятиях Смолина никогда не было уравниловки в оплате труда. Каждый получал ставку по своей квалификации, что обусловливало заинтересованность в профессиональном росте.

Одиннадцатый урок (завет) - забота о жизни людей в старости. Он основал свой пенсионный фонд для обеспечения достойной жизни престарелых и служащих. Пенсия была пожизненной (после двадцати лет службы). Подумал он и о лечении больных работающих.

Изложенные выше уроки (заветы) Смолина, долженствующие быть понятыми и признанными как руководство к действию - к новому этапу «самосочинения» (Достоевский), к преобразованию самих себя, без которого невозможна прогрессивная перестройка страны, ее процветание.

Представляется нам, что не академически выверенная (но виртуальная) система ценностей, а практически реализованная в действиях гуманистов или же созданная система ценностей должна стать основополагающей в процессе нравственного возрождения, гуманизации гражданского общества, государства.

Понятно, что не может быть никаких указов, законов или программ
 по перестройке системы ценностей, или по безоговорочному принятию тех ценностей, которые, по определению, должны изменить нас, помочь стать другими, чтобы обеспечить успешность реформирования России. К тому же ценности, кроме внеисторических, неоднозначны и «разнокачественные». Перефразируя Фрэнсиса Бэкона, одни ценности мы вкушаем, другие проглатываем и лишь очень немногие дегустируем и усваиваем.

Приведенные выше апробированные и весьма продуктивные ценности в специфической форме заветов и уроков Смоли​на Д.И. и следовало бы дегустировать и усваивать не только власти, государству, но и всем гражданам
 России, поскольку в его (Смолина) наборе негласно присутствует адресность (не обойден и частный бизнес).

В первую очередь необходима гуманизация власти. Можно сослаться на известного русского мыслителя И.А. Ильина, который часто отмечал, что государственная власть должна осуществлять те политические программы, которые преследуют общий интерес, интересы всех членов общества.

Однако власть стала пока выразителем интересов отдельных финансово-промышленных групп (олигархов), которые борются за принятие нужных для них экономических и политических решений. В настоящее время власть сверху навязывает большинству населения новую шкалу ценностей в условиях глубокого общественного кризиса, не учитывая глубоких корней российской духовной жизни и повседневного уклада россиян, их традиций, идеалов, обычаев
.

В современной России экономический, политический и духовный кризисы взаимозависимы и взаимообусловлены (взаимосвязаны). Их диалектическое взаимодействие можно представить в виде прямоугольного треугольника - 
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в котором катеты - суть реальные условия жизни человека (катет АС - базисный, экономический, а катет АВ - надстроечный, политический), а гипотенуза ВС - духовность, нравственность (гуманизм). В этой конструкции пульсирующим ядром является катет АС, динамика (качественно-количественная) которого главным образом и определяет динамику катета АВ и гипотенузы ВС (что вовсе не исключает, а предполагает их активное обратное влияние на катет АС и друг на друга).

Важной проблемой является формирование демократического сознания у различных групп населения, в том числе и прежде всего у представителей политической элиты, в составе которой выдвиженцы из различных регионов страны (особенно по партийным спискам), недалеко ушедшие в усвоении демо​кратических и гуманистических ценностей. Уместно, справедливости ради, отметить проявление с их стороны, пожалуй, даже генетическую неприязнь иной шкалы ценностей.

Непринятие профессионализма в сфере интеллектуальной деятельности сейчас как никогда культивируется повсеместно в наших парламентах. Большинство российских парламентариев -это люди «среднего числа». И потому неудивительно, что по​стоянно приглашаемые на программу «Времена» парламентарии различных рангов и направлений профессиональной деятельно​сти для обсуждения острых и злободневных проблем экономического, политического, социального и духовного свойства вчи​стую проигрывают блистательному ведущему - В. Повзнеру. Захватывающий ликбез. Ведущему с огромным усилием удается выяснить суть поставленных перед ними проблем законодательного характера, но с легкостью необыкновенной удается установить их некомпетентность в решении этих проблем.

Все мы разочаровались в тех людях, которые появились на горизонте после краха социализма. Один пьяница, другой вор, третий глупец и пьяница. Пожалуй, невозможно назвать яркого политика, который являлся бы нравственным человеком. Жил бы не для себя, а для людей. Остался бы бескорыстен, как Сахаров, как Ганди. Такая огромная страна, а руководят ею... Люди из власти имеют величественные особняки, суперсовременные автомобили, иностранные футбольные клубы и проч. И все это в нищей, обездоленной стране.

Возникает вопрос: а совместимы ли вообще политика и нравственность? Возможно ли их взаимодействие, взаимовлияние? 

Как было показано выше – возможно взаимодействие и взаимовлияние политики и нравственности, но только не в нашей стране. И это великолепно продемонстрировал, как уже было показано, чешский диссидент – экс-президент Чехии – Гавел.

Что же касается России, то ее диссиденты остались исключительно на уровне морального влияния на общество и, таким образом, были практически вытеснены из политики, но моральный свой авторитет многие не потеряли.

В 1993 году на «круглый стол» «Советы и демократия несовместимы», организованный Российской Академией наук, помимо известных ученых, писателей, политических и общественных деятелей из многих стран прибыли бывшие российские диссиденты из США, Франции, Германии, Израиля и т.д. В их выступлениях звучало осуждение проводимой в России политики. Их общее мнение выразил Владимир Буковский – публицист, оратор, писатель: «Вы посмотрите хотя бы на тех новых лидеров, на тех руководителей, которых Вы избираете. Для большинства из этих людей потрясение, недавно происшедшее в России, вовсе не означает революцию. Они воспринимают это как продолжение своей карьеры, вполне для них естественной. Как возможность перейти из областных кресел в республиканские той же самой иерархической структуры.

Рыночная экономика означает для них в лучшем случае не что иное, как коррупцию, поэтому в лучшем случае от них можно ожидать преследования любой частной инициативы или в худшем – оправдание своей собственной коррупции нуждами рыночной экономики. Короче говоря, если эти люди и способны что-то создать, то скорее всего новую мафию на месте старой, новую политическую систему, которую за неимением специального термина я бы назвал «клептократией». Таким образом, возникшая сейчас картина печальна, но очень похожа на некогда сказанное Галичем в одной из его песен: «...а над гробом встали мародеры и несут почетный караул». Это был ваш выбор».

И еще одно мнение Владимира Максимова: «По моему глубокому убеждению, нынешнюю российскую реальность можно определить одним словом – растление. Героем нашего времени становится человек, умеющий делать деньги и, преимущественно, в твердо конвертируемой валюте. Каким образом – это не имеет значения. Продается и покупается все. И не вздумайте напомнить кому-либо в современной России о чести, совести, собственном достоинстве, а тем более о Родине и ее интересах. Вас поднимут на смех. Честь не кормит, совесть не греет, от собственного достоинства шея болит. Родина там, где хорошо живется. Даешь рынок! И если мне завтра предложат билет в этот рыночный рай, я возвращу его дарителям без всякой благодарности, ибо не желаю даже косвенно соучаствовать в окончательном растлении своей страны, своего народа, добавляя себя этому режиму легитимности. Я больше не хочу ни с кем дискутировать, ибо убежден, что в самом близком обозримом будущем с этим режимом будет дискутировать сам народ, и у него, уверяю вас, найдутся аргументы повесомее моих». 

Как гласит народная мудрость: «Что случилось потерять – найдется, если весь народ искать возьмется».

К сожалению, прошедшие тринадцать лет после разговора за круглым столом подтверждают прогноз глубоко нравственных диссидентов.

Более того, на день сегодняшний, реальностью стало не только растление, но и откровенно и последовательно реализуемая культурными властями политика дебилизации российского народа. Если экс-президент Чехии каждую субботу напоминал людям о морали и нравственности, то экс-министр культуры Швыдкой практически ежедневно навязывает телезрителям то «Аншлаг», то «Кривое зеркало», то собственную персону, далеко не высоко интеллектуальную.

Что же касается морального влияния на российское общество наших деятелей, то его, в принципе, быть не может по причине отсутствия в их среде моральных авторитетов. Конструкция, содержание и направленность их речей (даже речей, не говоря о поступках) – яркое свидетельство отсутствия у них не только моральных ориентиров, но и самой морали.
 Все это было бы иначе, если бы моральному авторитету, интеллектуалу А.И. Солженицину (пророку своего отечества) было бы позволено выступать (а он этого страстно желал как патриот своей Родины) с моральными проповедями по телевидению и в Парламенте.

А что же пишут и говорят наши именитые политологи? Каков их моральный градус? Глеб Павловский считает, например, что политика и нравственность несовместимы. Одной из своих статей он вынес заголовок: «Я не знаю такой власти, которая не врет».

В иерархии человеческих ценностей, которые отсеивались и отбирались в течение двух христианских тысячелетий, находится четыре «венца» (венец жизни, венец славы, венец похвалы и венец правды), которыми человек награждается за праведную жизнь. В Священном писании на самом первом месте стоит «венец правды» - «Подвигом добрым я подвизался, течение совершил, веру сохранил, а теперь готовится мне венец правды, который даст мне Господь...» И вот с этим самым главным венцом – венцом правды – дела у нас в стране, начиная с верхних эшелонов власти и кончая властью руководителей организаций, обстоят из рук вон плохо. Циники говорят, что природа власти такова, что она просто не может жить без лжи. «Правда настолько драгоценна, что ее должен сопровождать эскорт лжи», - любил повторять У. Черчилль.

Образчиком правды без сопровождающего ее эскорта, является правда циничная, даже человеконенавистническая, не так давно прозвучавшая из уст самого богатого в недалеком прошлом Ходорковского – «Для многих наших предпринимателей, сделавших состояние в 90-е годы Россия не родная страна, а всего лишь территория свободной охоты» (в том числе и на людей - конкурентов, представителей определенных ветвей власти, и просто неугодных).

Здесь необходимо немного коснуться СМИ, этой особой ветви власти и венчающей, замыкающей формы совокупного капитала. В определенной мере СМИ – это такой сторожевой пёс (лакмусовая бумага нравственности властей), который должен мониторить проблемы общества, а главное – ошибки власти, совершаемых ею (властью) либо по недомыслию, либо совершенно осознанно прежде всего в области экономики и культуры. СМИ должны напоминать об этом власти и одновременно информировать население.

Мощное оружие СМИ телевидение, к сожалению, зачастую отдается на откуп низкопробному продукту. И это потому, что телевидение коммерческое, стремится к максимальной выгоде, а значит, зависит от рейтингов и рекламы. Недовольство телевидением выражают и представители власти (и Сергей Иванов, и Сергей Лавров говорят о том, что с помощью телевидения, особенно таких «ярких» программ, как «Кривое зеркало», «Дом-2» и др. достигается желанная цель наших недругов – оглупление населения, его откровенная дебилизация), и представители церкви. Неужели неведомо властям, в том числе и культурным, что на двух главных каналах показывают развлекуху (чего стоит, например, программа «Поле чудес»? Научает ли она чему-нибудь массовую аудиторию с очень низким интеллектом), страшилки и даже эротику, граничащую с откровенным сексом? Конечно же, телевидение призвано выполнять эту целевую функцию – развлекать население, как и еще две другие. Речь идет об информировании и просвещении, воспитании. Что касается информирования, то практически на всех каналах «идет» усеченная информация, по большей части малоинтересная, да иногда в принципе и ненужная, отвлекающая от насущных проблем. Ведь массовую аудиторию интересуют динамика цен и ее последствия, наполняемость бюджета за счет отчислений приватизированных предприятий, направления использования средств так называемого «стабилизационного фонда», судьба социальных программ, социальных гарантий. Ее (аудиторию) по большому счету интересует судьба российских реформ, каких целей – разрушительных или созидательных удается (или удалось) достичь. Сегодня на российском телевидении единственная правдивая и для аудитории чрезвычайно важная и интересная – это программа А. Караулова.

Что же касается воспитательной, просвещенской функции телевидения, то, похоже, в ее реализации все происходит с точностью до наоборот.

То же самое можно сказать и о членах правительства, в порядочность, совестливость которых никто не верил, не верит, и не ждет ничего отрадного.

О каких насущных людских проблемах, например, о гуманизации образования, о поддержке этой сферы (не говоря уже о развитии) мог размышлять председатель кабинета министров, не связывающий грамматически правильно двух слов на родном языке, когда он хорошо усвоил главное: если газовая труба не станет давать ему тонны «зеленых», он испытает сильнейший удар по своей значимости, а если миллионы сограждан будут хохотать над его ораторским искусством, то наплевать ему на это тысячу раз, поскольку на производительности газовой трубы это никак не отразится.

Многое из нашей сегодняшней жизни описал Салтыков-Щедрин: «...увидел человек свод законов в шкафу - называет себя юристом, похрустел банковскими билетами - уже казначей, ну а если на голую женщину хотя бы издали глянул - ясное дело - гинеколог» (добавим: научился говорить так, как когда-то вы​разился бывший министр иностранных дел И. Иванов, чтобы визави или аудитория ничего в итоге не поняли - уже дипломат, уже парламентарий). Да, великие мысли по переустройству (обустройству) России, но исповедующие их не всегда великаны (Ф.М. Достоевский).

В заключении отметим, что построение гуманистического, свободного общественного строя в России возможно при условии наличествующего подавляющего большинства реформаторов - меритократов (власть должна осуществляться людьми, отличающимися своими достижениями, способностями, профессиональной компетентностью, интеллектом, моралью, нравственностью). Это - главное условие. Вторым условием является поиск и обнаружение таких форм самоорганизации людей, которые помогали бы им как можно быстрее усваивать новые демократические ценности, что отвечает историческому и политическому опыту России, частью которого всегда были соли​дарность, совестливость, противоречивое отношение к власти, отчужденность от нее общества (как говорят военные: необходимо использовать «все складки местности»).

Гуманистический капитал инкорпорирован в самом человеке и в очень сильной степени, а формализован в слабой степени. Он не отчуждаем от человека и не передается ему механически как вещь в результате разового акта обмена, а транслируется в относительно длительном процессе воспитания и социализации - семьей, школой, коллегами по работе, социальным окружением, господствующей идеологией, религией. В случае с гуманистическим капиталом мы имеем дело с рефлексивным знанием, с целостной системой воззрений на социальную жизнь. Измерить гуманистический капитал можно косвенно по уровню всемирной отзывчивости русского человека: о ней превосходно сказал Ф. Достоевский в знаменитой пушкинской речи (1880г.); о ней говорили русские религиозные мыслители — Соловев В., Толстой Л., Бердяев Н., Франк С, Лосский Н. и другие пропо​ведники философии всеединства.

Для измерения гуманистического капитала целесообразно и уместно использовать гуманистическую формулу Альберта Швейцера - «благоговение перед всем святым» - в российском варианте могущую приобрести более реальный и конкретный характер - «благоговение перед детством». Ибо дети - квинтэссенция жизни. Общенациональное бережение детства имеет безусловный смысл, поскольку именно детство есть та пуповина, которая связывает ушедшие поколения с будущими, это всегда надежда нации, это ее бесценный капитал. Дети - единственное, что может сплотить все силы страны, ибо дети интернациональны, внеполитичны, потенциально гениальны, дороги одинаково всем и поэтому необходимо приложить все силы, чтобы они выросли здоровыми физически и нравственно.

Гуманистический капитал - это, по большому счету, самая очевидная превращенная форма интеллектуального капитала.

В своей объективированной форме гуманистический капитал представлен формами общественного сознания, видом (типом) общественных отношений, заповедями, принципами, идеалами, критериями добра и зла. Они могут быть формализированными и неформализированными, явными и неявными, автономными (локализированными) и неотделимыми от человека.

Познавать окружающий мир, «самосочинять самого себя» (Достоевский) следует с самого начала по «священному писанию», по Библии и ее составляющим - Ветхому завету, Новому завету (и его составляющим - четырем Евангелиям). Именно эти книги гальванизируют, заостряют мышление, побуждают к размышлениям, сопоставлениям, сомнениям и т.д.

Вторым по счету и по значимости источником нравственного здоровья нации является русская классическая религиозная, художественная и историко-философская литература XVIII-XX веков.

Институциональное состояние гуманистического капитала фиксируется во Всеобщей декларации прав человека 1948 года, в Уставе ООН 1975 года, в Конституции РФ (в Основном законе), в Гражданском Кодексе РФ, в различного рода моральных Кодексах, Кодексах чести различных профессиональных групп и т.д.

Б.Интеллектуальный капитал

Современный словарь иностранных слов следующим образом описывает понятие «интеллектуальный»: относящийся к психической жизни человека, к разуму, интеллекту; духовный, умственный; отличающийся высоким уровнем развития интеллекта
. А под интеллектом (лат.  Intellectus) понимается разум, ум, рассудок, понимание (по И. Канту интеллект – это способность образования понятий). «Всякое наше знание начинается с чувств, переходит затем к рассудку и заканчивается в разуме, выше которого нет в нас ничего для обработки материала созерцаний и для подведения его под высшее единство мышления»
.

Продолжая кантовскую традицию различения рассудка и разума классики марксизма, в отличие от Гегеля, не противопоставляют рассудок и разум, а, наоборот, считают их взаимосвязанными в процессе развития теоретического мышления
. С рассудком связана способность строго оперировать понятиями, правильно классифицировать факты и явления, приводить знания в определенную систему. Опираясь на рассудок, разум выступает как творческая познавательная деятельность, раскрывающая сущность действительности. Посредством разума мышление синтезирует результаты познания, создает новые идеи, выходящие за пределы сложившихся систем. Все артефакты социального мира – технические, информационные, интеллектуальные и прочие искусственные образования являются продуктом разума, интеллекта. Именно эти искусственные  образования свидетельствуют о непреложном господстве интеллекта над природой, о конструировании объективированного мира посредством знания.

Интеллект, способность мышления обусловлена неокортексом, «новой корой» человеческого мозга, которая и вывела человеческую стаю  на тропу прогресса. Человек начинает осознавать собственное «Я» и обретает способность мышления, рационального познания в отличие от интуиции, воображения, своеобразного потенциального ресурса утренней зари человечества.

Из изложенного выше «вытекает» проблема с ярко очерченными контурами, а именно: проблема оценки возможностей интеллекта, знания, или, иначе, интеллектуального капитала, лежащего, прежде всего, на стороне отдельного индивида, коллектива и общества в целом.

Происхождение интеллектуального капитала связано с внутренней метаморфозой (трансформацией) самих индивид связанной с их когнитивизацией, с приростом знаний, интеллекта, креативности, опыта, навыков и способностей (подобно тому, как создается вещественно-энергетический капитал посредством изменения качественно-количественного преобразования материальных условий производства, орудий труда и иных активов в результате материализации новых знаний, новых представлений - новой парадигмы способа производства; или подобно тому, как создается физический капитал, точнее, как совершенствуется человек как существо физическое).

В отличие от физической и вещественно-энергетической форм капитала, которые являются абсолютно осязаемыми, воплощенными в очевидных материальных формах, интеллектуальный капитал, проявляемый главным образом в навыках и знаниях, менее осязаемый (потому-то и непросто определяемый).

Определение «интеллектуального капитала» включает в себя сумму знаний, накопленного опыта, интеллектуальных способностей и навыков работников компаний, всех занятых в национальной экономике. Ценность интеллектуального капитала определяется результативностью его использования (функционирования), получением: а) внутреннего эффекта - возрастанием (приращением) доходов занятых и б)внешнего эффекта - возрастанием (приращением) экономической добавленной стоимости, национального богатства 
.

 Тенденция к нарастанию значения интеллектуального капитала в экономическом развитии возникла в 20-ом веке. По имеющимся оценкам, в течение второй половины минувшего столетия удельный вес неосязаемого интеллектуального капитала - капитализированных расходов на образование, профессиональную подготовку и НИОКР - в совокупном производительном капитале увеличился в развитых странах более чем вдвое, с 13 до 28%, а в развивающихся втрое - с 3 до 9%. За этот же период только объём услуг, предоставленных государством в сфере образования, вырос в развитых странах в 6,7 раза, а в развивающихся - в 9,7 раза
.

В эти же годы ряд экономистов - К. Мэнкью, Д. Ромер, Д. Уэйл, Р. Лукас попытались математически точно установить «вклад» интеллектуального капитала в процесс роста (прирост* ВВП посредством использования классической производственной функции Кобба - Дугласа, имеющей эмпирическую формулу:
У=1,01L( .К(, где
У - объём производства;
L - затраты труда;
К - затраты капитала;
( и ( - детерминанты, с помощью которых определяете степень участия (причастности) факторов производства в увеличении масштабов производства.

Так вот, Р. Лукас ввёл в это уравнение фактор «интеллектуальный капитал» и ему удалось убедительно объяснить несомненные успехи Южной Кореи и Тайваня в области экономического роста компенсацией недостатка вещественно-энергетического капитала высоким интеллектуальным капиталом, высоким уровнем - (качеством рабочей силы) знаний, навыков, энергии и способностей, которыми обладали занятые в производстве работники.

Интеллектуальный капитал
 может быть структурирован; следующим образом:
· интеллектуальный   капитал  личности  (накопляемое и передаваемое искусство воспроизводимой личности);
· интеллектуальный персональный капитал организации;
· интеллектуальный капитал корпоративный;
· совокупный интеллектуальный капитал организации (компании);
· интеллектуальный капитал государственных научных инновационных центров;
· интеллектуальный капитал общества в целом.
Интеллектуальный капитал включает в себя все знания, умения, навыки, опыт человека, одним словом «...накопление и передачу искусства от поколения к поколению»
. Маркс К. цитирует Годскина Т.: «Единственная вещь, о которой можно сказать, что она накапливается и подготовляется заранее, есть искусство рабочего... Накопление и сохранение искусного труда, эта важнейшая операция, осуществляется по отношению к преобладающей массе рабочих без всякой затраты капитала»
. Это вовсе не означает, что развитие способностей личности не требует определённых издержек, меняющихся с изменением способа производства, половозрастной структуры работающих и т. д
.
В экономической и социологической литературе достаточно много «логических упражнений» по поводу того, каким образом операционализировать разные формы капитала и их составляющие. Относительно капитала интеллектуального (в который конвертируется интеллектуальный потенциал), то его принято структурировать следующим образом: интеллектуальный капитал = человеческий капитал + организационный капитал + потребительский капитал (клиентский капитал). Затем практическое использование концепции интеллектуального капитала привело к сокращению этой формулы вследствие объединения организационного и потребительского капитала в один вид, который носит название структурного капитала.
Именно данное представление основных составляющих интеллектуального капитала и данная терминология в дальнейшем стали весьма распространенными в научной литературе, посвященной проблемам формирования и использования интеллектуального капитала. Именно эта классификация основных составляющих интеллектуального капитала использована в фундаментальном труде Т. Стюарта, одного из основоположников теории интеллектуального капитала
.

В современной литературе экономического и социологического профиля легко прослеживается ряд изменений в именовании формы жизни - «Человек»: агент деятельности, индивид, личность, реципиент, актор, индивидуальность, ансамбль общественных отношений, биоид и другие. И поскольку человек ныне целиком описывается и экономической теорией, то из всего набора обозначенных выше (и не обозначенных) его модулей следует, по нашему мнению, выделить наиболее значимые для «употребления» модули, такие как личность, индивид и индивидуальность.
Личностный и индивидуальный лежат в одной плоскости, составляя некоторое интегрирующее начало, ядро, связывающее воедино различные характеристики самой первой ипостаси человека - быть «обременённым» рассудком, способностью оперировать понятиями, правильно квалифицировать факты и явления, приводить знания а определенную систему, синтезировать результаты познания и создавать новые идеи. Причём, как указывал К. Маркс, необходимо усилить акценты на том, что в систему экономических отношений люди вовлекаются «...не как индивиды, а как члены класса»
, как члены той или иной общности, коллектива, в которых (и посредством которых) только и возможно самовыражение личности и её ролевая определённость, которая не вытекает «...из человеческой индивидуальности вообще»
.
Однако индивидуальность прямо влияет на степень восприятия, усвоения и приобретения знаний, навыков, опыта, иначе говоря, на обучаемость (поскольку у каждого индивида свой «интеллектуальный порог»: достаточный, избыточный или недостаточный).
Личность и индивид различаются и по другому признаку, а именно: финансирование затрат на приращение интеллектуального капитала разделено во времени и пространстве, поскольку на стадии доинкорпорированного (доинкорпоративного) финансирования его объектом является индивид, а на стадии инкорпорированного (происходящего в сфере занятости) - объектом финансирования является личность или, иначе, как ныне принято употреблять в социологии, актор - социализированный элемент, личность, усвоившая знания, ценности и нормы.
Исходя из изложенного выше, представляется более логичным и целесообразным заменить термин «человеческий капитал» в структуре интеллектуального капитала на термин «личностный капитал» (или капитал личности человека), или «капитал актора».
Поскольку «сущность человека» не «...абстракт, присущий отдельному индивиду», а «совокупность всех общественных отношений»
, то человеческий индивид обретает социальную природу. Основа формирования личности, как в философии, так и в онтогенезе - общественная производственная деятельность, всегда предполагающая взаимодействие с другими, себе подобными. Бессильный в качестве абстрактного, изолированного индивида, человек становится творцом истории, личностью совместно с другими, в составе общественных классов, социальных групп и иных образований.
Что же касается второй составляющей интеллектуального капитала - структурного капитала, то она по нашему глубокому убеждению, должна быть «очищена» прежде всего от элементов культурного капитала и капитала социального. Например, корпоративная культура, моральные ценности, информация о клиентах, связи с клиентами, репутация и т. д. - всё это, как говорится, «от ума», функция интеллекта персонального и корпоративного, но в «рамке», «оболочке» иных форм капитала. Здесь упускается из поля зрения объективный процесс конвертации интеллектуального капитала в капитал культурный и капитал социальный (и даже в капитал административный, медиатический* и гуманистический). Интеллектуальный капитал является лишь основой этих капиталов, используемых для решения проблем хозяйствующих субъектов.
В структуре интеллектуального капитала личностный капитал (или капитал актора) является (выступает) как активно творящее системное начало, и поэтому следовало бы рассмотреть, проанализировать состояние дел в российской науке - фундаментальной и прикладной, а также отношение к ней со стороны государства, и социальный статус ученого.
Профессия ученого в России по престижности оказалась лишь на 11-ом месте из 13, которые были в опросном листе Центра исследований и статистики науки Минпромнауки РФ. По всем признакам наша наука переживает системный кризис. И самое главное - идёт распад самого научного сообщества.
Над учеными всё более довлеет «синдром ненужности».
По данным Российского фонда фундаментальных исследований происходит быстрое старение научного сообщества, а также потеря его квалификации. Доля докторов и кандидатов наук среди обратившихся в РФФИ уменьшилась за последние пять лет в 1,5 раза - с 70,4 до 48 процентов. Особенно резкий спад (в 3,5 раза) - в возрасте не старше 35 лет. И почти катастрофическая ситуация с молодыми докторами наук: их доля сократилась более чем в десять раз
.
Многие защитившие кандидатские и докторские диссертации не задерживаются в научных учреждениях, а направляют свои стопы либо в бизнес, либо во властные структуры (особенно это характерно для специалистов в области социальных и гуманитарных наук). Ныне степень ученого существенно повышает котировку чиновника. В начале 2003 года доля представителей власти и бизнеса, защищавших докторские диссертации составила 14 процентов, а кандидатские - 24 процента.
Число вузов, которые имеют аспирантуру, резко сократилось. И не случайно, поскольку нынешняя система подготовки молодых ученых вызывает множество вопросов. Так, даже в Москве и Санкт-Петербурге из ста аспирантов только 25 защищают диссертации.
Традиционная проблема российской науки - это утечка мозгов
, которая может иметь и положительные стороны, так как способствует более тесной интеграции российской и мировой науки. Однако есть опасение, что если этот процесс перейдет некий критический уровень, то последствия для российской науки могут быть катастрофическими. Подобного рода прецедент имел место в Германии - перед Второй мировой войной и после неё многие немецкие ученые либо эмигрировали, либо были вывезены из страны союзниками, и когда-то ведущая научная держава перестала быть таковой. Существует реальная опасность, что нечто подобное может произойти и с Россией.
Хотя, с другой стороны, «внешнюю утечку мозгов» можно также рассматривать как создание сообщества из российской диаспоры. При верно определённой политике в отношении этого сообщества оно могло бы стать ресурсом развития, обеспечивая приток капитала, способствуя созданию и успешной работе партнёрства и т.д. между фирмами в сфере высоких технологий различных стран. Имеются отдельные разрозненные данные, свидетельствующие о том, что этот обратный поток уже имеет место. Например, один из докладчиков на семинаре в Хельсинки ранее был директором одного из советских научно-исследовательских институтов в г. Киеве. Он уехал из Украины для поступления на работу в одну крупную транснациональную фирму. В своём новом качестве он сумел переадресовать ряд контрактов, выполнение которых не требовало высокого уровня научно-исследовательских работ, своим бывшим коллегам в Киеве, что было достаточным для того, чтобы институт не только мог продолжать функционировать, но и вполне преуспевать. С тех пор он основал, используя финансовую поддержку из Германии, свою собственную научно-исследовательскую фирму, специализирующуюся на становлении других фирм, и теперь направляет научно-исследовательские контракты в ещё больших объемах в институт, где он ранее сам работал, причем такие контракты, которые требуют высокого уровня исследований
.

Талантливый. Перспективный. Нищий. Три главные черты собирательного портрета среднестатистического российского ученого были подвергнуты дотошному президентскому анализу на заседании Совета по науке и высоким технологиям, прохо​дившем 9.02.04г. в Московском институте биоорганической хи​мии имени М. Шемякина и Ю. Овчинникова
.

Хроническое безденежье науки привело к тому, что за пе​риод с 1990-го по 2002 год число ученых и специалистов сокра​тилось в России на 55,2 процента, Сегодня в этой сфере работа​ет лишь 870,9 тыс. человек.

Оклады работников научной сферы по ЕТС для возрастных групп, имеющих 9-14 разряды, находятся ниже официально ус​тановленного прожиточного минимума. Средний заработок по​давляющего большинства ученых в 2002 г. составил 4552 рубля в месяц. Оклад профессора 2300-2520 рублей, доцента и старше​го преподавателя - 2180 рублей, оклад преподавателя и асси​стента 1880-2020 рублей.

Начиная с 1992г. затраты на исследования и разработки не превышают 1,1% от ВВП. Это значительно ниже критического порога устойчивого развития (1,5% от ВВП). Для сравнения: в Швеции эта цифра составляет 3,78%; в Японии - 2,98%; в США - 2,69%; в Германии - 2,48%; во Франции - 2,15%; в Нидерлан​дах - 2,02%. И хотя в соответствии с Законом «О науке и госу​дарственной научно-технической политике» расходы на науку должны составлять не менее 4% расходной части бюджета, эта величина на этот год составляет 1,7%.

Наши вузы выполняют не более 10 процентов фундамен​тальных исследований в стране. Для сравнения, в университет​ской науке США эта доля превышает 50 процентов.

За период с 1992-2000 годов удельный вес аспирантов, обу​чающихся в области права и социальных наук, вырос с12 до 23%, а инженерных и естественных наук снизился с 59 до 46%.

В 1987г. для объяснения национальных различий в уровне технологического развития К. Фримен предложил использовать понятие национальной инновационной системы (НИС), под ко​торым (понятием) подразумевается «такая совокупность раз​личных институтов, которые совместно и каждый в отдельности вносят свой вклад в создание и распространение новых техноло​гий, образуя основу, служащую правительством для формиро​вания и реализации политики, влияющей на инновационный процесс. Как таковая - это система взаимосвязанных институтов, предназначенная для того, чтобы создавать, хранить и передавать знания и артефакты, определяющие новые технологии»
.

Главнейшая принципиальная характеристика НИС - центральная роль предприятий в инновационном процессе. Наука может продуцировать знания и даже стимулировать спрос на них, предлагая новые, ранее неизвестные технологии, овладение которыми обеспечивает усиление конкурентных позиций предприятий, но именно последние осуществляют практическую реализацию инноваций, их продвижение к потребителям.

Вот именно с этих позиций и следует подходить к оценке состояния сферы науки и инноваций в России.

Развиваясь в течение десятилетий по так называемой «советской модели», отвечающей административно-командным принципам хозяйствования, отечественная наука отличалась тремя специфическими характеристиками: 1) значительными масштабами, 2) централизованным управлением и 3) почти стопроцентным государственным финансированием. Основные детерминанты указанной модели продолжают действовать до сих пор.

К началу 2002 г. в России насчитывалось 4037 научных организаций, главным образом научно-исследовательских институтов, обособленных от высших учебных заведений и предприятий, причем число их постоянно растет. На фоне двукратного падения численности занятых и трехкратного - затрат на науку число НИИ за последние 2 года увеличилось в 1,5 раза - с 1,8 до 2,7 тыс.; на их долю приходится 70-80% персонала и затрат на исследования и разработки.

Более 2.0 тыс. организаций находятся в государственной собственности (сравним 39 - в США, 45 в Великобритании, 82 -в Германии, 96 - в Японии). Основная нагрузка, связанная с их функционированием, ложится на федеральный бюджет и, следовательно, заметно уменьшившиеся объёмы бюджетного финансирования распределяются все большему количеству организаций.

Ключевую роль в развитии инновационной деятельности призвана играть внутрифирменная наука, интегрированная в реальный сектор экономики. В ведущих индустриальных государствах компаниями выполняется основной объём научных исследований и разработок: 65% - в странах ЕС, 71% - в Японии, 75% в США. Российская заводская наука располагает незначительными ресурсами (6% затрат на исследования и разработки) и ориентирована главным образом на решение краткосрочных технических задач собственного производства.

В структуре отечественной науки крайне низкой остаётся доля высших учебных заведений, выполняющих исследования и разработки - около 5% затрат на науку по сравнению с 21% в странах ЕС и 14-15% в Японии и США. Научная деятельность осуществляется сегодня только в 40% российских вузов
.
Определённым преимуществом российской науки пока ещё остаётся высокий уровень занятости - численность персонала, занятого исследованиями и разработками, в расчете на 10.000 человек экономически активного населения в России составляет 125 человек - 6-е место после Финляндии, Швеции, Исландии, Японии и Швейцарии. Что же касается перспективы этого преимущества, то она не слишком обнадеживающаяся, поскольку отток из науки активных специалистов превышает приток молодёжи и специалистов старших возрастов. Ухудшается возрастная структура научных кадров: примерно 48% российских ученых - старше 50 лет; средний возраст кандидатов наук - 53 года, докторов наук- 61 год. В среднем каждый пятый ученый находится в пенсионном возрасте.
Любопытный подсчет сделали в Администрации Московской области - из 7-и российских наукоградов 4-е находятся на её территории. За последние пятнадцать лет за границу выехало 85 тысяч ученых и специалистов, которые получили образование в подмосковных вузах или трудились в подмосковных научных центрах. Чтобы подготовить эти кадры, иностранным государствам пришлось бы потратить 16-18 млрд. долларов.
Сейчас Администрация области выступила с инициативой наладить контакт с этими людьми, возвратить часть из них на Родину.
Мировой опыт однозначно фиксирует взаимосвязь между количеством студентов и техническим прогрессом страны. В Финляндии, например, которая добилась впечатляющих результатов по внедрению инноваций, на 10.000 жителей приходится 500 учащихся в высших учебных заведениях, в Швеции - 420, в России 200.
В стране ныне крайне не хватает инновационных менеджеров, способных заниматься внедрением научных разработок. Поручать же это задание ученым - значит, погубить дело на корню. Каждый должен заниматься своим делом. Пока же наши вузы таких специалистов готовят в крайне ограниченных количествах.
Ключевыми факторами формирования нового облика страны являются усиление влияния научной и инновационной деятельности, образования, наукоёмких и информационных технологий на экономику и общество.
Как показывают аналитические исследования, развитие «новой экономики» является главным залогом обеспечения высокого, устойчивого и качественного экономического роста. Во многих странах Запада новая экономика обеспечивает до 30% роста ВВП, увеличивает экспортный потенциал, сокращает производственные издержки, создает новые рабочие места.
По сравнению с большинством стран мира Россия обладает достаточными возможностями развития «новой экономики». Тем не менее пока сохраняется существенный разрыв с промышленно развитыми странами. Это можно проследить на основе ряда индикаторов, характеризующих уровень внедрения информационных технологий и значимость научных исследований и разработок.
Одним из распространенных показателей является доля затрат на НИР и НИОКР в ВНП. Если в Японии и США расходы на НИОКР составляют около 3% ВНП, в ЕС - около 2%, то в России - меньше 1%
.
Следующий значимый показатель - экспорт наукоемких изделий. Согласно имеющимся данным доля России на мировых рынках высокотехнологичной продукции занимает только 0,3% - это в 130 раз меньше, чем у США.
Основными факторами развития «новой экономики» являются знания и квалификация работников, т.е. интеллектуальный капитал, инкорпорированный в личности.
В современных условиях те знания и навыки, которые человек получает в детстве и юности, больше не гарантирует успеха на всю оставшуюся жизнь. И даже периодическое повышение квалификации еще не является решением проблемы. Требуется непрерывное образование, с позиции которого процесс обучения характеризуется как постоянный континуум «от колыбели до смерти». Тот образовательный минимум, который человек получает в молодости, служит теперь только основой для такого непрерывного образования. В информационном обществе постоянно необходимы новые знания и навыки, и их перечень все время видоизменяется.
В России инновационными разработками и их внедрением занимается лишь 4-5% предприятий, тогда как в Германии, США, Франции и Японии от 70 до 82 процентов. У нас бизнес - структуры в своей основной массе - инертны. Российский бизнес не стремится подтянуться до уровня сложных иностранных технологий. В общей сумме расходов предприятий, осуществляющих инновационную деятельность, только 18% направляется на разработку новых продуктов, услуг и новых производственных процессов (для сравнения - в странах ОЭСР - более 33%). В основе этого явления лежат исторические причины. Только немногие крупнейшие советские предприятия (в их числе АвтоВАЗ) имели и сохранили собственные подразделения НИОКР. Однако большинство предприятий обслуживалось внешними структурами, прежде всего отраслевыми институтами. В результате сегодня предприятия не имеют ни кадров, ни подразделений, которые способны выстраивать инновационные стратегии.
По данным вице-президента РАН Н. Лаверова, даже в переполненном финансовыми ресурсами ТЭКе только чуть более 3-х процентов компаний разрабатывают инновационные проекты.
Лучшее положение на транспорте и связи, где инновациями занято 20-24 процента компаний. Впрочем, вряд ли и здесь уместно говорить о каком-то рывке - это показатель во многом связан с тем, что в этих отраслях в последние десятилетия возникли принципиально новые технологии, без внедрения которых вообще не могло быть никакого развития.
В целом по данным ООН, доля России в мировом товарообороте научно-технической продукции не превышает 0,5% (у Китая - 6%), и она ежеквартально уменьшается на 0,009 процента
.
Хотя несомненно и другое - Россия имеет ряд потенциальных преимуществ перед ЕС в плане реализации инновационной политики. От прошлого у нас остался еще не полностью растраченный мощный научно-технический потенциал, а также умение реализовать крупные научно-производственные проекты. Наша главная беда - практически в полной оторванности научной сферы от производства.
Принимаемые законы и постановления (как, например, ФЗ «О науке и государственной научно-технической политике»), в силу своей не продуманности на обеспечивают успеха дела, поскольку появляющиеся новые государственные научные организации мало заинтересованы внедрением собственных достижений, - их интересуют прежде всего дополнительные, предусмотренные в законодательном акте, налоговые льготы.
Когда-то в СССР существовали научно-отраслевые центры, которые проводили мониторинг научно-технического состояния отраслей, формировали принципы государственной политики. Например, знаменитый ЦАГИ не только намечал основные пути развития авиационной техники, но и координировал работу вузовской и академической науки, патронировал реализацию этих проектов.
В начале 90-х годов вся эта разветвленная система была разрушена. Чуть позже её воссоздали - только не в России, а в США - там создано более 700 таких отраслевых организаций, с которыми бизнес активно сотрудничает.
Пока на нынешнем этапе главная роль в запуске механизма инноваций отводится государству. Это уже затем бизнес подхватит у него эстафетную палочку и понесёт дальше. Пока до этого, к сожалению, далеко.
По мнению министра образования и науки РФ А. Фурсенко, сегодня перед государством стоят три главных задачи - создание благоприятной инновационной среды (речь идёт прежде всего о закреплении прав на интеллектуальную собственность, созданную на бюджетные деньги, за самими учеными), демонстрация возможностей инновационных технологий и, наконец, выбор приоритетов.
До сих пор научные разработки и прикладные исследования ученых, профинансированные из кармана государства, находятся под его контролем, а вот авторы распоряжаться собственными - не имеют права.
В начале 2004 года Правительство одобрило предложение Министерства промышленности, науки и технологий, суть которого заключается в том, что права на разработки и изобретения, созданные за счет федерального бюджета, закрепляются и безвозмездно передаются исполнителям при условии, что интеллектуальная собственность будет использоваться для развития экономики СТРАНЫ.
В США и Англии, например, еще в прошлом веке упразднили государственную монополию на изобретения, созданные в государственном секторе. В итоге в этих странах сегодня в экономику вовлечено до 70 процентов научных идей, оплаченных государством. Доля России в мировом обороте торговли гражданской наукоёмкой продукцией оценивается в 0,3-0,5 процента, тогда как доля США - 36 процентов, Японии - 30, Германии -17, а Китая - 6 процентов
.
Наши ученые по сути пребывают в положении интеллектуальных доноров для экономик других стран, которые создают условия для утечки мозгов, нелегально скупают и даже воруют нашу техническую документацию и образцы продукции. Ведь в России до сих пор нет законодательно установленных норм оформления прав на государственную интеллектуальную собственность. Правительство пока лишь, как было выше показано, только одобряет различные предложения. Неудивительно, что научно-технический потенциал СССР, а затем и России стал для иностранцев легкой добычей.
И несмотря на сложившийся юридический коллапс имеются возможные пути, что называется, замкнуться на общих экономических интересах ученых, бизнеса и экономики. Один из таких путей развития - акционирование тех инновационных предприятий, которые имеют коммерческий потенциал. В этом случае они однозначно представляют интерес для промышленных групп, корпораций, занимающихся аналогичными направлениями, чтобы замкнуть цикл «наука - производство». Ныне в России три естественных монополии: ОАО «РЖД», РАО «ЕЭС России» и «Газпром» ежегодно тратят на науку 15 млрд. рублей, а государство 20 млрд. рублей.
При таком уровне государственного финансирования не следует сомневаться в необходимости более жесткого обоснования федеральных целевых программ и пересмотра методики определения приоритетов, в которой много «личностного», (авторы идеи, научные школы, каждая из которых считает себя наиболее достойной и заслуживающей внимания). В условиях инновационной экономики единственно верным и более точным индикатором определения приоритетов может выступать только его Величество рынок.
Государству необходимо возвращаться в экономику и кардинально менять свою экономическую роль, законодательно закрепляя свои стимулирующие, регулирующие, защитные функции. Активная государственная промышленная политика становится важнейшей экономической задачей, основной предпосылкой ускоренных и устойчивых темпов экономического развития.
Государственное регулирование должно быть направлено прежде всего на реализацию инновационного, «прорывного» развития экономики, а также обеспечение национальной безопасности и решение социальных проблем. Эти задачи вытекают из самой логики преодоления сырьевой направленности экономического развития, понимания того факта, что в повороте к высокотехнологичному производству именно интеллектуальный капитал играет ведущую роль.
Главной точкой роста российской экономики должны стать наукоёмкие отрасли промышленности, в которых еще сохранились интеллектуальные и технологические конкурентные преимущества, позволяющие получать высокую интеллектуальную ренту в мировой экономике.
Как и в других странах, государство должно помочь определить ключевые направления технологического развития на долгосрочную перспективу. Например, в Японии для этого разрабатывается прогноз относительно того, какая новая продукция, какие технологии обеспечат выход на передовые рубежи технологического прогресса через 10 или 15 лет. Во Франции с этой же целью обобщается мнение ведущих научных центров о ключевых технологиях на ближайшие 5-10 лет. Такие прогнозы затем становятся основой для формирования приоритетов, по которым государство оказывает поддержку предприятиям.
При этом необходимо учитывать тенденции мирового экономического и технологического развития, роль страны в международном разделении труда. Необходимо оценить экспортный, а также энерго-, капитало- и «интеллектоемкий» потенциал различных отраслей промышленности.
Новые знания и создаваемые на их основе новые технологии дают в развитых странах до 90% прироста валового продукта, И те страны, которым удается создавать и экспортировать новые технологии, сегодня являются мировыми лидерами, занимают место на вершине пирамиды мировой экономики, обладают существенными конкурентными преимуществами в мировой торговле и сотрудничестве.
Мировой опыт показывает, что без активной государственной поддержки технологического развития инновационный рост экономики сильно тормозится даже в самых богатых странах ввиду дороговизны и слишком большой неопределенности перспектив научных разработок для частных инвесторов.
В США, например, президент Буш предложил в 2005 году увеличить государственные расходы на гражданские научно-технические программы до 5,7% всех расходов бюджета (132 млрд. $).
В России отечественный бизнес по сравнению с американским располагает несомненно меньшими ресурсами, которые, к тому же, чрезвычайно выгодно вкладывать в сырьевой экспорт и другие подобные проекты, далекие от решения приоритетных задач технологического развития страны. В этих условиях только активная государственная промышленная политика делает возможным инновационный путь экономического роста.
Государство и бизнес должны найти общую платформу для сотрудничества. Чтобы повысить отдачу инновационных проектов необходимо выходить на определение основного условия, а именно: как бизнес сможет воспользоваться новыми возможностями и получить на основе их внедрения доход. Россия нуждается в широкой программе (новой парадигме) стимулирования в стране инновационной деятельности. Разработка такой программы — прерогатива государства.
В связи с тем, что во всем мире согласно данным международных аналитических исследований пришло время новой экономики, базирующейся на знаниях, на интеллектуальном капитале, как главном ресурсе экономического развития, формируется система адекватных индикаторов, способных объективно отображать процессы новой экономической реальности и, прежде всего уровень развития (расширения, распространения) и использования знаний, опыта, интеллекта.
Организация стран экономического сотрудничества и развития (ОЕСД) предложила систему индикаторов, позволяющих сопоставить уровни и динамику развития стран-участниц этой организации по следующим важным направлениям: 

 - развитие высокотехнического сектора экономики, его удельный вес в продукции обрабатывающей промышленности и услугах и инновационную активность;
 - размер инвестиций в сектор знаний (общественный и частный), включая расходы на высшее образование, научные исследования и опытно-конструкторские разработки (НИОКР), а также инвестиций в разработку программного обеспечения;
 - разработку и выпуск информационного и коммуникационного (инфокоммуникационного) оборудования, программного продукта и услуг;
 - рост численности занятых в сфере науки и высоких технологий;
 - объем и структуру венчурного капитала, который пока сохраняет свою роль основного источника финансирования новых высокотехнологичных фирм;
 - участие   корпоративного  капитала  в  финансировании НИОКР;
-структуру расходов и НИОКР по стадиям научных исследований;
 - межстрановые потоки знаний, а также международное сотрудничество в области науки и инноваций;
 - усиление кооперации между корпорациями, венчурными фирмами, научно-исследовательскими организациями и университетами;
 - межстрановый   обмен  результатами   изобретательской деятельности;
 - повышенную мобильность ученых и инженеров, особенно высокой квалификации, а также мобильность студентов, уезжающих учиться в США, Англию, Германию и другие страны;
 - увеличение объемов финансовых транзакций, в том числе потоков прямых иностранных инвестиций;
 - быстрое распространение инфокоммуникационных технологий, особенно Интернета, широкое использование персональных компьютеров, определяющее вклад инфокоммуникационного сектора в рост числа рабочих мест и занятости;
 - повышенную роль высокотехнологических отраслей обрабатывающей промышленности и высокотехнологичных структур;
 - рыночные услуги с повышенным спросом на знания;
 - возрастание доли высокотехнологичной продукции в товарообмене между странами, положительное сальдо ведущих стран в торговле высокотехнологичной продукцией;
 - ускорение патентования результатов новых разработок и изобретений в области высоких технологий.

Обрисованные контуры экономики знаний с помощью выше обозначенных эмпирических индикаторов академик Макаров В. предлагает дополнительно охарактеризовать эти контуры двояким образом, в терминах «входа-выхода»
 (в терминах В. Леонтьева - «затраты-выпуск»).
Мы согласны, с определенными оговорками, со «входом», на котором бухгалтерия, руководствуясь презумпцией аддитивности, последовательно суммирует все затраты - суммарный объем инвестиций, направленных на развитие индустрии знаний. Только вот незадача, устаревшие принципы организации бухгалтерского учета не отвечают требованиям новой экономики (они были пригодны для экономики сельского хозяйства и физического труда, и в определенной мере индустриальной экономики, основанной на производстве товаров материального характера). Принципам организации бухгалтерского учета (ведущим исчисление с эпохи Возрождения - более 450 лет со дня выхода «Трактата о счетах и записях» Луки Пачоли) не под силу высшая математика экономики знаний. Например, по какому вектору учета относить инвестиции на НИОКР - к текущим затратам или к инвестициям (долгосрочным)? Или как определить и учесть стоимость - знаний, патентов, ноу-хау и т.д.?
Несогласие со второй стороной диалектической пары «вход-выход» более решительное, поскольку на «выходе», на «выпуске» необходимо определить:
 - конечный продукт (ВВП, исключающий двойной счет и включающий стоимость интеллектуального потенциала), в т.ч. и среднедушевой;
 - производительность общественного труда;
 - мера (степень) воздействия (влияния) «добытого», измеренного и использованного знания (точнее, интеллектуального потенциала, конвертируемого в интеллектуальный капитал) на конечный продукт
.

Для того чтобы приблизительно верно определить ВВП, расчет его необходимо производить только по совокупной добавленной стоимости (не по факториальным доходам и ни в коем случае по сумме всех расходов, затрат). Ныне в ВВП включают затраты государства, связанные с производством знаний, а также затраты субъектов различных форм собственности, связанные с обучением, получением знаний непосредственно в процессе производства. Однако эти затраты не могут быть признаны как стоимость произведенных знаний
.
Естественно, что все затраты, связанные с развитием и совершенствованием индустрии знаний, следует учитывать и отражать (особо их выделив) в совокупных экономических затратах с последующим их сопоставлением с виртуальной величиной стоимости использованных и потребленных знаний, которую реально можно определить с помощью добавленной стоимости в ВВП потребителями знаний на всех уровнях национальной экономики.
Поскольку на день сегодняшний экономическая наука не выработала методологии и методики оценки знаний, то уже в мировой практике используется так называемый показатель сбалансированности развития экономики знаний, рассчитываемый как отношение полученного эффекта (добавленной стоимости) от произведенных совокупных затрат на сектор знаний
 к этим затратам.
Соотношение затрат на входе, т.е. затрат (инвестиций) в сектор знаний (Зti) и  получаемого эффекта на выходе, т.е. вклад потребителей знаний (ДС*tj), можно определить эффективность развития индустрии знания в привычных терминах капиталоотдачи:
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(но уже не в привычных терминах) коэффициентом сбалансированности развития экономики знаний как отношение результатов использования знаний к затратам на приобретение знаний (т.е. тот же показатель капиталоотдачи).
Существующие ныне данные (для России ориентировочные) позволяют сопоставить уровни поддержки сектора знаний (затраты на входе сектора знаний) в ОЕСД и России.
В таблице 3 сопоставлены данные о затратах на входе сектора знаний стран ОЕСД и России по двум вариантам выбора отраслей. В первом варианте рассматриваются сведения только о высшем образовании, а во втором - учитываются все уровни образования.

Таблица 3
Инвестиции в сектор знаний (в % к ВВП)
	Сектор знаний
	
	Страны
ОЕСД
	Россия

	1.Высшее образование, научные исследования, опытно-конструкторские разработки, разработки программного обеспечения.
2.Все уровни образования, включая высшее, научные исследования и опытно-конструкторские разработки, разработка программного обеспечения.
	i=1

i =2
	4,7

>10
	1,6
4,7


Приведенная таблица свидетельствует о том, что в России относительно ВВП выделяется или в 3 (для i =1), или в 2,1 (для i =2) раза меньше ресурсов, чем в странах ОЕСД в среднем. Россия значительно проигрывает по инвестициям в сектор знаний США, Швеции, Южной Корее, показатели которых больше среднего уровня в 1,1-1,3 раза.
Что же касается уровня использования знаний в экономике России, то он примерно в 1,7-2,3 раза ниже относительно стран ОЕСД и ЕС. А показатель (коэффициент) сбалансированности развития экономики знаний в России ниже, чем в наиболее развитых странах, примерно на 30%.
В составе формируемой ОЕСД системы индикаторов не нашлось места важнейшему из показателей, показателю на все времена и эпохи - производительности труда - основе основ экономики. Хотя сегодня в каждой крупной европейской стране функционирует сеть региональных и отраслевых центров производительности, которые предлагают компаниям, организациям работодателей и профессиональным союзам квалифицированные информационные и консультационные услуги, организуют учебные и пропагандистские мероприятия. Финансирование этих центров осуществляется частично правительствами, а частично - предпринимателями и профсоюзами.
Координирующую роль занимает Европейская ассоциация национальных центров производительности (ЕАНЦП), в которую входят центры из 15 европейских стран - Австралии, Бельгии, Венгрии, Греции, Дании, Германии, Ирландии, Италии, Кипра, Люксембурга, Нидерландов, Российской Федерации, Украины, Финляндии, Франции, а также ЮАР. Одну из своих задач ассоциация видит в пропаганде «европейской модели» повышения производительности.
По примеру европейских стран ряд государств Азии подписали соглашение о создании Азиатской организации производительности со штаб-квартирой в Токио. В настоящее время эта организация объединяет 18 стран.
Быть может разработчиков смутило заявление американских экспертов, которые констатировали факт не зафиксированного статистикой ожидавшегося благотворного влияния информационной революции на развитие национальной экономики. О разочаровании в экономических последствиях нынешнего этапа технологической трансформации первым во всеуслышание заявил главный экономист международной инвестиционной корпорации Моrgаn Stanley С. Роуч. Анализируя экономическую эффективность информационных технологий в секторе услуг, он показал, что несмотря на многомиллиардные вложения 80-90 годов в технологическое переоснащение и многократное возрастание компьютерной мощи в расчете на одного работника, производительность сектора при ее традиционном измерении осталась без изменений.
Многие эксперты оценивают такую ситуацию «парадоксом производительности». «Мы знаем, - писал несколько лет назад главный редактор Business Week С. Шепард, - как измерить продукцию в Старой экономике. Но мы не знаем, как измерить ее в высокотехнологичной экономике услуг. Мы не знаем истинную ценность мобильного телефона или аппарата для передачи факсов, стоимость которых сегодня ниже, чем еще год назад»
.
Измерить производительность в информационной экономике оказывается, таким образом, труднее, чем в «промышленные времена». И потому, полагать надо, до той поры, пока не будет сконструирован методологически верный и методически четко определенный новый статистический инструментарий, соответствующий нынешней экономике знаний, нынешней информационной эпохе, практически невозможно будет адекватно определить реально существующий в экономической природе, но пока не поддающийся измерению ее (эпохи) экономический эффект.
А теперь вернемся еще раз к оценке интеллектуального капитала.
Главная цель оценки интеллектуального капитала- обеспечение устойчивого развития организации. Исследователи проблем управления знаниями Том Стюарт, Энни Брукинг и другие разработали ряд методов для оценки интеллектуального капитала. Одни методы оценивают знания на фирменном уровне, другие - на уровне его видов.
Для интегральной стоимостной оценки величины интеллектуального капитала в западной экономической литературе, а также в практике деятельности многих фирм Запада и Востока применяется коэффициент Тобина, американского экономиста. Коэффициент Тобина - это отношение рыночной цены компании к цене замещения ее реальных активов (зданий, сооружений, оборудования и запасов). Рыночная цена компании может быть определена на основе данных о капитализации фирмы, которые основываются на оценках фондового рынка, однако наиболее достоверно проявляется лишь при реальной покупке её другой компанией.
Таблица 4
Коэффициент Тобина (отношение рыночной цены компании 
к цене замещения её реальных активов)

	Бритиш Петролеум поглощает Стандарт Ойл (1987г.)

Истмен Кодак поглотает Стерлик Драг (1988г.)

Филипп Морис поглощает Якобс Сухард (1990г.)

Таймс Инк поглощает Уорнер Коммьюникейшнс (1989г.)

Бристол Майерс поглощает Сквибб (1989г.)
	2.53

5.04

5.14

6.56

8.52


Сегодня для большинства компаний значение коэффициента Тобина колеблется от 5 до 10. Для наукоемких фирм этот коэффициент ещё больше. Для отдельных компаний, действующих в сфере производства программного обеспечения и Интернет-технологий, коэффициент Тобина может достигать нескольких сотен. Это означает, что в данных компаниях вещественно-энергетический (материальный) капитал не принимает участия в создании стоимости, а главный производственный фактор в них - интеллектуальный капитал
.
Мы хотим привести в качестве метафорического примера «строения» компании синергетическое дерево совокупного капитала, которое обязано своим существованием интеллектуальному капиталу и без которого были бы немыслимыми иные формы капитала, осязаемые, представленные кроной и ветвями дерева. Интеллектуальный капитал, являясь абсолютно неосязаемым, «прорастает» в других более или менее осязаемых формах капитала, так называемых явленческих.
Представление о значении интеллектуального капитала для компании можно получить, прибегнув к обозначенной выше метафоре. Если сравнить компанию с тем же живым организмом - деревом, - то схему организационной структуры, стандартные финансовые документы с показателями производственно-хозяйственной деятельности можно «разместить» на ветвях, листьях, кроне (операционную прибыль, или добавленную экономическую стоимость). Здесь же можно «разместить» и то, что находится в зоне пристального внимания опытного инвестора, а именно: показатели, которые не отражаются в стандартных финансовых документах, это: - качество менеджмента; результативность совершенствования продукции; сила маркетинговой позиции; корпоративная культура (способность привлекать талантливых людей, качество системы оплаты труда, текучесть персонала, образование); политика оплаты труда в отношении высшего менеджмента; качество коммуникаций с инвесторами; качество товаров и услуг; удовлетворение потребностей клиентов.
Однако было бы большой ошибкой считать деревом его видимую часть. Значительная часть дерева находится под землей в виде его корневой системы, состояние которой (здоровье которой) позволяет с наибольшей степенью достоверности судить о том, сохранится ли оно в последующие годы. Очаг гниения или вредитель, только что появившийся на корневой системе глубоко под землёй, вполне может привести к преждевременной гибели дерева, внешний вид которого сегодня не вызывает никаких опасений. По каким же эмпирическим индикаторам можно осуществлять  мониторинг за состоянием  корневой системы?

Конечно же, не по показателям (индикаторам) стандартной отчетности, а по тем дополнительным 8-и агрегированным показателям (которые «размещены» на дереве), динамика которых - положительная или отрицательная, - сигнализирует о состоянии корневой системы.
Интеллектуальный потенциал - это корни компании, скрытые, неосязаемые условия развития, таящиеся за видимым фасадом её зданий и товарного ассортимента. В этом и заключается особое значение интеллектуального капитала, представляющего скрытую стоимость компании и обеспечивающего благополучно переживать различной силы потрясения на коммерческом, хозяйственном небосклоне, успешно выдерживать борьбу в столкновении с постоянно нарастающей массой конкурентов.
И если цена компании иногда в десятки раз превосходит цену её материальных активов, то это означает, что по достоинству оценены её неосязаемые
 активы - талант персонала, эффективность управляющих систем, менеджмента и т. д.
О том, что разрыв между стоимостью предприятий, зафиксированной в их балансовых отчетах, и оценкой этой стоимости со стороны инвесторов, связан главным образом с интеллектуальным капиталом, с его увеличением более чем красноречиво говорит пример ЮКОСА, убедительно это доказавший еще в 2001 году. По результатам 2001г. капитализация фирмы выросла на 7 млрд. долл. США, увеличившись с 1 млрд. до 8 млрд. долларов. В это же время прирост добычи нефти составил только 11,4%, а выручка выросла в 2 раза. В рассмотренном случае каждый доллар, вложенный в увеличение интеллектуального капитала (объём инвестиций составил 300 млн. долл.), дал 23 доллара  увеличения   капитализации   фирмы
.   Таких   результатов нельзя добиться ни в одном из известных видов бизнеса, если рассматривать только его осязаемую активную составляющую.
Настоятельная необходимость роста капитализации диктуется перманентной потребностью компаний в инвестициях.
Невозможно развивать национальную экономику, её отдельные отрасли и компании без привлечения крупных инвестиций. Но, несомненно, инвесторы стремятся получить абсолютно ясное представление о том, как работает компания, насколько она устойчива, как и сколько она зарабатывает, а также за какой срок они сумеют вернуть вложенные деньги, когда и какую прибыль могут получить и с какими рисками придётся столкнуться, вложив средства именно в этот бизнес.
Важнейшим и наиболее универсальным критерием, определяющим и влияющим на принятие решения об инвестировании, является показатель капитализации (при наличии многих других важных показателей) - стоимость бизнеса. Капитализация компании - это её цена, её ценность.
Аналитики инвестиционных компаний постоянно сравнивают предприятия по определённым соотношениям (коэффициентам): объём выручки и капитализация, чистая прибыль и капитализация, установленные мощности и капитализация и т. д.
Кроме этого инвесторов интересуют и другие параметры неэкономического характера: кто директор компаний, каков характер взаимоотношений между менеджментом и акционерами?, гармонизированы ли интересы собственников?, не является ли собственник генеральным директором?, каковы неосязаемые интеллектуальные активы? и т. д.
Подход, основный на оценке интеллектуального капитала с помощью коэффициента Тобина, - не единственный. В экономической литературе существуют и другие подходы. Один из них предложен П. Страссманом, другой - Э. Бринйолфсоном. При всём различии методов оценки величины интеллектуального капитала суммы оценки практически совпадают (потому не имеет смысла их детальный анализ).
Значительный интерес представляет еще один показатель - интеллектуальный капитал в расчете на одного занятого в компании. Чем больше этот показатель, тем более эффективно действует каждый занятый при формировании и использовании корпоративного интеллектуального капитала.
Интеллектуальный капитал, которым обладают конкретные люди, иногда оценивается путем капитализации их заработной платы. При этом заработная плата (или доход) может рассматриваться как аналог процентов на их интеллектуальный капитал. Так, если годовая заработная плата составляет 100 тыс. руб., а процент на капитал принят равным 10, то общая ценность интеллектуального капитала данного работника будет составлять 1 млн. рублей. Сумма персональных интеллектуальных капиталов всех работников организации составляет величину персонального интеллектуального капитала данной организации.

Для оценки интеллектуального капитала можно использовать следующие показатели:

· состав человеческих ресурсов организации;
· степень удовлетворенности персонала;
· продажи в расчете на каждого занятого, в том числе в администрации;
· образование персонала;
· опыт работы персонала, число лет работы в рамках данной профессии;
· затраты на обучение в расчете на одного занятого;
· количество рабочих дней в году, в течение которых повышалась квалификация работников;
· затраты на переподготовку и повышение квалификации;
· текучесть персонала.
Есть логика в предложении П. Страссмона
 разделять интеллектуальный капитал организации на собственно корпоративный интеллектуальный капитал (обладающий определенно? степенью объективизации, легко отчуждаемый и воспроизводимый), которым организация может распоряжаться по своему усмотрению, и персональный интеллектуальный капитал (инкорпорированный, воплощенный в самих работниках организации и её коллективе), которым организация не может распоряжаться по своему усмотрению, поскольку он не является её собственностью, рассматривая общую величину совокупного интеллектуального капитала как сумму персонального капитала и собственно интеллектуального корпоративного капитала: 

ИК=ПИК+КИК, где
ИК - совокупный интеллектуальный капитал;
ПИК- персональный интеллектуальный капитал;
КИК - собственно корпоративный интеллектуальный капитал.
Оценка интеллектуального капитала может проводиться не только в рамках одной организации, но и в рамках народного хозяйства в целом.
Оценка интеллектуального потенциала как на корпоративном, так и на народнохозяйственном уровне, дает возможность оценивать не только результаты экономического развития, но и формировать реалистическую стратегию на будущее.
Основополагающим условиям эффективного использования совокупного капитала является интердепенденция его различных форм (их взаимосвязи и взаимозависимости, перманентные метаморфозы различной интенсивности).
Из всей совокупности рассмотренных капиталов исторически и логически конституирующим выступает природный капитал, прежде всего утверждающий (устанавливающий, определяющий) появление Человека и его Разума. Происходит первая конвертация природного капитала в интеллектуальный, который утверждает свою монополию на базисное основание всех форм капитала, одновременно оказывая регулирующее воздействие и испытывая обратное на себе воздействие иных регулирующих форм капитала.
Самая первая ипостась человека — «быть носителем», хранителем, накопителем интеллекта, информации, знания - превращает его в демиурга. Знания, информация в современном обществе - это высшая концентрация человеческого гения, его виртуальная память, своеобразный конечный продукт. Она, как зеркальное отражение фактов и событий реального мира, данное нам в навыках, опыте, знаниях и представлениях, как иное выражение предела человеческих знаний, их своеобразное материальное воплощение, их банк - основа основ, фундамент любых изысканий, мощное оружие не только познания, но и преобразования окружающей действительности.
Ныне не сила оружия, не капитал (вещественно-энергетический) и не власть, а информация, знания, соединяющее и то, и другое, и третье, правят миром, поскольку тот, кто располагает информацией и знает все - тот и правит.
В развитии и накоплении интеллектуального капитала можно, на наш взгляд, вычленить три этапа по критерию источников его формирования и целеориентированности.
1-ый этап формирования интеллектуального капитала, так называемый эндогенный, ориентированный на решение проблем выживания человека. Это врождённый, наследственный капитал в виде биологической уникальности человека (его энергетической заданности).
2-ой этап формирования интеллектуального капитала, характеризуется тем, что он (интеллектуальный капитал) начинает прирастать за счет (посредством) экзогенных факторов (образования, опыта, открытий и т. д.); речь идет теперь не только о врожденном капитале, но и приобретенном, накопленном, уже ориентированном на улучшение условий жизни, на облегчение труда и т. д.
 Мощь интеллектуального капитала
 направляется на формирование вещественно-энергетического капитала, как основного материального ресурса, с помощью которого становится возможным создание прибавочного продукта в обществе, необходимого и достаточного для «объявления», развития новых сфер деятельности человека, обеспечивающих прогрессивное развитие общества в целом и его отдельных членов. Обособление от земледелия скотоводства, ремесла и прочих сфер специализации трудовой деятельности - всем этим человечество обязано земледельческому труду, исторически явившемуся фундаментом, базисным основанием современного величественного здания Труда. Достаточно высокая производительность труда в земледелии и обусловила его расщепление на бесконечных ряд форм и видов целесообразной человеческой деятельности.
Возникает наука
, как особая сфера человеческой деятельности, функцией которой является выработка и систематизация знаний об объективной действительности.
Ш-ий этап формирования интеллектуального капитала условно можно увязать с эпохой Возрождения, с эпохой стремительного взлета цивилизации, всех родов человеческой деятельности. Интеллектуальный капитал теперь уже прирастает за счет продукта специализированных научных учреждений, университетов, академических сообществ и т. д. Именно начиная с этого, 3-го этапа интеллектуальный капитал набирает скорости своей конвертации (как капитал конституирующий) во все обозначенные и рассмотренные нами выше формы (модусы) капиталов. «Рамка» интеллектуального капитала обнаруживается во всех иных без исключения формах капитала (во всех этих формах легко распознаваемы «родимые пятна» интеллектуального капитала). Все входящие в совокупный капитал его конкретно-специфические формы имеют единую субстанцию - знания, как системообразующее ядро
. А выработка и систематизация знаний - это исключительная функция Науки, которая «...есть проявление действия в человеческом обществе совокупности человеческой мысли»
.
Интеллектуальный капитал инкорпорирован в личности человека и представляет собой совокупность профессиональных знаний, квалификации, накопленного опыта, умения и навыков, новаторство. Он воплощен в самих работниках компании или их коллективах и не может быть скопирован или воспроизведен в другой организации.
К формам объективированного (структурно-объективированного) интеллектуального капитала следует отнести компьютерные программы, патенты, торговые марки, лицензии, свидетельства, «ноу-хау» и иные организационные аспекты, обеспечивающие производительный труд работников. Они отчуждаемы и воспроизводимы.
Институционализированное закрепление инкорпорированного интеллектуального капитала выражается в естественном праве собственности на всю совокупность своих способностей каждого человека, работника компании. Этот тип интеллектуальных активов является исключительным достоянием его обладателя и, стало быть, компания не может по своему усмотрению распоряжаться этими активами.
Что же касается интеллектуальных активов, обладающих определенной степенью объективизации, то они являются собственностью компании.
Институционализированное состояние интеллектуального капитала подкрепляется также системой формальных сертификатов, включающих дипломы (академические, о высшем образовании, дипломы лауреатов), разряды, лицензии, патенты, свидетельствующие о получении искомых знаний и навыков.
ГЛАВА II. КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА КАК ПРОЕКЦИЯ КУЛЬТУРНОГО КАПИТАЛА В ОРГАНИЗАЦИИ

Хозяйство есть творческая деятельность человека над природой; обладая силами природы, он творит из них, что хочет. Он создает как бы свой новый мир, новые блага, новые знания, новые чувства, новую красоту, - он творит культуру.

Булгаков С.Н.,

русский экономист, философ, богослов и публицист, депутат Второй государственной Думы.

2.1. Генизис и эволюция содержания понятия «корпоративная культура»

Многие “узловые” вопросы, связанные с корпоративной 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 корпоративной культуре, сообщения о проектах “культурных изменений” и конструирования 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”.

Необходимо заметить, что, в принципе, исследования в области культуры организации имеют довольно длительную историю. Профессор Корнелльского университета (США) Харрисон Трайс склонен считать первой попыткой исследования деятельности корпорации в культурном аспекте работу группы американских учёных во главе с Э. Мэйо в начале 30-х годов при проведении известного Хоуторнского эксперимента в копании Western Electric в Чикаго. Этот эксперимент проводился в 4 этапа в течение пяти лет (1927-1932 гг.) и имел целью выяснение влияния на производительность труда отобранных для исследования работников компании самых разных факторов. Результаты первых двух этапов поставили вопрос о несостоятельности некоторых посылок “классической” теории менеджмента, и “виноваты” в этом были ранее не оценивавшиеся, “скрытые” психологические и социальные факторы.

Для подтверждения своей гипотезы Э. Мэйо и его ближайший коллега У. Уорнер разработали на третьем этапе обширную программу, потребовавшую детальных наблюдений и проведения около 20 тысяч интервью на предмет выяснения отношения людей к труду, разделяемых ими принципов и убеждений, морального климата в коллективе и т.п. Тем самым группу учёных Э. Мэйо можно считать своеобразными “пионерами” исследований в области корпоративной культуры (хотя само это понятие и концепция появились много позже). Выводы Мэйо о необходимости “осмысленной жизни для индивидуума в компании”, развития “чувства групповой сопричастности” на основе общих групповых ценностей явились своеобразным толчком для дальнейших попыток изучения потребностей и поведения работников с точки зрения культуры их организации. 

В 50-е годы известный американский социолог М. Далтон провёл исследования в десятках крупных и средних фирм США и Канады на предмет изучения естественного возникновения культур и субкультур, исходя из разных потребностей работников, и обобщил результаты своих исследований в книге “Человек, который управляет”.

Практически одновременно с Далтоном (и независимо от него) группа английских социологов из Тавистокского института провела достаточно детальное исследование организаций как культурных систем, опубликовав результаты в нескольких работах.

В 1969 г. в США вышла книга, написанная группой исследователей из Корнелльского университета во главе с Х. Трайсом и посвященная различным производственным традициям и обрядам.

На рубеже 80-90 годов феномен корпоративной культуры оказался в центре внимания большого круга исследователей. В начале 80-х были изданы известные книги-бестселлеры: “Теория Z” преподающего в США японца Оучи и “В поисках эффективного управления” (Питерс и Уотерман). В них среди прочих присутствовали и тезисы о том, что корпоративная культура является важным фактором экономической эффективности фирмы, а также её адаптации к внешней среде.

В 1982 г. увидела свет ставшая популярной книга экспертов Бостонской консультационной группы Дила и Кеннеди “Корпоративные культуры”. Только в период с марта 1983 г. по октябрь 1984 г. в Канаде и Европе были проведены пять широко представленных конференций по проблемам корпоративной культуры, корпоративного фольклора и символизма. Научные протоколы трёх из них изданы в виде отдельных книг. 

Согласно исследованию, проведённому институтом Бателле в 1984 году, из арсенала общечеловеческих ценностей всё более исключаются такие прежде общепризнанные ценности, как например: дисциплина, послушание, иерархия, достижения, карьера, достаточность, власть, централизация. Им на смену приходят другие, такие как, например: самоопределение, участие, коллектив, ориентирование на потребности, раскрытие личности, творчество, способность идти на компромиссы, децентрализация.

Позже появились две объёмные, ориентированные на достаточно узкий круг специалистов, книги Э. Шейна и В. Сате, полностью посвящённые проблематике корпоративной культуры. Затем в этой области увидели свет и другие многочисленные работы (книги, научные доклады и др.). В результате такого “бума” интереса к корпоративной культуре в академических программах многих западных университетов стали появляться новые учебные курсы, непосредственно или косвенно с ней связанные. Различные аспекты культуры компании стали включаться в магистерские и докторские диссертации
.

Существует несколько причин популярности этой темы в США и странах Запада. Отметим самые глубинные из них.

1. В 1970-е годы у американских фирм появился мощный конкурент в лице Японии - страны с абсолютно другой культурой (как национальной, так и корпоративной). Депрессия американской экономики 1970-х - начала 1980-х годов привела крупные и мелкие компании к многочисленным трениям и конфликтам между управляющими и работниками, и американская система менеджмента стала подвергаться обоснованной критике. В Японии же наблюдалась относительная гармония. Американские теоретики и практики менеджмента увидели в корпоративной культуре японских фирм то объединяющее начало, которое способно интегрировать интересы самых разных работников, идейно сплачивать менеджеров и рабочих, а также поощрять кооперацию, повышать степень контроля (причём не жёсткого, а мягкого), а в конечном итоге способствовать росту производительности труда и экономической эффективности компании.

2. Несостоятельность традиционного рационально-бюрократического подхода к организации, которая стала очевидной примерно в то же время. Многие учёные начали критиковать жёсткую бюрократическую структуру организации (кстати, совсем не характерную для Японии) за присутствовавший в ней дух отчуждения и формальной обезличенности. Организация такого типа становилась всё больше похожей на запрограммированную машину, мало восприимчивую к динамичным изменениям во внешней среде. В то же время западные корпорации обнаружили, что “человеческий” фактор и “мягкие” технологии управления персоналом, ранее считавшиеся достаточно эфемерными, способны оказаться не менее “прибыльными”, чем эффективные решения в области финансовой, маркетинговой или технологической политики. Упор стал делаться на растущую гуманизацию организации, создание в ней здорового психологического климата, сплачивающего ее работников в подлинный коллектив, разделяющий определённые этические, эстетические, культурные ценности и сознающий взаимосвязь своих целей и судеб. Бизнес оказался перед выбором достойного ответа на вызов внешней и внутренней среды, проявившийся в растущем стремлении людей получать от работы (где они проводят значительную часть своего времени) нечто большее, чем просто зарплату. Время, когда труд был лишь средством выживания, в развитых странах уже прошло. В результате оказались востребованными остальные жизненно важные функции работы, связанные с реализацией множества человеческих потребностей высшего порядка (принадлежность к коллективу, самовыражение, самоуважение и др.). Концепция корпоративной культуры оказалась здесь как нельзя кстати.

3. Продуманный маркетинг самой идеи, осуществляющийся известными консалтинговыми фирмами. Например, лидер разработок в этой сфере - американская компания McKinsey (управленческое консультирование) - выступила официальным спонсором бестселлеров Питерса - Уотермана и Дила - Кеннеди ещё и для того, чтобы улучшить свои позиции на рынке в борьбе с конкурентами, и прежде всего с Бостонской консультационной группой.

Термин «корпоративная культура» появился в XIX веке. Он был сформулирован и применен немецким фельдмаршалом Мольтке, который всегда обращался к нему, 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.

В современной литературе существует довольно-таки много определений понятия «корпоративная культура». Как и многие другие понятия организационно-управленческих дисциплин, концепция корпоративной культуры не имеет универсального определения. Возможны лишь разнообразные функциональные описания культурной области, которые всякий раз формулируются в зависимости от конкретных целей исследования, но целостного и сущностного определения корпоративной культуры, получившего бы общепризнанное распространение, нет.

Термин “культура” у всех на слуху, однако эта известность слова очень обманчива. Безусловно, дать грамотное краткое определение любому широкому понятию (даже давно устоявшемуся) очень трудно. Такие определения и характеристики легко даются “со стороны”, то есть теми, кто не является профессионалами в соответствующей сфере. Специалисты же всегда дискутируют, спорят между собой. Вместе с тем трудности определения для них обусловлены, конечно, не ограниченностью их взглядов, а хорошо осознаваемой сложностью понятия, исторической эволюцией его содержания, пересечением с другими концепциями и т.д. 

Следует отметить, что если в признании наличия феномена корпоративной культуры академические и деловые круги практически единодушны, то в содержательной трактовке её определений такого единодушия не было и нет. Вообще, как считает П. Фрост, корпоративная культура - концептуально “скользкое” понятие. К тому же научное осмысление этого явления находится ещё на стадии первичного обобщения, которой также присущ широкий плюрализм подходов, иногда, к сожалению, переходящих даже в анархизм (как, например, категоричные утверждения некоторых учёных - Гэласа, Мейера, Гэша и др. - о «тупиковости» исследований в этой области). Отсюда и приводящая в замешательство «пестрота», разнородность литературы по корпоративной культуре.

Большинство авторов сходится в том, что культура организации представляет собой сложную композицию важных предположений (часто не поддающихся формулированию), бездоказательно принимаемых и разделяемых членами коллектива. Часто корпоративная культура трактуется как принимаемые большей частью организации философия и идеология управления, предположения, ценностные ориентации, верования, ожидания, расположения и нормы, лежащие в основе отношений и взаимодействий как внутри организации, так и за её пределами.

В современной учебной и научной литературе насчитывается более пятидесяти определений содержания понятия «корпоративная культура». Рассмотрим наиболее часто употребляемые, то есть более распространенные и ставшие уже узнаваемыми.
Таблица 4
Распространенные определения культуры организации/корпорации
	Год
	Автор
	Сущностное понимание

	1
	2
	3

	ЗАРУБЕЖНЫЕ ИССЛЕДОВАТЕЛИ

	1952
	Э. Джакус
	Культура предприятия – это вошедший в привычку, ставший традицией образ мышления и  способ действия, который в большей или меньшей степени разделяют все работники предприятия и который должен быть усвоен и хотя бы частично принят новичками, чтобы новые члены коллектива стали “своими”.

	1974
	Д.Элдридж,

А.Кромби
	Культура организации – это совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов поведения, которые определяют способ объединения групп и отдельных личностей в организацию для достижения поставленных перед ней целей”.

	1981
	Х. Шварц,

С. Дэвис
	Культура … представляет собой комплекс убеждений и ожиданий, разделяемый членами организации. Эти убеждения  и ожидания формируют нормы, которые в значительной степени определяют поведение в организации отдельных личностей и групп.

	1981
	У. Оучи
	Организационная культура - символы церемонии и мифы, которые сообщают членам организации важные представления о ценностях и убеждениях.

	1982
	К. Голд
	Корпоративная культура – это уникальные характеристики воспринимаемых особенностей организации,  того, что  отличает ее от всех других в отрасли.

	1982
	М.Пакановский и

Н.О Доннел - Тружиллио
	Организационная культура- это не просто одна из составляющих проблемы, это сама проблема в целом. На  наш взгляд, культура – это не то, что организация имеет, а то что чем она является


Продолжение таблицы 4
	1
	2
	3

	1983
	Л. Смирсич
	Организационная культура представляет собой приобретенные смысловые  системы, передаваемые посредством естественного языка и других символических средств, которые выполняют репрезентативные, директивные и аффективные функции и способны создавать культурное пространство и особое ощущение реальности.

	1981
	Х. Шварц,

С. Дэвис
	Культура … представляет собой комплекс убеждений и ожиданий, разделяемый членами организации. Эти убеждения  и ожидания формируют нормы, которые в значительной степени определяют поведение в организации отдельных личностей и групп.

	1981
	У. Оучи
	Организационная культура - символы церемонии и мифы, которые сообщают членам организации важные представления о ценностях и убеждениях.

	1982
	К. Голд
	Корпоративная культура – это уникальные характеристики воспринимаемых особенностей организации,  того, что  отличает ее от всех других в отрасли.

	1982
	М.Пакановский и

Н.О Доннел - Тружиллио
	Организационная культура- это не просто одна из составляющих проблемы, это сама проблема в целом. На  наш взгляд, культура – это не то, что организация имеет, а то что чем она является

	1983
	Л. Смирсич
	Организационная культура представляет собой приобретенные смысловые  системы, передаваемые посредством естественного языка и других символических средств, которые выполняют репрезентативные, директивные и аффективные функции и способны создавать культурное пространство и особое ощущение реальности.

	1985
	С. Мишон,

П. Штерн
	Организационная культура – совокупность поведений, символов, ритуалов и мифов, которые соответствуют разделяемым ценностям, присущим предприятиям, и передаются каждому члену из уст в уста в качестве жизненного опыта.

	1985
	В. Сате
	Культура представляет собой набор важных установок (часто не формируемых), разделяемых членами того или иного общества. Эти важнейшие понятия состоят из норм, ценностей, подходов, убеждений.
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	1985
	Э. Шейн
	Культура – это совокупность коллективных базовых правил, изобретенных, открытых или выработанных определенной группой людей по мере того, как она училась решать проблемы, связанные с адаптацией к внешней среде и внутренней интеграцией, разработанных достаточно хорошо для того, чтобы считаться ценными.

	1986
	Г. Морган
	Культура в метафорическом  смысле – это один из способов осуществления организационной деятельности посредством использования  языка, фольклора, традиций и других средств передачи основных ценностей, убеждений, идеологии, которые направляют деятельность предприятия в нужное русло.

	1986
	Р.Килманн,

М.Сакстон
	Организационная культура – это философские и идеологические представления, ценности, убеждения, верования, ожидания, аттитюды и нормы, которые связывают организацию в едином целом и разделяются ее членами.

	1987
	К. Шольц
	Корпоративная культура – представляет собой неявное, невидимое и неформальное сознание организации, которое управляет поведением людей и, в свою очередь, само формируется под воздействием их поведения.

	1991
	Г. Хофстеде
	В широком смысле организационная культура – коллективное программирование мыслей, которое отличает членов одной организации от другой.

	1992
	Д. Дреннан
	Культура организации – это все то, что для последней типично: ее характерные черты, превалирующие отношения, сформировавшиеся образцы принятых норм поведения.

	1993
	А. Уильямс,

П. Добсон,

М. Уолтерс
	Культура – это общие для всех, относительно устойчивые убеждения, отношения и ценности, существующие внутри организации.

	1993
	А. Фурнхам,

Б. Гунтер
	Культура – разделяемые всеми верования, установки и ценности, которые существуют в организации. Иными словами, культура – это то, как мы здесь работаем.
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	1995
	Э. Браун
	Организационная культура – это набор убеждений, ценностей и усвоенных способов решения реальных проблем, сформировавшийся за время жизни организации и имеющей тенденцию  проявления в различных материальных формах и в поведении членов организации.

	1998
	Б. Карлофф
	Культура корпорации – определенные позиции, точки зрения, манеры поведения, в которых воплощаются основные ценности, выражение этих ценностей претворено в организационной структуре и в кадровой политике.

	1998
	М. Армстронг
	Корпоративная культура – это совокупность убеждений, отношений, норм поведения и ценностей, общих для всех сотрудников данной организации. Они могут не быть четко выражены, но при отсутствии прямых инструкций определяют способ действий и взаимодействий людей и в значительной мере влияют на ход выполнения работы.

	2002
	Д. Мацумото
	Организационная культура – динамическая система правил, разделяемых членами организации. Такие правила включают в себя разнообразные психологические конструкты, например  отношения, ценности, убеждения, нормы и поведение. Это нечто большее, чем просто поведенческие практики, которые мы наблюдаем в повседневной производственной деятельности. Она имеет отношение к глубоко укоренным ценностям и убеждениям, которые считают важными для себя не только отдельные работники, но и вся организация в целом.

	ОТЕЧЕСТВЕННЫЕ ИССЛЕДОВАТЕЛИ

	1993
	Р. Л.Кричевский
	Корпоративная культура охватывает большую  часть явлений духовной и материальной жизни коллектива: доминирующие в нем моральные нормы и ценности, принятый кодекс поведения и укоренившиеся ритуалы, манера персонала одеваться и установленные стандарты качества, выпускаемого продукта и т. д.


Продолжение таблицы 4
	1
	2
	3

	1997
	Ю. Г.  Одегов,

П. В. Журавлев
	Культура организации – это совокупность типичных для нее ценностей, норм и точек зрения или идей, которые сознательно или подсознательно формируют образец поведения для сотрудников организации. Они входят в традицию, подвергаются изменениям и узнаются по символам. Культура организации может рассматриваться  как выражение ценностей, которые воплощены в организационной структуре и в кадровой политике.

	2000
	В.В Томилов
	Корпоративная культура – это совокупность мышления, определяющая внутреннюю жизнь организации; это образ мышления, действия и существования. Культура корпорации может рассматриваться как выражение основных ценностей в организационной структуре, системе управления, кадровой   политике, оказывая на них свое влияние.

	2000
	В. В. Козлов,

А. А. Козлова
	Корпоративная культура – система формальных и неформальных правил и норм деятельности, обычаев и традиций, индивидуальных и групповых интересов, особенностей поведения работников данной организационной структуры, стиля руководства, показателей удовлетворенности работников условиями труда, уровня взаимного сотрудничества, идентифицирования работников с предприятием и перспективами его развития.

	2000
	А. О.Блинов,

О. В. Василевская
	Корпоративная культура – это набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий, которые передаются через символические средства духовного и материального внутриорганизационного общения.

	2001
	В. А. Спивак
	Культура корпорации – очень сложное, многослойное, динамическое явление, включающее и материальное, и духовное в поведении организации по отношению к субъектам внешней среды и к собственным сотрудникам.


Продолжение таблицы 4
	1
	2
	3

	2001
	О. С. Виханский

А. И. Наумов
	Организационная культура – это набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения.

	2002
	А. В. Карпов
	Организационная культура – совокупность норм, правил, обычаев и традиций, которые поддерживаются субъектом организационной власти и задают общие рамки поведения работников, согласующиеся со стратегий  организации.

	2003
	Т. О. Соломанидина
	Организационная культура - социально – духовное  поле компании, формирующееся  под воздействием  материальных  и нематериальных, явных и скрытых, осознаваемых и неосознаваемых процессов и явлений,  определяющих единство философии, идеологии, ценностей, подходов к решению проблем и поведения персонала компании и  позволяющих организации продвигаться к успеху.


Несмотря на очевидное разнообразие определений и толкований содержания понятия «корпоративная культура», в них есть общие признаки и некоторые сходные моменты. Для создания универсального определения была сделана попытка сравнить между собой содержание этих понятий. Сделано это было с помощью контент-анализа, то есть были выделены наиболее часто встречающиеся понятия или термины, которые употребляют обычно исследователи, работающие в данной области.

Так в большинстве определений авторы ссылаются на образцы базовых предположений, которых придерживаются члены организации в своём поведении и действиях. Эти предположения часто связаны с видением окружающей среды (группы, организации, общества, мира) и регулирующих её переменных (природа, пространство, время, работа, отношения и т.д.). Все это было бы легко и просто, если бы не громадные затруднения теоретико-практического характера, связанные с необходимостью адекватного отображения этого видения применительно к организации.

Ценности (или ценностные ориентации), которых может придерживаться индивид, являются второй общей категорией, включаемой авторами в определение содержания корпоративной культуры. Ценности ориентируют индивида в том, какое поведение следует считать допустимым или недопустимым. Так, в некоторых организациях считается, что “клиент всегда прав”, поэтому в них недопустимо обвинять клиента за неудачу в работе членов организации. В других - может быть всё наоборот. Однако и в том, и в другом случае принятая ценность помогает индивиду понять то, как он должен действовать в конкретной ситуации.

И наконец, третьим общим атрибутом понятия «корпоративная культура» считается “символика”, посредством которой ценностные ориентации “передаются” членам организации. Многие организации имеют специальные, предназначенные для всех документы (уставы, кодексы), в которых они детально описывают свои ценностные ориентации. Однако содержание и значение последних наиболее полно раскрываются работникам через “ходячие” истории, легенды и мифы. Их рассказывают, пересказывают, толкуют. В результате этого они иногда оказывают несравненно большее влияние на индивидов, чем те ценности, которые записаны в рекламном буклете организации.

Используя то общее, что присуще многим определениям, можно определить корпоративную культуру как набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий посредством “символических” средств духовного и материального внутрикорпоративного окружения.

Во избежание некоторой бессистемности приведённых определений представляется важным предпринять их классификацию. Очевидно, что все определения корпоративной культуры можно разделить в первую очередь на те, которые характеризуют корпоративную культуру как метафору (например, Морган), и те, которые утверждают, что корпоративная культура - это реально существующий объективно-субъективный феномен. В свою очередь, среди сторонников последнего подхода можно выделить тех, кто считает, что культура организации - это и есть сама организация в целом (например, Пакановский), и тех, кто заявляет, что корпоративная культура представляет собой лишь набор определённых характеристик (например, Э. Браун)
. 

Схема № 3
                          Корпоративная культура


    Метафора

  Объективная

субъективная

    реальность

 

 
Организация


Набор

                   в целом

    организационных

                                                               характеристик

Последователи метафорического подхода считают корпоративную культуру лишь новой образной характеристикой организации (наряду с давно существующими сравнениями организации с механизмом и организмом). По их мнению культура является лишь выражением человеческого сознания, а сама организация описывается исключительно в идеальных, символических образах. Культура, как утверждают сторонники данного направления, есть лишь ещё один способ постижения корпоративной реальности, образа жизни членов организации (их ценностей, убеждений, норм поведения, ритуалов, табу и т.п.), и ничего более.

Впрочем, большинство учёных склонны полагать, что корпоративная культура - это всё же реально существующий, хотя и двойственный, объективно-субъективный феномен. При этом, конечно же, трудно согласиться с позицией тех, кто утверждает, что культура организации - это сама организация. Ведь при таком подходе понятие «корпоративная культура», в сущности, - ничто, и его просто невозможно использовать для анализа различных аспектов функционирования организации. В конечном итоге эта точка зрения сливается с подходом к культуре, как к метафоре.

Как нам представляется, одна из главных причин существующего плюрализма во взглядах на корпоративную культуру состоит в том, что разные учёные, говоря о культуре, имеют в виду различные её аспекты. Наверное, бессмысленно спорить о том, какой из подходов является единственно правильным. Ведь у культуры нет какой-то универсальной “формулы”, которую нужно “открыть”. Каждый взгляд имеет право на существование и зависит от того, что конкретно интересует того или иного исследователя.

Очень верную характеристику корпоративной культуре дал в своё время известный голландский учёный Хофстиде, назвав её “психологическим активом организации, который может быть использован для прогнозирования финансовых результатов деятельности фирмы через пять лет”
.

При рассмотрении проблематики корпоративной культуры у исследователей неизбежно возникает потребность в некой «объединяющей» теоретической схеме, в которую бы укладывались основные подходы к изучению феномена корпоративной культуры. Причём такая схема ни в коем случае не должна подрывать целостность каждой позиции.

Очень интересной в этой связи представляется схема четырех типов корпоративной культуры.

1.
Клановая культура. Очень дружественное место работы, где у людей масса общего. Организации похожи на большие семьи. Лидеры или главы организаций воспринимаются как воспитатели и, возможно, даже как родители. Организация держится вместе благодаря преданности и традиции. Высока обязательность организации. Она делает акцент на долгосрочной выгоде совершенствования личности, придает значение высокой степени сплоченности коллектива и моральному климату.

Успех определяется в терминах доброго чувства к потребителям и заботы о людях. Организация поощряет бригадную работу, участие людей в бизнесе и согласие.

В клановой культуре выделяют два типа лидеров:

- пособник - ориентирован на людей и процессы. Личность, улаживающая конфликты и занятая поиском консенсуса. В основании его влияния лежит вовлечение людей в принятие решений и разрешение проблем. Активно поощряются участие в бизнесе и открытость;

- наставник - заботливый и проявляющий участие. Личность, осознающая других и проявляющая заботу о нуждах отдельных лиц. В основании его (наставника) или ее (личности) влияния лежат взаимное уважение и доверие. Активно поощряются следование моральным принципам и преданность делу.

2.
Адхократическая культура. Динамичное предпринимательское и творческое место работы. Люди готовы подставлять собственные шеи и идти на риск. Лидеры считаются новаторами и людьми, готовыми рисковать. Связующей сущностью организации является преданность экспериментированию и новаторству. Подчеркивается необходимость деятельности на переднем рубеже. В долгосрочной перспективе организация делает акцент на росте и обретении новых ресурсов. Успех означает производство и предоставление уникальных и новых продуктов и/или услуг. Важно быть лидером на рынке продукции или услуг. Организация поощряет личную инициативу и свободу.

В адхократической культуре лидер - это новатор - талантлив и созидателен. Личность, способная предвидеть изменения. В основании его (лидера) или ее (личности) влияния лежит предвидение лучшего будущего и питание надеждами других. Активно поощряются новаторство и приспособляемость. Или же провидец — ориентирован помыслами в будущее. Личность, озабоченная тем, куда идет организация, делающая акцент на возможностях и оценивающая вероятности. Признак этого стиля лидерства — стратегическое направление и непрерывное улучшение текущей деятельности.

3.
Иерархическая культура. Очень формализованное и структурированное место работы. Тем, что делают люди, управляют процедуры. Лидеры гордятся тем, что они рационально мыслящие координаторы и организаторы. Критически важно поддержание плавного хода деятельности организации. Организацию объединяют формальные правила и официальная политика. Долгосрочные заботы организации состоят в обеспечении стабильности и показателей плавного хода рентабельного выполнения операций. Успех определяется в терминах надежности поставок, плавных календарных графиков и низких затрат. Управление наемными работниками озабочено гарантией занятости и обеспечением долгосрочной предсказуемости.

Роли лидера в иерархической культуре:

- инструктор - технический, хорошо информированный эксперт. Личность, отслеживающая детали и знающая дело. В основании его или ее влияния лежит управление информацией. Активно поощряются документирование и информационный менеджмент;

- координатор - заслуживает доверия и надежен. Личность, поддерживающая структуру и рабочий поток. В основании его или ее влияния лежат инжиниринг по ситуации, управление календарными графиками, распределение назначений, размещение ресурсов и т. д. Активно поощряются стабильность и контроль.

4.
Рыночная культура. Организация, ориентированная на результаты, во главу угла ставит выполнение поставленной задачи. Люди целеустремленны и соперничают между собой. Лидеры - твердые руководители и суровые конкуренты. Они непоколебимы и требовательны. Организацию связывает воедино акцент на стремлении побеждать. Репутация и успех являются общей заботой. Фокус перспективы настроен на конкурентные действия, решение поставленных задач и достижение измеримых целей. Успех определяется в терминах проникновения на рынки и рыночной доли. Важно конкурентное ценообразование и лидерство на рынке. Стиль организации - жестко проводимая линия на конкурентоспособность.

В рыночной культуре лидер это - Боец — агрессивный и решительный. Личность, активно преследующая решение задач и достижение целей, получающая заряд энергии в конкурентных ситуациях. Достижение победы — доминантная цель, фокус внимания — на внешних конкурентах и позиции на рынке. Возможен и тип Постановщика. Ориентирован на решение задач и принятие решений. Личность, добивающаяся результатов упорным трудом. В основании его влияния лежит настойчивая и разумная аргументация в пользу доведения дела до конца. Активно поощряется продуктивность.

Корпоративная культура включает в себя, во-первых, объединяющие и отделяющие нормы – это то, что является общим у членов данного коллектива, по которым легко отличать «своих» от «чужих». Во-вторых, ориентирующие и направляющие нормы – это то, что определяет функционирование коллектива, отношение к «своим», «чужим», равным, нижестоящим и вышестоящим, а также ценности, потребности, цели и способы их достижения, комплексы необходимых для существования в данном коллективе знаний, умений, навыков, типичные для данного коллектива способы воздействия на людей и т.д. 

В многочисленных источниках, посвященных рассмотрению обозначенной проблемы, обычно используются два понятия: «корпоративная культура» и «организационная культура». Причем в одних источниках этим терминам придается совершенно различное значение, в других – практически идентичное. Перед рассмотрением этих понятий следует уточнить, что конкретно подразумевается под каждым из них. В литературе, посвященной проблеме корпоративной культуры, мы обнаруживаем попытки построения схемы анализа этого феномена, а также различные по содержанию определения понятий «организационная культура» и «корпоративная культура». Каждый из авторов, реализуя священное право на свою концепцию, стремится дать свое собственное определение этому понятию. Имеются как очень узкие, так и очень широкие толкования того, что же представляет собой культура организации. На сегодняшний день достаточно много публикаций, в которых тем или иным образом освещается проблема корпоративной культуры, однако до настоящего времени нет работ, в которых бы специально разрабатывались достаточно надежные методы диагностики корпоративной культуры и обобщались результаты их эмпирической апробации. Связанно это в первую очередь с отсутствием понятийной разработки явления корпоративной культуры.

Можно констатировать, что до настоящего момента в большинстве работ, посвященных этой теме, четко не разводятся такие понятия как «корпоративная культура» и «организационная культура», хотя само существование этих определений предполагает различение феноменологии стоящей за каждым из них.

Заслуживают рассмотрения некоторые попытки процесса «развода» анализируемых понятий. Так, например, корпоративная культура квалифицируется как ценностно-нормативное пространство, в котором существует корпорация во взаимодействии с другими организационными структурами, а вот организационная культура - это "интегральная характеристика организации (ее ценностей, паттернов поведения, способов оценки результатов деятельности), данная в языке определенной типологии"
.

По мнению других специалистов, если определяющим критерием их разграничения будет временной критерий, то организационная культура – это прошлое компании, а корпоративная – ее будущее
. Встречается и так называемое «рамочное» определение таких составляющих компонентов и организационной, и корпоративной культуры как ценностные ориентации, идеи и установки. Так вот если их (компоненты) рассматривать в «рамках» корпоративной культуры – то под ними подразумевается социально-психологический климат, а ежели в «рамках» организационной культуры – то это (те же компоненты) уже структура, модель организации. Одним словом, в одной организации бок о бок развиваются две культуры (идут рука об руку).

Нет сомнения в том, что культура организации может быть только корпоративной, то есть культурой корпоративно-деловой общности людей в границах организации, на языке которой (культуры) выстраиваются отношения с другими организациями – партнерами и конкурентами. И потом, в принципе, неверно обозначать культуру организации – организационной. Организационной может быть только наука (например, тектология А.А. Богданова, интеллектуального отца системной методологии познания)(. Поэтому ни прошлое, ни будущее организации не может поколебать устои ее культуры корпоративной. Она может только развиваться.

Любая организация имеет свою историю, которая влияет на ее образ жизни, традиции, нормы и правила взаимодействия. Сформировавшись когда-то, такая культура сильно влияет и на людей в организации, и на организацию в целом. Чаще всего корпоративная культура нацелена на управление данной организацией, причем ее влияние может тормозить развитие, расширение предприятия. Так, например, не сложившиеся отношения между учредителями и сотрудниками не позволяют построить эффективную систему управления. В некоторой степени это образ мира, построенный на основе базовых, безоговорочно принимаемых всеми сотрудниками принципов.

Корпоративная культура живет в единой символике, посредством которой передаются ценностные ориентации, негласные правила поведения, представления о принятом и неприемлемом способах взаимодействия, лежащие в основе построения взаимодействий внутри и за пределами организации.

Корпоративная культура - это специфические для данной организации ценности, отношения, поведенческие нормы. Она определяет типичный для данной организации подход к решению проблем.

Основу корпоративной культуры составляют те идеи, взгляды, основополагающие ценности, которые разделяются членами организации. Они могут быть абсолютно разными, в том числе и в зависимости от того, что лежит в основе: интересы организации в целом или интересы ее отдельных членов. Это – ядро, определяющее все остальное. Из ценностей вытекает стиль поведения, общения. Внешние атрибуты без них не имеют никакой самостоятельной ценности. Поэтому мы так негативно относимся к внешней символике после пионерской организации, комсомола, пятилеток и т. п. Просто в последние десятилетия за внешним слоем ничего не стояло в глубине. То же самое может случиться и с теми организациями, которые принимают за корпоративную культуру набор внешних признаков. 

Подытоживая рассмотрение вопроса генезиса и эволюции содержания понятия «корпоративная культура», попытаемся дать свое собственное определение этого содержания, которое (определение) предварим следующим замечанием по поводу того, что корпоративная культура, как таковая, пронизывая плотные слои агентских, производственно-экономических отношений, выстраивается (формируется) по вертикали: культура бизнес-среды в целом, культура бизнеса профессиональной среды, культура бизнеса отдельной компании, организации и культура конкретного индивида, инкорпорированного в процессе совместной деятельности по достижению определенных целей.

В основании любой культуры, в том числе и корпоративной, лежат базовые общечеловеческие ценности, познание, восприятие и использование (применение) которых трудно переоценить.

Нам представляется, что осью, стержнем корпоративной культуры любой организации является ее (организации) философия в своих различных ипостасях: философия организации хозяйственной деятельности, философия управления бизнес-процессами, философия управления персоналом, философия управления рисками и т.д.

Итак, корпоративная культура – это философия внутренней среды, философия, царствующая в организации и определяющая смысл, миссию (предназначение) и видение функционирующей организации, систему взаимодействующих материальных и духовных ценностей, атмосферу толерантности, содружества и взаимопонимания всех действующих лиц и вертикально-горизонтальных структур организации, взаимной ответственности и ориентированности на достижение тактико-стратегических целей последней, используя арсенал гуманных и цивилизованных средств и способов в гармоничном сочетании с философией внешней деловой среды.

Корпоративная культура оказывает значительное влияние на успешность реализации стратегии организации. Некоторые аспекты деятельности организации, обозначенные в стратегии, могут совпадать или вступать в противоречие (что значительно затрудняет реализацию стратегии) с основными принципами корпоративной культуры. Только при условии полного соответствия между культурой и долговременными планами организация достигнет впечатляющих результатов. В этом случае высокоорганизованная культура поддерживает реализацию стратегии, создаёт стимулы к творческой деятельности работников, воспитывает и мотивирует их. Сотрудники лучше понимают, что они должны и что не должны делать, и предпринимают все усилия для того, чтобы добиться большего успеха организации.

Основная функция корпоративной культуры - создать ощущение идентичности всех членов организации.

Культура организации может сознательно создаваться ее ведущими членами или она формируется произвольно с течением времени под влиянием различных внутренних и внешних факторов. Идея корпоративной культуры носит достаточно абстрактный характер, однако, как воздух в комнате, она окружает все и влияет на все, что происходит в организации.

Все существующие организации уникальны. Каждая имеет свою собственную историю, организационную структуру, виды коммуникаций, системы и процедуры постановки задач, внутриорганизационные ритуалы и мифы, которые в своей совокупности и образуют уникальную корпоративную культуру. Большинство корпоративных культур исторически носили скорее неявный характер, но в последнее время возобладала тенденция признания их влияния и роли. 

Существует так называемая «многослойная пирамида» внутренней среды организации. «Фундаментальные» уровни, образованные ценностями организации, ее ментальными особенностями и внутриорганизационными институтами имеет очень продолжительный жизненный цикл, поскольку обусловлены ценностно-культурными аспектами организации.

Представляется оправданным в контексте рассматриваемой проблемы представить в несколько преобразованном виде пирамиду фундаментальных и функциональных факторов деятельности организации (модель) члена-корреспондента РАН Г.Б. Клейнера в рамках разработанной им системно-интегрированной теории предприятия как своеобразные этажи, слои корпоративной культуры организации
. При этом слои расположены (в виртуальном смысле) иерархически по степени управляемости. В основании пирамиды корпоративной культуры организации лежат субкультуры работников, определяемые, задаваемые прежде всего их (работников) ментальными особенностями и трудно поддающиеся изменению (как говориться, в чужой монастырь со своим уставом не ходят, и потому каждый человек «со стороны» приходит в организацию с собственным «уставом» - культурой и ведет себя так, как принято в его культуре. Если культура в организации сильная и однородная, то очень скоро новый сотрудник приспособится к ней и постепенно изменит свои ценности, или уйдет из организации. Хуже, когда культура слабая. В этом случае с приходом нового сотрудника она становится еще более неоднородной и слабой).
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Рис. 8. Пирамида компонентов корпоративной культуры организации (на фундаменте базовых общечеловеческих ценностей).
В реальном материале действительности эти компоненты не являются строго субординированными, вытекающими из предыдущих. Они взаимосвязаны, взаимозависимы и действуют (воздействуют) одновременно на процесс формирования корпоративной культуры организации.

Что же вкладывают специалисты в понятие корпоративной культуры? Как свидетельствуют многочисленные опросы, среди специалистов на сегодняшний день наиболее популярны следующие варианты определения этого понятия. 

Корпоративная культура – это корпоративные ценности и нормы, писанные и неписанные правила, по которым живет компания – 67,4%.

Корпоративная культура – это система корпоративных коммуникаций, направленных на достижение баланса интересов внутри компании – 25,6%.

Опрос показал, что понятие корпоративной культуры вполне прижилось в практике управления бизнесом в России, особенно среди HR-специалистов – 79% опрошенных и более 85% HR-специалистов назвали это понятие рабочим для практики управления бизнесом. Более того, по мнению большинства опрошенных (58%), интерес к этому понятию только растет. Таким образом, можно уверенно прогнозировать, что в ближайшие годы российский бизнес будет уделять все большее внимание развитию корпоративной культуры
.

В настоящее время все больше руководителей осознают, что персонал - это нематериальный актив компании, который становится материальным фактором в зависимости от того, насколько эффективно выстроена корпоративная культура, в связи с этим формируется облик российской корпоративной культуры.

Вплоть до начала 1980 гг. ученые, занимавшиеся проблемами организации, не уделяли серьезного внимания концепции корпоративной культуры. По существу, это одна из немногих областей, в которой наука способна привести практикующих менеджеров к самостоятельному установлению критически важного фактора, оказывающего воздействие на корпоративные показатели деятельности. В большинстве случаев практика направляется исследователями, а ученые фокусируют внимание главным образом на описании, объяснении и построении тех моделей самого влияния организованности, с которыми менеджмент уже пытался иметь дело. Однако культура организаций продолжает оставаться той областью, где разработка концепций и научные изыскания вооружают менеджеров ориентирами для поиска путей повышения эффективности своих организаций.

Причина, по которой корпоративная культура игнорировалась как важный фактор влияния на показатели эффективности функционирования организации, кроется в том, что само определение культуры оперировало категориями исповедуемых ценностей, фундаментальных допущений, ожиданий, коллективной памяти и понятийных формулировок, свойственных организации. Такое понимание культуры дает определенное представление о том, «как там все крутятся», отражает тяготение людей к засевшей у них в головах идеологии. Культура дает наемным работникам ощущение их идентичности, несет в себе неписаные, а зачастую и просто сами собой разумеющиеся наставления о том, как в организации можно чего-то добиться, а также способствует стабильности социальной системы, в которой люди пребывают повседневно. 

К сожалению, люди часто не осознают корпоративную культуру собственной организации, пока она не становится им помехой, пока они не прочувствуют новую культуру на собственном опыте, либо пока она не проявится публично и не станет явно видимой сквозь призму какого-то принципа или модели. Именно в этом и заключается причина столь долгого игнорирования корпоративной культуры менеджерами и учеными. В большинстве ситуаций она просто не обнаруживает себя явно. Хотя, более того, что даже тогда, когда мы не думаем о корпоративной культуре, она существует. К тому же она постоянно и динамично меняется.

Существует много видов и уровней культуры, воздействующей на поведение индивидов и организаций. В самом широком плане наивысшим уровнем следует считать глобальные культуры, например культуры мировых религий или культуру Востока.

В менее широком плане существуют культуры подгрупп, определяемые по половому признаку, то есть по различию видения мира мужчинами и женщинами, по признаку расы, по роду деятельности, регионам обитания. Каждая культура обычно проявляется в уникальности языка, символике, нормах поведения и национальных чувствах. 

Культура отдельной организации более узкая. Ее особенности зависят от индивидуальных ценностей, от стиля ее лидерства, от языка и символов, процедур и повседневных норм, а также от мер измерения успеха. Другими словами, все то, что определяет корпоративную индивидуальность организации.

Однако, менеджеры организаций часто допускают развитие стратегии корпоративных коммуникаций, полагаясь на случай. Специалист по связям с общественностью должен помогать управлению прийти к соглашению по индивидуальности, которую корпорация желает развить, и к программе связей с общественностью, которая будет содействовать достижению этой индивидуальности.

Как уже отмечалось, одним из факторов, влияющих на формирование корпоративной культуры, является стиль управления. Грамотное управление человеческими ресурсами заключается в установлении такой кадровой политики, которая привлекает людей, соответствующих корпоративному духу компании. Следовательно, все работники будут создавать атмосферу, соответствующую точке зрения менеджмента высшего звена этой организации. 

Таким образом, корпорация определяется как сообщество, союз группы людей, объединенных общностью каких-либо интересов. Соответственно корпоративные отношения совершенно справедливо рассматриваются как результат осознания участниками взаимодействий принадлежности к единой общности.

Формирование корпоративной культуры, как правило, идет от поведения формальных лидеров (руководства организации) или, что бывает реже, неформальных. Поэтому важно, чтобы менеджер, желающий сформировать корпоративную культуру, сформулировал для себя (в первую очередь) основные ценности своей организации или своего подразделения. Изначально именно поведение руководителей и сотрудников, базирующееся на осознании общечеловеческих ценностей и национального менталитета, определяет, формирует корпоративную культуру, которая потом, став сильной и однородной определяет и корригирует поведение руководителей и сотрудников.

За последние 1-2 года у российских менеджеров возникла новая специализация – управление корпоративной культурой. «Культурные управленцы» появились во многих крупных организациях – прежде всего в структурах, объединяющих диверсифицированные организации, которые работают во многих регионах России. И хотя менеджеры этого профиля обычно числятся в составе кадровых подразделений, круг их обязанностей намного шире, чем у обычного кадровика.

По данным Д. Мерсера, фирмы с ярко выраженной, сложившейся корпоративной культурой гораздо эффективнее в использовании HR (человеческих ресурсов). Корпоративная культура - одно из самых эффективных средств привлечения и мотивации сотрудников. Как только человек удовлетворяет потребности первого уровня («чисто материальные»), у него потребности иного плана: в достойном положении в коллективе, признании, самореализации и т.п. И здесь на первый план выходит корпоративная культура, одной из важных функций которой является поддержка каждого члена коллектива, раскрытие его индивидуальности, талантов
.

Особенности корпоративной культуры часто определяются сферой деятельности. Например, в финансовой сфере она более определенна, строга, поведение сотрудников четко расписано, стиль общения - более формальный. Корпоративная культура в торговой сфере - часто весьма разнообразна, самобытна; как правило - она менее определенна, допускает больше вариаций в поведении, общении, стиль общения менее формален, более демократичен; приветствуется энергичность, общительность, коммуникабельность. В сфере же производственной отмечаемая корпоративная культура, как правило, представлена ансамблем внешних видимых ее составляющих факторов - лозунгов, образцов поведения и т.д., то есть представлена поверхностным уровнем (слоем) культуры организации.

2.2. Уровни и элементы корпоративной культуры организации

Для решения сложной проблемы дуализма корпоративной культуры Э. Шейн ещё в 1981 г. предложил рассматривать её по трём основным уровням. Эта модель, усовершенствованная им в 1983 г., до сих пор является весьма популярной, широко цитируемой и заслуживает более детального рассмотрения. 

Согласно Шейну, познание корпоративной культуры начинается с первого, “поверхностного” или “символического” уровня, включающего такие видимые внешние факторы, как применяемая технология и архитектура, использование пространства и времени, наблюдаемые образцы поведения, способы вербальной и невербальной коммуникации, лозунги и т.п., словом всё то, что можно ощущать и воспринимать через известные пять чувств человека. На этом уровне вещи и явления легко обнаружить, но их достаточно трудно интерпретировать в терминах корпоративной культуры без знания других её уровней.

Те, кто пытаются познать корпоративную культуру глубже, затрагивают её второй, “подповерхностный” уровень. На этом уровне изучению подвергаются ценности, верования и убеждения, разделяемые членами организации в соответствии с тем, насколько эти ценности отражаются в символах и языке, каким образом они несут в себе смысловое объяснение первого уровня. Восприятие ценностей и верований носит сознательный характер и зависит от желания людей. Второй уровень корпоративной культуры получил у Шейна название “корпоративная идеология”. Он особо подчёркивает здесь роль жизненного кредо лидера компании - создателя или преобразователя её культуры. Исследователи часто ограничиваются этим уровнем, так как на следующем возникают почти непреодолимые сложности.

Третий, “глубинный” уровень включает новые (“фундаментальные”) предположения, которые трудно осознать даже самим членам организации без специального сосредоточения на этом вопросе. Среди этих принимаемых на веру скрытых предположений, направляющих поведение людей в организации, Шейн выделил отношение к бытию в целом, восприятие времени и пространства, общее отношение к человеку и работе.

Соответственно тому, какие из указанных уровней изучаются, существует деление корпоративной культуры на объективную и субъективную. Субъективная корпоративная культура включает разделяемые всеми работниками ценности, убеждения, ожидания, этические нормы, восприятие корпоративного окружения. Сюда включают ряд элементов духовной части “символики” культуры: героев организации, мифы, истории об организации и её лидерах, обряды, ритуалы и табу, восприятие языка общения и лозунгов.

Субъективная корпоративная культура служит основой формирования управленческой культуры, то есть стилей руководства и решения руководителями проблем, их поведения в целом. Это создаёт различия между схожими на вид корпоративными культурами. 

Объективную корпоративную культуру обычно связывают с физическим окружением: здание компании и его дизайн, место расположения, оборудование и мебель, применяемые технологии, цвета и объём пространства, удобства, кафетерий, стоянки для автомобилей и сами автомобили, униформа, информационные стенды, брошюры и т.п. Всё это в той или иной степени отражает ценности, которых придерживается организация.

Хотя оба аспекта корпоративной культуры важны, однако субъективный аспект создаёт больше возможностей для нахождения как общего, так и различий между людьми и между организациями.

Важно уметь различать понятия декларируемой (нормативной) и реальной (позитивной) культуры. Первая существует только на бумаге (в виде годовых отчётов, официальной миссии компании, выдвигаемых ею лозунгов и т.п.) и представляет собой желаемое( состояние вещей. Реальная культура, может быть как близкой по духу декларируемой, так и резко с ней контрастирующей. В последнем случае это может закончиться острейшим конфликтом и в конечном итоге - полным крахом компании.

Культуру организаций нельзя понимать как какой-то монолитный блок. В реальности в каждой организации существуют отдельные группы (формальные и неформальные), которые являются носителями своих “локальных” субкультур. Субкультура - это набор символов, убеждений, ценностей, норм, образцов поведения, отличающих то или иное сообщество или какую-либо социальную группу. При этом имеется в виду одна, преобладающая во всей организации культура и культура её частей. Часто (хотя  и не всегда) структура субкультуры повторяет культуру самой организации. Так, администрация, отделы, службы, как правило, имеют свои субкультуры, которые могут сосуществовать как мирно, так и враждебно “под крышей” общей культуры организации.

Носителями субкультур являются отдельные личности(, выражающие сходные интересы. Субкультуры при этом повторяют структуру самой организации: управления, отделы, администрация предприятия будут иметь различные субкультуры. При наличии соответствующего потенциала обучения развиваются новые нормы и образцы поведения, которые ранее никем не привносились в организацию, возникает новая, сильная культура. 

Одна или несколько субкультур в организации могут по своей природе находиться  в одном и том же измерении, что и доминирующая в организации культура, или создавать как бы второе измерение в ней. В первом случае это будет некий анклав, в котором приверженность ключевым ценностям доминирующей культуры проявляется в большей мере, чем в других частях организации. Обычно это имеет место с субкультурой центрального аппарата какой-либо организации или системы органов управления. Во втором случае ключевые ценности доминирующей в организации культуры принимаются членами какой-нибудь из её групп одновременно с отдельным набором других, часто неконфликтующих ценностей для себя. Такое можно наблюдать на периферии организации или в территориальных органах управления. Таким путём может идти приспособление к специфике деятельности (функциональные службы) или к местным условиям (территориальные отделения).

В организациях может существовать третий тип субкультур, которые достаточно упорно отвергают то, чего организация в целом хочет достигнуть. Среди этих корпоративных контркультур могут быть выделены следующие виды:

· прямая оппозиция ценностям доминирующей корпоративной культуры;

· оппозиция структуре власти в рамках доминирующей культуры организации;

· оппозиция к образцам отношений и взаимодействия, поддерживаемых корпоративной культурой. 

Контркультуры в организации обычно появляются тогда, когда индивиды или группы находятся в условиях, которые, как они чувствуют, не могут обеспечить им привычного или желаемого удовлетворения. В определённом смысле корпоративные контркультуры являются призывом к помощи в период стресса или кризиса, т.е. когда существующая система поддержки разрушилась и люди пытаются восстановить хоть какой-то контроль за своей жизнью в организации. Некоторые “контркультурные” группы могут стать достаточно влиятельными в ходе крупномасштабных трансформаций, связанных со значительными изменениями в природе конструкции и характере организации. 

Культуры эти могут сильно варьировать от одной организации к другой, что, впрочем, совсем не удивительно, учитывая существование в нашем мире великого множества самых разных организаций.

Аксиоматичным является утверждение о том, что каждая организация обладает культурой, даже если она выражена исключительно через обоюдное недоверие. Хотя  существует и такое мнение, что о культуре следует говорить  лишь там и тогда, где группе удалось достичь стабильности и когда можно обратиться к общей истории развития. Это суждение имеет право на существование в отношении групп, но не крупных организаций, которые сами состоят из мелких сообществ, находящихся одновременно на различных стадиях развития и имеющих в силу этого признаки сильных или слабых корпоративных культур.

Сила культуры организации определяется тремя моментами:

· “толщиной” культуры;

· степенью разделяемости культуры членами организации;

· ясностью приоритетов культуры. 

“Толщина” корпоративной культуры определяется количеством важных предположений, разделяемых работниками. Культуры со многими уровнями веры и ценностей имеют сильное влияние на поведение в организации.

В некоторых культурах разделяемые верования и ценности чётко ранжированы. Но их относительная важность и связь между ними не уменьшают роли каждой из них. В других культурах относительные приоритеты и связи между разделяемыми ценностями не так ясны. В первом случае достигается больший эффект с точки зрения влияния на поведение людей, так как у них формируется уверенность в том, какая ценность должна преобладать в случае конфликта интересов.

Таким образом, сильная культура “толще”, она разделяется большим числом работников и более чётко определяет приоритеты, а соответственно, имеет более глубокое влияние на поведение в организации.

Сильная культура не только создаёт преимущества для организации. Следует иметь в виду, что сильная культура является в то же время серьёзным препятствием на пути проведения изменений в организации. “Новое” в культуре вначале всегда слабее. Поэтому общепризнанным считается правило: лучше иметь умеренно сильную культуру в организации.

Характеризовать культуру как сильную - значит допускать возможность появления недоразумений: сильная как доминирующая, мощная, нечувствительная, с огромным фасадом, всё из одного монолита, подавляющая чувства и настроения, неживая, унифицированная, игнорирующая серые тона, подавляющая индивидуальные различия, формы и нюансы(. 

Сильные культуры, если они сразу распознаваемы, являются бесспорными, открытыми, живыми - тем, чем живут люди. Их можно распознать по тому, что в организации принято некоторое небольшое число ценностей, которые понимаются, одобряются и вынашиваются всеми членами этой организации.

В содержании этих основных ценностей постоянно выражаются две тенденции: гордость и стиль. Так как во многих случаях основные ценности представляют программу того, чего желают представить и достичь, с одной стороны, во внешней сфере, то есть, например, на рынке, в обществе. С другой стороны, эти основные ценности в значительной мере затрагивают вопрос: какие взаимоотношения желательны внутри организации? Бесспорная культура является решающим элементом мотивации: гордость за собственную организацию и ощущение того, что на основе практикуемого стиля общения вы находитесь на высоком уровне.

Результативный аспект выражается, несмотря на все неудачи, провалы и прокламации, в постоянно преследуемой цели, желании быть первыми, господствующими на рынке или просто лучшими в определённой области, в определённой сфере, в определённой рыночной нише или, если это уже достигнуто, в желании расширить и удержать эти позиции. Ничто не делает достижения такими успешными, как сам успех.

Известно, что все это во многом зависит от мелочей. В учебной мастерской “Даймлер-Бенц” должен бы, например, висеть на стене плакат: “Лучший или никакой”. Качество и сервис являются неотъемлемыми основными ценностями. Следствием подобной акции может стать одержимость качеством и сервисом, которая показалась бы стороннему наблюдателю почти невероятным явлением.

Одновременно зреет убеждение в том, что это отвечает основной человеческой потребности, а именно, желанию выделиться в группе, быть на своём месте в понимании собственном и окружающих. Человек стремится оторваться от остальной толпы, место наверху доставляет больше удовольствия, чем место в середине. Для самосознания индивидуума это просто огромная разница, говорит ли он себе: “Я собираю автомобили” или “Я работаю на “Даймлере”.

При этом вовсе недостаточно, чтобы сотрудники периодически узнавали о месте собственной организации из экономического раздела газеты или каких-либо сравнительных таблиц фирм. В этом случае бесспорная культура также требует постоянно актуализировать и разъяснять представление, что вы хотя и занимаете положение наверху, но его необходимо защищать изо дня в день. На повестке дня - постоянные сравнения с конкурентом, возможно, даже и культивирование тщательно взвешенного образа врага. Бесспорные культуры предприятий развивают сильную собственную динамику, они прививают иммунитет субъектам культуры и представляют тем самым существенную опору для развития самопонимания.

Характерным признаком сильной культуры является также то, что основные представления о том, как следует относиться друг к другу, являются бесспорными. Сильные культуры характеризуются широкой областью общности предположений и ценностей, которые влияют на действия людей больше, чем мотивы, не связанные с культурой.  Взять ли, к примеру, ориентируемую на ценности кадровую политику, как на “БМВ”, или скромное высказывание шефа “Тандем-Компьютерз”: “Мы исходим из того, что наши сотрудники взрослые люди”, - в обоих случаях за этим стоит убеждение, что необходимо серьёзно относиться к индивидуальности сотрудника. Именно реализация этих максим во многих организациях даётся непросто. Иногда даже не до конца понятно, что же означает понятие “сотрудник”. Политические, иерархические и организационные тиски, давление производства и времени, доходящее до демонстрации бессмысленной жесткости, делают противоположное.

Итак, сильные культуры характеризуются широкой областью общности предположений и ценностей, которые влияют на действия людей больше, чем мотивы, не связанные с культурой. 

Корпоративные культуры считаются слабыми, если они очень раздроблены и не связаны вместе общими ценностями и убеждениями. Организация может страдать, если субкультуры, которые характеризуют её различные подразделения и отдельные сотрудники, не связаны или в конфликте друг с другом. Копирование норм поведения в неофициальных группах может играть важную роль в развитии этих различных субкультур. Организация, в которой общие дела, высказывания, события и чувства не являются очевидными, - не имеет чёткой культуры вообще. 

Слабую культуру можно распознать на основе следующих симптомов.

1) Отсутствуют ясные представления о ценностях и общие убеждения относительно того, как можно достичь успеха в определённой отрасли, определённой ситуации или в определённом деле. Распространяется беспомощность, спасения ищут в постановке краткосрочных производственных целей, долгосрочные цели отсутствуют, а выяснение всеобъемлющей философии организация рассматривается просто как роскошь.
2) В целом имеют место представления о ценностях и убеждениях, но не существует согласия по поводу того, что в настоящий момент является правильным, важным и действенным. Это состояние переходит в осложняющую проблему тогда, когда отсутствие решительности исходит от руководства организации. Противоречия накапливаются и продолжаются на нижних уровнях организации. Следствием этого могут являться войны между заместителями и скрытая борьба между “сильными на предприятии”.
3) Отдельные структуры организации не способны прийти к согласию между собой: представлены в основном различные точки зрения, отсутствует цельная картина. Имеются в виду, прежде всего, традиционные фронтальные позиции, которые могут выступать между штабом и линией, техниками и коммерсантами, маркетингом и производством, внутренней и внешней службами, региональной организацией и центром и т.д.
4) Ведущие фигуры возникают и действуют скорее демотивирующе и ничего не делают, чтобы способствовать развитию общего понимания того, что является важным, а что таковым не является. Это может, например, означать, что руководящие кадры принимают неосознанно смешанные, то есть противоречивые решения. В идентичных ситуациях они реагируют совершенно по-разному. В случае успеха превышение полномочий сотрудником поощряется как предприимчивость, в случае неудачи - наказывается как недисциплинированность. Что же в действительности верно?
Кроме этих случаев, в которых сотрудники неосознанно вводятся в заблуждение и в состояние неуверенности, существуют производственные легенды, “герои” которых отличаются бесцеремонностью, жестокостью и хитростью. То, что сейчас об этих случаях рассказывают наполовину с восхищением, наполовину с осуждением, позволяет более глубоко взглянуть на культуру организации.

Сильные культуры открыты как изнутри, так и извне.

В начале приведем пример отсутствия открытости изнутри: в одной группе, допустим, существует негласная норма, что при проведении собраний всегда необходимо сохранять единство, а разногласия во мнениях, если они есть вообще, должны выноситься за рамки собраний.

Наивному наблюдателю представляется гармоничная картина. Все быстро приходят к согласию, достигается конвенция и никто не «мутит воду». Группа представленная таким образом, очевидно, имеет сильную культуру. В действительности и наблюдатель, и группа оказались жертвой феномена “группового мышления”. Так как отсутствие готовности к конфликтам, неспособность обсуждать противоположные точки зрения, подавление таких чувств, как скука, недовольство, разочарование, судорожное сохранение деловитости и цепляние за тему, хотя давно уже следовало побеседовать о том, что здесь в действительности “проигрывается”, - всё это отличительные признаки не сильной, открытой культуры, а признаки культуры слабой.

Этот и подобные ему «феномены» - явления сопровождаются негативными последствиями не только в тех или иных группах, но и могут опосредованно сказываться и на общей работе целых организаций. Поражённые своего рода внутренней слепотой, они реагируют на проблемы, конфликты, нестабильность атмосферы следующим образом: не может быть того, чего не должно быть(. Очевидные недостатки, иногда даже абсурдные противоречия видимы многим, но никто не говорит о них открыто. Те же, кто мог бы что-то изменить, ничего не узнают и пребывают в ложной уверенности.

Это отсутствие выходного клапана, это несрабатывание формальной коммуникации может быть исправлено следующими мобилизирующими действиями.

1) В некоторых организациях укоренилась традиция проводить регулярно опросы мнений сотрудников по таким комплексным событиям, как внутренний климат на предприятии, стиль управления и условия труда. Под защитой анонимности сотрудники имеют возможность выражать своё недовольство и вполне осознанное чувство, что они обмануты. Однако главным результирующим итогом состояния «души» работающих в определенной атмосфере при этом внутреннем исследовании непреложным должно быть являться не выявление определённого количества информационных «единиц», каких-то приятных и нелицеприятных для руководства данных, а практические, предлагаемые сотрудниками выводы и предложения. Опросы, результаты которых были закрытыми, после того, как с ними ознакомился узкий круг лиц, не достигали поставленных целей.

2) Значительно менее дорогостоящими и на всех уровнях организации технически быстро реализуемыми являются любые попытки вступить в открытый диалог друг с другом. Открытость начинается с отдельной личности. Проводимые в рамках спонтанных бесед на актуальные темы, в “беседах у камина” с представителями правления или с помощью тщательно запланированных семинаров, все эти контакты имеют целью обменяться мнениями о видах и формах взаимного сотрудничества и выработать стратегию совместного поиска возможностей совершенствования межличностных взаимоотношений.

Опираясь на открытость, можно решить классическую проблему, стоящую перед руководящими кадрами, то есть выяснить, какое воздействие они оказывают на сотрудников, на подчиненных, и каким образом последние оценивают своих руководителей. Данная проблема усугубляется также тем, что установленный в течение многих лет стиль управления использует такой метод, как оценку сотрудников, то есть форму регламентируемой открытости сверху вниз, однако обратное явление, способное преодолеть это одностороннее движение, то есть выражение мнения снизу вверх, отсутствует повсеместно. Предпринятые несколько лет назад на волне нормативной гуманизации первые шаги по консолидации начальников и подчиненных застыли на половине пути. Обсуждение начальников рядовыми сотрудниками больше не является темой сегодняшнего дня. Обозначенная ситуация драматизируется еще и тем обстоятельством, что гласность в иерархии, пусть даже очень выборочная, зачастую не реализуется. Гласность в понимании “мы теперь все абсолютно открыты и честны - и вы будьте такими же!” является не предпосылкой для подобных бесед, а лишь с трудом достигнутым результатом. Новая, открытая культура развивается постепенно и очень медленно. 

Заметим хорошенько, что гласность изнутри недостаточна. Сильные культуры чувствительны также и к внешним влияниям, то есть открыты в отношении рынка и общества.

Поскольку именно организации с сильной и самоосознанной культурой подвержены опасности, постольку сила всё больше порождает невежество. Порождённые собственным, годы удерживаемым успехом, регулярно, с интервалами от пяти до десяти лет, развиваются определённое самодовольство и глухота в отношении к критике извне, которую чувствуют также клиенты. Говорит ли, например, директор одного из известных авиационных заводов о клиентах, нерегулярно покупающих его самолёты, как о “непостоянной клиентуре”, регулируют ли сотрудники одной из немецких авиакомпаний режим полёта словами: “С восемнадцати часов мы разрешим пассажирам садиться”, - эффект остаётся неизменным: на заднем плане остаётся безмолвный клиент, который пока вынужден переваривать такую надменность.

Было бы совершенно ошибочно вменять вину за это кому-либо персонально. У организаций на этой стадии отчётливо проявляется феномен, который иногда называют “энтропией организации”: чёткая тенденция в организации к ослаблению усилий, потере энергии, когда собственный успех считается само собой разумеющимся, рассматривается как никогда не замедляющийся вечный двигатель.

В среде, которая постоянно меняется, организация утрачивает силу и способность меняться самой. Так например, одна треть организаций, которые в 1982 году представлялись Питерсом и Уотерманом в их бестселлере “Поиск сверхдостижений” как “отличные”, сейчас испытывают затруднения.

“Энтропия организации” означает зачастую также, что организация с точки зрения её самосознания отталкивает всё приходящее извне. Подобно замкнутой системе, она всё больше ведёт себя как эгоцентричный человек с его собственной “частной логикой”: с ним уже нельзя заговорить, реакция окружающей среды до него больше не доходит, обратная связь игнорируется, исчезает важнейший базис для ориентации в жизни и способность к выживанию. 

Открытая культура означает также гласность в отношении общества. Многим организациям особенно трудно даётся учёт общественного развития. 

Культуры могут быть положительными или отрицательными. Культура организации положительна, если она способствует перманентному решению проблемы эффективного и устойчивого ее развития. Отрицательная культура - источник сопротивления, чехарды и суматохи, и может препятствовать эффективному процессу принятия решений. Ряд исследований отрицательных культур, проведённых в разных организациях, выявил (ряд) следующие базовые «ценности» этих культур.

· Равнодушие. Избегают показывать или разделять чувства или эмоции. (“Когда кто-то “раздувает пар”, все чувствуют себя немного неудобно, но это серьёзно никого не задевает”.)

· Обезличивание проблем. Никогда не указывают на кого-либо в частности. (На собрании: «Я уверен, что все знают, кто упомянут здесь, но я также уверен, что мы были бы быть все согласны, что лучше не «будить зверя».)

· Слепое подчинение. Никогда не оспаривают( тех, кто облечён властью и всегда ждут, чтобы они брали инициативу в решении проблем. (“Все мои коллеги теперь полагаются на “Небеса” - поэтому если никто оттуда не приказывает, ничего не случается”.)

· Консерватизм. “Лучше уж дьявол, но которого ты знаешь”(. (“Вы никогда не измените своим убеждениям, и нет никакого смысла это делать”.) Изоляционизм. Делают своё собственное дело и избегают наступать на ноги других людей. (“Хорошая дискуссия помогла бы решить проблему между отделом разработок и нашим, но никто не собирается брать на себя инициативу её организовать”.)

· Антипатия. В наибольшем количестве дел люди будут скорее противниками, чем союзниками. (“Очевидным фактом является то, что вы не можете доверять никому ни на секунду, поскольку как, только вы отвернётесь, они на вас нападут”.)

Чтобы культура была эффективным локомотивом организации, она должна быть сильной и положительной. От того, что она является слабой или отрицательной в значительной мере будет определяться безуспешность в достижении организацией своих стратегических и тактических целей, в реализации своей миссии.

Рассмотрим несколько примеров сильной и положительной, и слабой и отрицательной корпоративной культуры
. В 1970-х годах цели одного большого концерна формулировались следующим образом:

· Ежегодное увеличение оборота на 25 %;

· Ежегодное повышение прибыли на 10 %.

В 1980-е годы этого концерна уже не было.

Экономическая политика одного немецкого химического предприятия, которого уже не существует сегодня, основывалась на следующих продекламированных принципах:

· Необходим экономический рост;

· Необходимо высокое качество продукции;

· Необходимо экономить;

· Необходима конкурентоспособность;

· Необходима открытость;

· Необходимо динамичное развитие.

А теперь два примера того, какие принципы руководства могут обеспечить успех организации.

А. Принципы менеджмента фирмы «Тойои Дойчланд ГмбХ»:

· Подавать пример подчиненным;

· Не оставаться равнодушным к сотрудникам;

· Меньше критики, больше понимания;

· Кто хочет иметь успех, должен подумать об успехе других;

· Быть требовательным к подчиненным и т то же время подбадривать и хвалить их.

Б. Принципы менеджмента фирмы «ИКЕА» (наиболее значимые из 31):

· Мотивировать сотрудников и давать им возможность двигаться вперед;

· Удовлетворение выполненной работой – лучшее снотворное;

· Большую часть задуманного еще предстоит выполнить – это чудесное будущее!

· Позитивно настроенные люди всегда побеждают;

· Победа еще не означает чье-то поражение;

· Бюрократизм мешает быстрому и четкому решению проблем;

· Делать ошибки – привилегия решительных людей;

· Нерешительность – значит больше статистики, больше проверок, больше совещаний, больше бюрократии, больше рутины;

· Простота – это хорошо. Сложные правила могут парализовать;

· Ни один метод не может быть эффективнее, чем хороший пример.

Следует отметить, что в чистом виде не бывает только положительной и сильной культуры, или только отрицательной и слабой культуры(. Всегда наличествует не отрицающее хорошей и плохой корпоративной культуры их взаимодействие в терминах борьбы противоположностей, выводящей ее (культуру) на орбиту оптимального соотношения «добра» и «зла» (как говорится – «нет худа без добра»). Оптимальными могут считаться разные корпоративные культуры, обусловливаемые целями организации, внешней средой, в которой она работает, субкультурами (персональными культурами) и контркультурами, социальными архетипами работников, личностью лидеров и т.д. Но в их пестром оптимальном многообразии должен явственно выделяться стержневой принцип ориентации на потребителя, на достижение устойчивого развития и совершенствования внутренней среды организации, на лидерство, на обретение репутации, надежной и постоянно прирастающей (не случайно девизом нижегородских купцов в дореволюционной России был, выражаясь современным языком, лозунг: «Прибыль превыше всего, но честь - выше прибыли»).

Каким же образом можно вы целом характеризовать корпоративную культуру?

Существует много подходов к выделению различных атрибутов, характеризующих и идентифицирующих ту или иную культуру как на макро-, так и на микроуровне. Анализ различных характеристик культуры организации, отмечаемых и предлагаемых различными авторами, убеждает в оригинальности и непререкаемости подхода Ф. Харриса и Р. Морана к определению интегральных характеристик корпоративной культуры. Они предложили рассматривать корпоративную культуру на основании следующих десяти характеристик:

1) осознание себя и своего места в организации (одни культуры ценят сокрытие работником своих внутренних настроений, другие - поощряют их внешнее проявление);

2) коммуникационная система и язык общения (использование устной, письменной, невербальной коммуникации разнится от группы к группе, от организации к организации);

3) внешний вид, одежда и представление себя на работе (разнообразие униформ, спецодежды, деловых стилей, опрятность, косметика, прическа и т.п. подтверждают наличие множества микрокультур); 

4) что и как едят люди, привычки и традиции в этой области (организация питания работников, включая наличие или отсутствие таковых мест в организации, дотация на  питание, периодичность и продолжительность питания);

5) осознание времени, отношение к нему и его использование (степень точности и относительности времени у работников, соблюдение распорядка и поощрение за это);

6) взаимоотношения между людьми (по возрасту и полу, статусу и власти, мудрости и интеллекту, опыту и знаниям и т.п.);

7) ценности и нормы (что люди ценят в своей корпоративной жизни и как эти ценности сохраняются);

8) вера во что-то (вера в руководство, успех, свои силы, справедливость, в этическое поведение);

9) процесс развития работников и научение (бездумное или осознанное выполнение работы, полагание на интеллект или на силу, подходы к объяснению причин);

10) трудовая этика и мотивирование (отношение к работе и ответственность за неё, качество и оценка работы, вознаграждение)
.

Вышеотмеченные характеристики культуры организации, взятые вместе, отражают и придают смысл концепции корпоративной культуры. Члены организации, разделяя веру и ожидания, создают свое физическое окружение, вырабатывают язык общения, совершают адекватно воспринимаемые другими действия и проявляют принимаемые всеми чувства и эмоции. Все это, будучи воспринятым работниками, помогает им понять и интерпретировать культуру организации, то есть придать свое значение событиям и действиям. Поведение людей и групп внутри организации сильно связано нормами, вытекающими из этих разделяемых верований, ожиданий и действий. 
Ядром корпоративной культуры, являются ценности организации 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. 

С точки зрения аксиологии, ценности представляют собой свойства общественного предмета удовлетворять определенным потребностям отдельного человека или группы. Ценностные отношения не возникают до тех пор, пока субъект не обнаружил для себя проблематичность удовлетворения актуальной потребности. Применительно к корпоративной культуре ценности можно определить как целевое и желательное событие, поскольку личность всегда занимает позицию оценки по отношению ко всем элементам окружающей ее внешней среды. Ценности в данном случае служат стимулом, необходимым условием для любого рода взаимодействия.

В силу социального неравенства, существующего как в обществе, так и в любой организации, ценности среди людей распределяются неравномерно. Именно на неравном распределении ценностей строятся отношения власти и подчинения, все виды общественно-экономических и социальных отношений, отношения дружбы, партнерства и т.д. Распределение ценностей в социальной группе, например, среди сотрудников организации, социологи называют ценностным образом данной группы или организации. Что касается отдельного сотрудника, то внутри организации в рамках общего ценностного образа каждый из них занимает индивидуальную ценностную позицию. Ценностные образы и позиции изменяются в процессе межличностного взаимодействия и обмена ценностями.

Выделяют ценности благосостояния, под которыми понимают те ценности, которые являются необходимым условием для поддержания физической и умственной активности людей. Известный социолог С.С. Фролов относит к ним следующие ценности: благополучие (включает в себя здоровье и безопасность), богатство (обладание различными материальными благами и услугами), мастерство (профессионализм в определенных видах деятельности), образованность (знания, информационный потенциал и культурные связи), уважение (включает в себя статус, престиж, славу и репутацию). К группе моральных ценностей относят доброту, справедливость, добродетель и другие нравственные качества. Такая ценность как власть считается одной из наиболее универсальных и значимых, поскольку позволяет приобретать любые другие ценности
.

Корпоративные ценности и нормы, по мнению именитых консультантов по управлению и корпоративной культуре, могут включать в себя, например, следующее.

· Предназначение организации и ее «лицо» (высокий уровень технологии; высшее качество; лидерство в своей отрасли; преданность духу профессии; новаторство и другое). 

· Старшинство и власть (полномочия, присущие должности или лицу; уважение старшинства и власти; старшинство как критерий власти и т.д.).

· Значение различных руководящих должностей и функций (важность руководящих постов, роли и полномочия отделов и служб).

· Обращение с людьми (забота о людях и их нуждах; беспристрастное отношение и фаворитизм; привилегии; уважение к индивидуальным правам; обучение и возможности повышения квалификации; карьера; справедливость при оплате; мотивация людей).

· Критерии выбора на руководящие и контролирующие должности (старшинство или эффективность работы; приоритеты при внутреннем выборе; влияние неформальных отношений и групп и т.д.).

· Организация работы и дисциплина (добровольная или принудительная дисциплина; гибкость в изменении ролей; использование новых форм организации работы и другое).

· Стиль руководства и управления (стили - авторитарный, консультативный или сотрудничества; использование целевых групп; личный пример; гибкость и способность приспосабливаться).

· Процессы принятия решений (кто принимает решение, с кем проводятся консультации; индивидуальное или коллективное принятие решений; необходимость согласия, возможность компромиссов и т.д.).

· Распространение и обмен информацией (информированность сотрудников; легкость обмена информацией); 

· Характер контактов (предпочтение личным или письменным контактам; жесткость или гибкость в использовании установившихся каналов служебного общения; значение, придаваемое формальным аспектам; возможность контактов с высшим руководством; использование собраний; кто приглашается и на какие собрания; нормы поведения при проведении собраний); 

· Характер социализации (кто с кем общается во время и после работы; существующие барьеры; особые условия общения).

· Пути разрешения конфликтов (желание избежать конфликта и идти на компромисс; предпочтение применения официальных или неофициальных путей; участие высшего руководства в разрешении конфликтных ситуаций и т.д.).

· Оценка эффективности работы (реальная или формальная; скрытая или открытая; кем осуществляется; как используются результаты)
.

Вряд ли возможно привести какой-либо обобщенный перечень корпоративных ценностей, поскольку сама по себе корпоративная культура почти всегда является оригинальной смесью ценностей, отношений, норм, привычек, традиций, форм поведения и ритуалов, присущих только данной организации. Стремление к общим ценностям способно объединять людей в группы, создавая мощную силу в достижении поставленных целей. Этот аспект ценностей широко используется в корпоративной культуре, поскольку позволяет направлять активность людей на достижение поставленных целей.

Как показывают многочисленные исследования, современный высококвалифицированный работник хочет получить от организации нечто большее, чем только заработную плату. Возникновение и воздействие целого ряда социальных факторов привели к формированию значительной прослойки современной рабочей силы, ожидания которой весьма отличны от тех, которые преобладали у предыдущего поколения работников. Современные работники рассчитывают не только на то, что будут материально преуспевать, но и также предпочитают психологически комфортно себя чувствовать в организации, культурные ценности которой соответствуют их личностным ценностным ориентациям, а также за ее пределами.

Популярнейший в США бизнесмен Ф. Роджерс – вице-президент компании ИБМ по маркетингу говорит о том, что «К счастью для нашего общества, на смену прежнему поколению с его лозунгом «Иметь» пришло новое, как я его называю, поколение с лозунгом «Быть». Это значит, что опираясь на ваши знания и способности, вы можете стать тем, кем хотите быть. Люди хотят быть кем-то, они хотят отдавать и не хотят быть только получателем»
.

Следовало бы ориентироваться на пример американцев, уделяющим больше внимания отдыху, играм, и которые учатся обходиться меньшим. Движение идет под девизом – «Не много – это здорово» и «Чем меньше – тем больше», - говорит Ф. Котлер
.

Каждая организация осуществляет свою деятельность в соответствии с теми ценностями, которые имеют существенное значение для ее сотрудников. Создавая корпоративные культуры, необходимо учитывать общественные идеалы и культурные традиции страны. Кроме того, для более полного понимания и усвоения ценностей сотрудниками организации, важно обеспечить различное проявление корпоративных ценностей в рамках организации. Постепенное принятие этих ценностей членами организации позволит добиваться стабильности и больших успехов в развитии организации.

На день сегодняшний среди специалистов – «культурологов» достигнута конвенция (достигнут консенсус) по поводу дисциплинарного определения основных форм существования корпоративных ценностей. К таким формам принято относить:

· идеалы - выработанные руководством и разделяемые им обобщенные представления о совершенстве в различных проявлениях и сферах деятельности организации,

· воплощение этих идеалов в деятельности и поведении сотрудников в рамках организации,

· внутренние мотивационные структуры личности сотрудников организации, побуждающие к воплощению в своем поведении и деятельности корпоративных ценностных идеалов.

Эти формы имеют иерархическую структуру осознания работниками и постепенно переходят одна в другую: корпоративно-культурные идеалы усваиваются сотрудниками и начинают побуждать их активность в качестве «моделей должного», в результате чего происходит предметное воплощение этих моделей. Предметно воплощенные ценности в свою очередь становятся основой для формирования корпоративных идеалов, и так далее до бесконечности. Этот процесс повторяется, непрерывно совершенствуясь на каждом новом витке развития корпоративной культуры организации.

Американские социологи Томас Питерс и Роберт Уотерман, авторы книги «В поисках эффективного управления. (Опыт лучших компаний)», на основании обследований таких компаний как IBM, Boeing, Dana, McDonald's, Behtel и других, пришли к выводу, что преуспевающие фирмы отличаются прочной ориентацией на ценности. 

Система ценностей находит свое отражение в формулировке кредо организации. Кредо организации включает цель ее деятельности, основные принципы, стиль, определенные обязательства по отношению к клиентам, акционерам, деловым партнерам, персоналу, обществу. Четко представленные, сформулированные и зафиксированные в документах организации, эти принципы и обязательства позволяют сплачивать сотрудников вокруг единых ясно определенных целей и ценностей. 

Деловое кредо организации - это концентрированное выражение ее философии и политики, провозглашаемых и реализуемых высшим руководством и разделяемых сотрудниками компании. 

«Одна из важнейших вещей, которую дали компании ее основатели, - пишет нынешний президент и исполнительный директор «Хонда Мотор Ко., Лтд» Нобухико Кавамото, имея в виду создателя компании Соитиро Хонду и бывшего вице-президента фирмы Т. Фудзисаву, - это философия». Именно она служит компании надежно и сегодня, составляя мировоззренческий базис всей разносторонней деятельности мощной финансово-промышленной группы «Хонда». Причем, философия, подчеркивает Н. Кавамото, бессмысленна, если она остается лишь словами, а не выливается в деятельность, не укореняется как корпоративная культура компании. «Деятельность без философии – это смертоносное оружие; философия без деятельности - пустые слова» - был убежден С.Хонда
.

Тем не менее, не все корпоративные ценности, осознаваемые и даже принимаемые сотрудником в качестве таковых, действительно становятся его личностными ценностями. Осознания той или иной ценности и положительного отношения к ней явно недостаточно. Более того, это даже не всегда необходимо. Действительно необходимым условием этой трансформации является практическое включение сотрудника в деятельность организации, направленную на реализацию этой ценности. 

Только ежедневно действуя в соответствии с корпоративными ценностями, соблюдая установленные нормы и правила поведения, сотрудник может стать представителем организации, соответствующим внутригрупповым социальным ожиданиям и предъявляемым требованиям.

Полная идентификация сотрудника с организацией означает, что он не только осознает идеалы организации, четко соблюдает правила и нормы поведения в организации, но и внутренне полностью принимает корпоративные ценности. В этом случае культурные ценности организации становятся индивидуальными ценностями сотрудника, занимая прочное место в мотивационной структуре его поведения. Со временем работник продолжает разделять эти ценности уже вне зависимости от того, находится ли он в рамках данной организации или трудится в другом месте. Более того, такой работник становится неиссякаемым источником данных ценностей и идеалов, как в рамках сформировавшей его организации, так и в любой другой компании, фирме и организации.

Некоторые организации фиксируют основополагающие ценности в письменном виде для того, чтобы затем передавать их следующим поколениям сотрудников. Так, например, корпорация Hewlett-Packard разработала свою культурную концепцию, которую назвала «Путь Hewlett-Packard». В компании 3М существуют две фундаментальных ценности: правило 25% (четверть объема продаж должно приходиться на продукцию, выпущенную в период последних пяти лет); правило 15% (позволяет сотрудникам тратить 15% рабочего времени в неделю на то занятие, которое предпочитает этот сотрудник, при условии, что оно должно относиться к выпуску продукции).

Основополагающие ценности современных организаций воспринимаются через видимое воплощение в виде символов, рассказов, героев, девизов и церемоний. Культура любой организации может быть объяснена с помощью этих факторов.

Основные ценности и убеждения находят выражение не только в программных документах, сводах законов, кодексах чести, книгах о внутриорганизационнных стандартах по ведению бизнеса, но и в девизах, лозунгах(.

Лозунги, даже если они обладают изысканной примитивностью, часто позволяют составить довольно полное представление о том, какие основные ценности выдвигаются на первый план организацией, либо о том, какое впечатление, иногда абсолютно независимо от реальности, оно стремиться произвести на других. 

В американской специфической литературе неизменно подчёркивается значение лозунгов. Однако без ответа остаётся вопрос: принимаются ли эти лозунги за чистую монету, верят ли им люди?

Следует однозначно предостеречь от таких, например, лозунгов, которые полностью противоречат опыту сотрудников. По крайней мере на немецких предприятиях подобного рода лозунги сразу же относятся в категорию Humbug (обман, притворство, вздор, чепуха) и становятся объектом для перефразирования. Например, один из баварских банков десятилетия работал под рекламным лозунгом “Банк, который заслуживает вашего доверия”, а внутренний вариант того же лозунга гласил: “Банк, который зарабатывает на вашем доверии”.

Являясь одним из элементов корпоративной культуры, лозунги в емкой и лаконичной форме подчеркивают наиболее сильные, значимые стороны той или иной компании. Например, «IBM - означает сервис»; Дженерал Электрик - «Наш важнейший продукт - прогресс»; Du Pont - «Лучшие продукты для лучшей жизни с помощью химии»; Samsung -«Хорошо там, где мы есть» Электролюкс - сделано с умом; Continental bank - «Мы сможем найти выход»; Delta аirlines - «Забота о персонале».

Следующий элемент корпоративной культуры - это символы. Они так или иначе связаны с системой корпоративных ценностей. На примере компании «Самсунг» рассмотрим ее общекорпоративные ценности. В качестве символов, выражающих свою философскую концепцию, компания выбрала деревья хиноки и сосны. Величественное пирамидальное хиноки растет по 25 сантиметров в год и высоты в 30 метров достигает за 120 лет. За это время древесина хиноки приобретает высочайшее качество и служит прекрасным материалом для изысканной мебели. Простая доска из хиноки может стоить 30 000 долларов. «Самсунг» взял хиноки в качестве символа при стратегическом планировании длительного развития, имеющего большое значение. Здесь спешка неуместна. Но компания не всегда может себе позволить долго ждать. Поэтому, еще одним символом развития компании «Самсунг» является сосна, которая растет быстрее, не требует особого ухода и больших затрат. «Пока растут хиноки, доход дают сосны»: вот так, в символической форме, по-восточному понимается развитие
.

Социальный символ «Самсунга» - пятиконечная звезда, образованная взявшимися за руки людьми. Она выражает пять программ: по социальному обеспечению, культуре и искусству, научной деятельности и образованию, охране природы и добровольной общественной деятельности сотрудников. 

Другой пример символа, выражающего заботу о благе и интересах клиентов и подчеркивающего гостеприимство и дружеское расположение к ним, заинтересованность в долгосрочном сотрудничестве, существовал в знаменитой американской рекламной компании Лео Барнета. «Чаша румяных яблок была поставлена на стол в приемной. Цель этого - сказать посетителям: мы рады тому, что вы пришли, пока вы ждете - съешьте яблоко или возьмите его с собой, когда будете уходить, и скорее возвращайтесь обратно». 

Всем знакома трехконечная звезда «Мерседеса» в кольце, но мало кто знает, что основатели компании «Даймлер Бенц», которая теперь выпускает автомобили, трактовали ее, как «господствующее положение в воздухе, на воде и на земле»
.

Таким образом, становится понятной большая значимость лозунгов и символов для большинства компаний, как для их руководства, так и для рядовых сотрудников. Для российской практики бизнеса характерны многочисленные случаи неточно выбранных, «пустых» лозунгов, ничего не выражающих фирменных знаков. Складывается впечатление, что роль этих элементов корпоративной культуры сильно недооценивается в нашей стране. Похоже, невдомек нашим не очень сильным организаторам( предпринимательской деятельности, что концептуальный знак и лозунг, ясно и просто выражающий философию организации, являются сильнейшими элементами, вокруг которых строится корпоративная культура.

Развитые корпоративные культуры быстро вырабатывают довольно разнообразную мифологию. Мифология - это система словесных символов. Основу мифологии составляет лингвистическая составляющая - язык. Содержательная же часть мифологии организаций существует в виде метафорических историй, анекдотов, которые постоянно циркулируют в организации. Обычно они связаны с основателем организации и призваны в наглядной, живой, образной форме довести до рабочих и служащих ценности компании, её “кредо”. Эти истории рассказывают о том, как была создана организация, какими мотивам руководствовался её создатель. Часто создание организации представляется как некий героический акт, который разрешил какую-то сложную ситуацию в биографии её создателя или того города, населенного пункта, в котором была создана данная организация. В принципе, через мифологию могут быть объяснены все важнейшие проблемы деятельности организации: вознаграждение, контроль, дифференциация статусов и т.д.

Видное место в мифологии предприятия отводится «героям»: «рожденные герои» оказывают влияние на деятельность организации в течение длительного времени. Это «отцы-основатели» организации, а также менеджеры, служащие, которые принесли ей наибольший успех. «Герои ситуации» - это служащие, добившиеся наибольших успехов на том или ином временном отрезке. Эти «герои» демонстрируют возможные образцы поведения, они определяют тип, норму достижения. В мифологии предприятия могут циркулировать также «герой-экспериментатор», «герой-новатор», «герой-все время отдающий организации»
. 

Мифы, легенды, истории о героях призваны в наглядной, образной, живой форме довести до всех работников общекорпоративные ценности. Оказывая сильное эмоциональное влияние на сотрудников организации, они дают необходимые ориентиры для поступков, этические образцы поведения, типы и нормы достижений. Легендарные герои, находящие отклик в сердцах сотрудников, служат примером для подражания. Мифы и легенды призваны продемонстрировать, что усердие, труд, инициатива, находчивость могут вывести рядового сотрудника в лидеры коллектива; что в критических, экстремальных ситуациях «герой» не теряется, проявляет смелость, решительность, целеустремленность, а главное - сохраняет лояльность организации и ее ценностям; что руководитель - тоже человек и «ничто человеческое ему не чуждо». Легенды об истории организации и ее героях позволяют сохранять и укреплять культурные ценности, делать их частью личной мотивации сотрудников, превращая в заинтересованных союзников, преданных общему делу.

Приведем несколько имен людей, ставших героями-легендами не только своих организаций, но и вошедших в историю международного бизнеса и менеджмента: Томас Уотсон (IBM), Альфред Слоун (Дженерал Моторс), Ли Яккока (Крайслер), Эндрю Гроув (Интел), Билл Гейтс (Майкрософт). 

В частности, когда в 1997 году журнал «Таймс» назвал Энди Гроува «человеком года», в компании распространилась легенда о том, что он полушутя-полусерьезно потребовал увеличить размеры выгородки, заменяющей ему рабочий кабинет. Выгородки - это первооснова корпоративных ценностей «Интел», она выражает политику «открытых дверей»: нельзя ведь закрыть дверь, которой просто не существует. Требование Гроува было отклонено, так как все без исключения сотрудники работают в отгороженных уголках общих помещений, что отражает философию равных возможностей «Интел». 

Еще один пример. Джек Уэлч, один из управляющих компании «Дженерал Электрик», установил в своем кабинете специальный телефон, номер которого знали все рядовые торговые агенты компании. Если кому-то из них удавалось заключить очень выгодную сделку, он мог связаться в любое время с управляющим и сообщить об этом. На время этого разговора Уэлч прерывал свои дела и радовался вместе с агентом его успеху. После этого он лично составлял поздравительное письмо на имя агента и обнародовал его. Тем самым он не только делал героем себя, но и создавал популярность удачливому агенту и стимулировал к успешной деятельности других сотрудников компании
.

Легенды отражают историю. Они имеют в своей основе изменения, происходящие в организации, в закодированной форме передают унаследованные ценностные ориентации, способствуют также развитию новых культур.

Можно было бы предположить, что легенды, рассказываемые в организации, специфичны и зависят в основном от профиля производства. Новейшие исследования показывают, однако, что имеется несколько центральных тем, лежащих в основе многих легенд. Рассмотрим некоторые из них, ставшие уже хрестоматийными.

“Главный босс тоже человек?”

Ответ на этот движущий миром вопрос даётся в рассказах, когда член высшего руководства организации, как правило, практически в голом виде сталкивается с простым сотрудником. Возникает житейская ситуация, драматичность которой определяется разницей в статусе участвующих лиц. Если в подобном положении боссу удаётся своим поведением, например, начав разговор, преодолеть иерархическую дистанцию, то, начиная с этого времени, он считается человеком. Если он держится неприступно, то есть не отвечает на приветствие или делает это только по необходимости, то вполне обоснованные сомнения в его человече​ских качествах сохраняются как и прежде.

“Можно ли будучи простым сотрудником, подняться до уровня высшего руководства?”

В легендах такого типа прямо перечисляются критерии, дающие возможность продвижения по служебной лестнице. При этом отметаются либо подтверждаются сомнения относительно того, насколько продвижение зависит от результатов работы и способностей и насколько от формального образования или даже от того, из какой “конюшни” родом тот или иной сотрудник. В зависимости от реального положения дел эти легенды передаются с восхищением либо с  ожесточённостью.

“Меня уволят?”

Увольнение в любом случае является драматическим событием. О нём можно рассказывать наиболее волнующие истории, когда речь идёт не просто о том, уволят или нет, а об обстоятельствах увольнения, что позволяет познать стиль жизни, заведённый в данном доме.

Помимо рассказов о том, как в трудные времена организация увольняет либо сохраняет сотрудников, открывается широкая картина индивидуальных увольнений. Если члену правления за два дня до Рождества после совместного посещения оперы со своими коллегами председатель правления в подземном гараже, наконец, говорит, что договор не будет продлён, то это, без сомнения, «достойная тема».

Ещё более суровыми являются истории о людях, которые по возвращению из отпуска находили свой стул занятым либо выставленным в коридор. Почти юмористический подтекст имеют байки, в которых вечером сотрудник увольняется, а утром вновь принимается на работу, причём такой театр повторяется неоднократно в течение года.

“Как отреагирует шеф на промахи?”

Здесь имеется два простых ответа. Либо шеф прощает, либо нет. Однако есть и заслуживающие внимания промежуточные решения: начальник отдела при продаже значительно превысил запланированный бюджет, не имея на то дополнительных указаний. За данное превышение полномочий его строго и довольно чувствительно наказали. Однако поскольку все его действия в целом увенчались полным успехом, он был одновременно назначен на должность директора.

“Что происходит при катастрофах?”

При этом имеются в виду, прежде всего, чрезвычайные, форс-мажорные обстоятельства, вызванные воздействием на организацию внешних сил, например, пожар, половодье, снегопад, война. Но могут подразумеваться и ЧП, вызванные ошибками самих сотрудников организации. Именно в историях о катастрофах можно услышать о том, что при восстановлении даже босс самолично приложил руку. Легенды об этом почти такие же  прекрасные, как и о том, что после второй мировой войны всё началось с самого начала.

Некоторые события содержат материал, из которых получаются легенды, некоторые - нет. Передаваемые от одного к другому рассказы зачастую в скрытой форме отражают напряжённость, возникшую при столкновении различных ценностных ориентаций и неназванных принципиальных установок.

Нелегко нивелировать этот дуализм, так как лежащее в основе событие может рассматриваться с противоположных точек зрения, которые одновременно могут быть желательными и нежелательными. Легенды отражают напряжённость, обусловленную этим дуа​лизмом; иногда они способствуют снятию данной напряжённости.

Мифы, легенды, герои - это не единственные элементы фольклора организации. В исследуемом материале практически не отражены такие формы устного творчества, как песни, стихи, эпиграммы, афоризмы, анекдоты, слухи, тосты, «фирменные» шутки, которые представляются также значимыми в контексте корпоративной культуры. 

Синтетической формой культуры являются обряды, обычаи, традиции и ритуалы, то есть то, что называется образцами поведения. Обряды - это стандартные и повторяющиеся мероприятия коллектива, проводимые в установленное время и по специальному поводу для оказания влияния на поведение и понимание работниками корпоративного окружения. Сила обряда в его эмоционально-психологическом воздействии на людей. В обряде происходит не только рациональное усвоение тех или иных норм, ценностей и идеалов, но и сопереживание им участниками обрядового действия. 
Таблица 5
Типы корпоративных обрядов
	Тип обряда
	Пример (обряд по поводу...)
	Возможные последствия

	1
	2
	3

	Обряд

продвижения
	...завершения базового обучения, переподготовки и т.п.

(торжественное вручение дипломов)
	Обеспечивает вхождение в новую роль; минимизирует различия в выполняемых ролях

	Обряд ухода
	... увольнения или понижения в должности, работе (объявление на доске)
	Сокращает власть и статус; подтверждает необходимость требуемого поведения

	Обряд усиления
	... выявления лучшего поведения (конкурсы, соревнования)
	Усиливает власть и статус, указывает на ценность правильного поведения

	Обряд 

обновления


	... развития социальных отношений и повышения их эффективности (объявление на заседании о делегировании полномочий) 
	Изменение стиля работы и руководства



	Обряд разрешения конфликта
	... достижения договорённости, компромисса, введение конфликта в законные рамки (объявление на пресс-конференции о начале и конце переговоров)
	Открытие начала переговоров, снижение напряжённости в коллективе

	Обряд единения
	... признания существующего положения удовлетворительным (празднование юбилеев на рабочем месте)
	Поддерживает чувство общности, соединяющее работников вместе


Ритуалы представляют собой систему обрядов. Даже определённые управленческие решения могут становиться корпоративными обрядами, которые работники интерпретируют как часть корпоративной культуры. Такие обряды выступают как организованные и спланированные действия, имеющие важное “культурное” значение.

Ритуалы - это повторяющаяся последовательность деятельности, которая выражает основные ценности любой организации, отвечая на следующие вопросы: «Какие поставленные цели наиболее существенны?»; «Какие люди наиболее ценны для организации, а какие только начинают приобретать вес?».

Ритуалы служат средством для наглядной демонстрации ценностных ориентаций организации, они призваны напоминать сотрудникам о стандартах поведения, нормах взаимоотношений в коллективе, которые от них ожидаются организацией. Выделяют следующие группы ритуалов.

Ритуалы поощрения - призваны показать одобрение организацией чьего-то достижения или определенного стиля поведения, вписывающегося в рамки корпоративных культурных ценностей. Одобряя что-либо в человеке или просто обращая на это внимание, мы эту черту умножаем и развиваем. Это могут быть вечеринки по поводу успешной реализации проекта, традиционные обеды в честь того, кто отличился, или долго и продуктивно работает для организации. Например, в одной фирме по сложившейся традиции каждый сотрудник в день своего рождения может получить получасовую аудиенцию у президента компании и задать ему любые вопросы. Такой ритуал поощряет интерес сотрудника к своей фирме, подчеркивает доступность высшего руководства, обеспечивает обратную связь, позволяющую руководству получить информацию о своих подопечных. 

Ритуалы порицания - сигнализируют о неодобрении в отношении человека, ведущего себя не в соответствии с нормами данной корпоративной культуры. Официальными ритуалами порицания являются увольнение, понижение в должности, снижение заработка. Менее формальным ритуалом такого плана может быть неприглашение на регулярное мероприятие, где собирается весь коллектив. Ритуалы порицания помогают сохранять целостность организации. Когда люди осознают, что последствия определенного нежелательного поведения одинаковы для любого члена команды и наказания применяются справедливо, они начинают испытывать уважение к организации как к единому целому. 

Ритуалы интеграции – это такие действия руководства, которые собирают служащих организации вместе и помогают им осознавать, что между ними есть общее. В контексте работы - это конференции, семинары, деловые игры и так далее. Это различные светские мероприятия, вечеринки, совместные поездки, занятия спортом. 

В повседневной жизни организации ритуалы выполняют двойную функцию: они могут укреплять структуру организации, а с другой стороны, за счёт затушевывания истинного смысла совершаемых действий - ослаблять. В положительных случаях ритуалы являются сценическими постановками произведений, имеющих основополагающее значение. Ритуалы символизируют убеждения, играющие существенную роль в организации. В сочетании с выдающимися событиями ритуалы прямо и косвенно высвечивают образ организации и господствующие в ней ценностные ориентации.

Ритуалы, выражающие признание, например, юбилеи, празднования успехов во внешней службе, публичные поощрения, участие в поощрительных поездках, - все эти события должны продемонстрировать, в чём заключаются интересы организации, что вознаграждается и что торжественно отмечается. 

Подобную функцию выполняют и так называемые инициирующие ритуалы, которые принято совершать при вступлении в коллектив. Они должны чётко продемонстрировать новому члену, что же ценится в организации в действительности. Если свежеиспечённому дипломированному инженеру, окончившему элитарный университет, в первые же дни его служебной карьеры в представительстве фирмы в Южной Америке вручается веник и предлагается для начала подмести помещение, то в молодом человеке это может вызвать разочарование и смятение. Вместе с тем ему сразу дают понять, что в данной организации в первую очередь ценится не формальное образование, а личное участие в делах. Можно провести параллель с организациями, специализирующимися на выпуске высококачественных изделий, где практически каждый, независимо от образования, начинает в сфере сбыта.

В негативном случае взаимосвязь между ритуалами и ценностными ориентациями утрачивается. В этом случае ритуалы превращаются в излишнюю, чопорную и в конечном итоге смешную формальность, при помощи которой стараются убить время, уклониться от принятия решений, избежать конфликтов и конфронтации, изобразить что-то друг перед другом.

Типичнейшим примером этого в обычной жизни являются переговоры о заключении тарифных соглашений, особенно тогда, когда этому предшествовали выступления рабочих. Прийти к соглашению в течение рабочего дня запрещает драматургия. Нет, нужно бороться всю ночь, а новое тарифное соглашение должно быть подписано по возможности незадолго до рассвета(, так, чтобы представители профсоюза и работодатели, полностью измученные, в первых лучах солнца могли появиться перед телекамерами.

Во многих организациях можно часто наблюдать, как ритуалы превращаются в самоцель, как они становятся балластом в процессе реализации главных деятельных установок.

Регулярное злоупотребление ритуалами начинается тогда, когда их вводят, чтобы затушевать истинное положение вещей. В качестве типичного примера напрашиваются совещания с широким кругом приглашённых, мыслившиеся изначально как платформа для совместного поиска решений. Однако дискуссия оказывается простым выражением одобрения, в возражениях никто не заинтересован, так как решение давно уже  принято. И вопреки всему предпринимается попытка внушить присутствующим, что они якобы участвовали в принятии решения.

Обсуждения такого рода в силу замаскированной повестки дня становятся чистым ритуалом, призванным пустить пыль в глаза сотрудникам. Первоначально коллективные формы руководства, превратившиеся в ритуалы, деградируют в направлении авторитарности.

Итак, в рамках культуры организации ритуалы занимают важное место. Вместе с тем необходимо проверить, действительно ли при их помощи передаются ценностные ориентации, являющиеся актуальными и для повседневной деятельности. Помимо данного взгляда за кулисы, следует найти ответ на вопрос, не являются ли чрезмерные ритуалы препятствием на пути реализации целевых установок организации?.

Обычай - это воспринятая из прошлого форма социальной регуляции деятельности и отношения людей, которая воспроизводится в определённом обществе или социальной группе и является привычной для его членов. Обычай состоит в неуклонном следовании воспринятым из прошлого предписаниям. В роли обычая могут выступать различные обряды, праздники, производственные навыки и т.д. Обычай - это неписанное правило поведения.

Традиции - элементы социального и культурного наследия, передающиеся из поколения в поколение и сохраняющиеся в определённом сообществе в течение длительного времени. Традиции функционируют во всех социальных системах и являются необходимым условием их жизнедеятельности. Пренебрежительное отношение к традиции приводит к нарушению преемственности в развитии общества и культуры, к утрате ценностных достижений человечества. Слепое же поклонение перед традицией порождает консерватизм и застой в общественной жизни.

Одной из форм ярких и явственных, зрительно воспринимаемых форм корпоративной культуры являются символы.

Существует много народных поверий о том, что если символ или талисман организации подобраны удачно (с учётом миссии, целей), то её ожидает бесспорный успех. Посредством удачно подобранной символики передаются также и основные ценности организации.

Ролевые модели без особых проблем внедряют символический менеджмент, призванный способствовать выдвижению новых идей. При этом имеются в виду акции, манера действий и инсценировки, которые без лишних слов становятся понятными окружающим, указывают на происходящие изменения, объясняют суть дела и надлежащим образом расставляют акценты.

Рассмотрим в этой связи следующие примеры.

1. Новый глава организации перед началом первой официальной встречи со своими ближайшими сотрудниками без слов отправляет в корзину для мусора до последнего времени обязательные “Общие указание по руководству” в трёх томах, а вместо них вручает своим менеджерам листок бумаги, на котором изложено всё, что является важным в организации на ближайшие 12 месяцев. Подобным действием руководитель даёт более запоминающийся сигнал, нежели выступление с тронной речью.

2.  В Лос-Анджелесе в течение десяти лет бойкотировалась газета “Геральд экзэминер”. Поскольку в период забастовочной борьбы между рабочими-членами профсоюза и рабочими-нечленами профсоюза дело дошло до серьёзных столкновений, в результате чего имелись даже убитые, дверь главного входа в редакцию была уже многие годы забаррикадирована. В атмосфере эмоциональной напряжённости в конечном итоге было достигнуто соглашение, и редакция получила нового главного редактора. Со словами: “А не сделать ли нам здесь посветлее?” - первое что он предложил сделать, это открыть вновь забаррикадированный главный вход как символ борьбы и поражения
.

Многие руководители крайне агрессивно воспринимают высказывание о том, что символы статуса и ранга могут снижать эффективность организации и действовать в разрез с теми целями, которых, по словам руководителей, они хотят достичь.

Руководители говорят, что они за коллективную работу, что они хотели бы, чтобы все работники испытывали те же чувства при успехе организации, что и они. Однако очень трудно убедить рабочего, что “мы все делаем одно дело”, если язык, стиль одежды, еда, место стоянки автомобиля и расположение кабинета говорят о прямо противоположном.

Разница между руководителями и неруководителями в американской промышленности долго была очень заметной. Специальные места стоянки машин, отдельные залы для обеда, отдельные входы, другая одежда, ковры вместо бетона, настенные часы, оклады вместо почасовых ставок, различные дополнительные льготы, свободный график вместо фиксированных перерывов - всё это говорило о том, что руководителям полностью доверяют, что это - “особая группа” в организации и что все остальные - не более, чем наёмные работники. В общем, ничего плохого в символах статуса нет до тех пор, пока они не начинают препятствовать общению, коллективной работе, росту эффективности труда.

Рассмотрим следующие сценарии.

1) Сценарий первый - отдельные столовые для руководителей.

Немного вещей вызывает такое раздражение, как отдельные столовые для руководства. Те, у кого они есть, яростно защищают их и не могут даже представить, как обходиться без них. Они говорят, что время высших руководителей слишком дорого стоит, чтобы тратить его на стояние в очередях в буфетах.

Однако, очередь в буфете - это одно из тех мест, в котором можно почувствовать жизнь организации. Коль скоро большинство людей не собирается следовать японскому примеру и проводить долгие часы в барах вместе с коллегами и подчинёнными, завтрак и обед могут дать возможность быть в курсе повседневных дел.

Некоторые руководители настаивают на том, что отдельные столовые для руководителей необходимы для обсуждения деловых вопросов с покупателями или таких проблем, которые требуют конфиденциальности.

2) Сценарий второй - отдельные места для стоянки автомобилей.

Объяснение необходимости отдельных стоянок обосновывается примерно так же, как  и необходимость отдельных столовых: “Время наших руководителей слишком дорого, чтобы терять его в поисках места для машины”.

Многие фирмы отказались от этого. Фирмы, которые придерживаются принципа “первым приехал - первым поставил машину”, увидели, что их сотрудники оценили этот жест. Лучше стали себя чувствовать и большинство молодых руководителей.

Очень трудно вести разумную дискуссию о необходимости особых столовых и мест для стоянки автомобилей. Если группа работников компании или её руководителей хотят организовать обед без посторонних в тихом месте, безусловно, у них должно быть место, в котором можно спокойно посидеть. Безусловно, необходимо резервировать отдельные места на стоянке для гостей, сотрудников-инвалидов, службы безопасности, снабженцев, курьеров и кого-то ещё. Разница в том, что это должно быть связано с характером работы и ответственностью, а не быть просто должностной привилегией.

3) Сценарий третий - одежда и знаки различия.

Министерство труда Японии с 1982 года перестало использовать термины “белые воротнички” и “синие воротнички” для описания социального статуса работника
. По мере того, как работа становится всё больше и больше основанной на знаниях, всё больше связанной с оказанием услуг, различие по этому признаку теряет смысл.

Хотя стиль одежды становится всё менее значимым в учреждениях, этот вопрос достаточно остро стоит на заводах. Одежда очень долго служила символом статуса, она отличала руководителя от рабочего, и многие руководители и сейчас не готовы отказаться от этого.

Японцы известны тем, что одеваются все во время работы одинаково.  И высшие руководители, которые за весь день ни разу не прикасаются к инструменту, ходят в спецовках. Солдаты любят, чтобы генералы носили полевую форму. В то же время чувство иерархии так глубоко сидит в сознании японцев, что их руководителям не нужны какие-то особые знаки различия. Эта практика начала проникать и в Америку, так же поступают и корейцы.

Весь этот разговор о столовых, стоянке, одежде и т.д. направлен не на подрыв авторитета, а на то, чтобы не делать из должности фетиш. Американские организации сокращают количество иерархических уровней, становится меньше возможностей для продвижения, и поэтому не стоит внешними знаками подчёркивать невозможность для абсолютного большинства работников стать руководителями фирмы. Необходимо искать другие пути признания высоких достижений и обеспечения возможности роста и раскрытия способностей. Это могут быть более широкие должностные обязанности, назначение руководителями проектов, горизонтальные перемещения и ротация, большая самостоятельность в выборе проектов.

Представляется реалистичным, что устранение чувства дистанции, вызываемого символами статуса, приведёт к улучшению взаимодействия между сотрудниками и облегчит переход к коллективной работе.

4) Сценарий четвертый - возможности изменения кабинетов и символов

Очень трудно изменить уже существующую систему кабинетов и символов. Сложившаяся система, эгоизм, да и просто привычка затрудняют этот процесс. Гораздо проще сделать это в новом здании. И это успешно делают японцы.

Проектировщики многих зданий и учреждений использовали возможность минимизировать различия в статусе самыми разными способами. Они закладывали в проект использование на всех местах системы окладов, одинаковую для всех систему премирования, отсутствие специальных автостоянок, привлекательные рабочие места, удобные столовые, залы для собраний, способствовали установлению единого стиля в одежде.

Несмотря на отсутствие жёстких бюрократических правил и символов статуса, дисциплина на японских фирмах очень сильна, они чётко управляемы, потому что сотрудник японской фирмы прекрасно знает, что его ценят как члена определённой группы.

Японская модель, конечно же, применима не везде. Многие американцы возмутятся, если их заставить работать в условиях недостатка уединённости и автономии, в которых работают японцы. Однако американские руководители должны кое-чему научиться у японцев в области создания обстановки для более тесных контактов и уменьшения власти символов. Что же касается российских руководителей, то они должны с учетом национальных особенностей, российского менталитета и в меру своих организаторских способностей использовать не только американский и японский варианты консолидации руководителей и подчиненных, а в целом весь мировой опыт в этой области.

2.3. Основные принципы формирования корпоративной культуры организации
Специалисты считают, что на смену прежнему жесткому иерархическому «механистическому» устройству организации приходит новая культура управления, основанная на системе корпоративных ценностей. Ранее, в периоды «спокойного существования рынка» корпоративная культура формировалась под влиянием двух факторов: иерархической структуры, унаследованной организациями, и современного мифа об организационном «механизме.» «Диктат этих двух факторов, подчеркивает в своей книге «Перестройка управления» Д. Чемпи, превращал корпоративную культуру в разновидность культуры повиновения приказам, распространяющимся по командной цепочке, и требований, выполнение которых необходимо для достижения строго контролируемых начальством целей». В современных условиях развития рыночной экономики «мы обязаны обладать такой культурой, которая поощряет развитие определенных добродетелей: способности к постоянной погоне за клиентом, неистощимой фантазии, умения безупречно работать в команде наряду с независимостью и самостоятельностью...»
.

Взгляды теоретиков, специалистов по реструктуризации организаций на основе новых управленческих приоритетов красноречиво подтверждает опыт современных преуспевающих организаций. 

Отношение к бизнесу как к «механизму», а к работникам как к взаимозаменяемым «винтикам» - это наследие индустриальной эпохи, считают представители электронной элиты. Они хорошо понимают, что ключ к успеху - человеческая индивидуальность. Руководители таких компаний, как Microsoft, Dell, Intel, Apple являются приверженцами управленческой концепции «корпорация - сообщество» в противовес подходу «корпорация - машина». Вот что говорит Билл Гейтс о том типе управленческой культуры, который он взращивал на своем предприятии: «Наша корпоративная культура призвана создавать благоприятную атмосферу для творчества и для полной реализации потенциала каждого сотрудника. При том, что Microsoft - огромная компания, активно использующая огромные ресурсы, она сохраняет структуру небольших динамичных групп, где каждый чувствует, что от него многое зависит. Идеи генерируются конкретными людьми, и Microsoft делает все, чтобы дать этим творческим людям возможность довести дело до реального результата»
. Сам Б. Гейтс относиться к своей работе не только с любовью, но и невероятным тщанием, будучи сам дисциплинирован и ответственен. Он установил чрезвычайно высокий эталон в работе, который его подчиненные безнадежно пытаются достичь.

Майкл Делл, один из самых преуспевающих предпринимателей своего поколения, управляет компанией «Dell», входящей по рейтингу журнала «Fortune» в число лучших американских компаний, так же настаивает на важности для успеха чувства сообщества: «Люди видят в компании место, где им хочется построить свою карьеру, для них это дело жизни, а не место, куда они заходят ненадолго покурить. Мы всерьез стремимся вызвать в сотрудниках чувство принадлежности к чему-то значительному. Есть все шансы добиться этого в компании, которая растет так быстро, как наша. Было бы просто глупо дать «прогореть» энтузиазму людей, верящих в то, что они строят прекрасную компанию»
. 

Создание именно сообществ, а не систем «механизмов», дало возможность американским компаниям, работающим в отрасли электронных высоких технологий, быстро добиться успеха. 

Противоположных взглядов придерживаются сторонники управленческой концепции «корпорация - машина». Они отмечают, что именно этот традиционный подход стал одной из причин потери конкурентоспособности многими компаниями. Характерными чертами «корпорации - машины» являются: широкая бюрократическая прослойка управленцев, жесткое разделение функций, повиновение приказам, централизация власти, дегуманизация, контрольный и фискальный аппарат. Концепция «корпорация - машина» заставляет высших менеджеров чувствовать себя операторами за пультом гигантского аппарата: «Я чувствую себя капитаном авианосца. Я поворачиваю штурвал и пытаюсь повести судно в другом направлении, но я не могу проверить, исполняются ли мои указания»
.

Настоятельная необходимость резкого поворота от концепции «корпорация – машина» к концепции «корпорация – сообщество» подтверждается рассмотрением конкретных примеров, выявивших неумолимую обусловленность последней (концепции «корпорация – сообщество»). Так, например, к 1993 году компания «IBM», один из гигантов американской индустрии и лидеров своей отрасли, чуть не оказалась на грани финансового краха. Совет директоров пригласил на фирму внешнего консультанта из компании «Маккинзи». Диагноз, поставленный Л. Герстнером: IBM рекомендуется изменить культуру управления, для этого необходимо: 

1. Внимательно следить за рынком и предлагать потребителю то, что хочет он, а не бюрократ; 

2. Компания должна твердо придерживаться в своей деятельности линии на удовлетворение спроса на рынке; 

3. Весь управленческий аппарат должен работать вместе как единая команда. Герстнер установил восемь принципов управления, тем самым изменив корпоративную культуру IBM, которая была актуальна в условиях, когда фирме принадлежало 40% прибыли на мировом компьютерном рынке. Громоздкий бюрократический аппарат оказался не способным понять(, что появились  компании более лучшие и более благополучные, а весь окружающий мир изменился, причем так быстро и в таких направлениях, что под угрозу было поставлено финансовое благополучие компании
.

Изложенное выше позволяет сделать вывод о том, что на сегодняшний день при формировании корпоративной культуры строгая иерархия не приветствуется, хотя полностью отрицать ее значение нецелесообразно. «Вертикальный менеджмент» необходим там, где в работе нет творчества, где труд стандартизован и требует соблюдения дисциплины», считает Н. Крылов, консультант из США. «Вертикальный менеджмент - это агрессивный способ управления, однако, он незаменим на начальных этапах работы организации, когда успех или провал зависит от слаженности и согласованности действий всех уровней управления», полагает А.Рощин, менеджер проекта USAI/Центра Делового Сотрудничества. Он также считает, что излишнее количество предоставленной менеджеру инициативы ведет к хаосу и выяснению отношений. Задача менеджеров высшего звена найти «золотую середину» между жесткой субординацией и предоставлением самостоятельности нижестоящим менеджерам, чтобы исключить возможные негативные тенденции горизонтального менеджмента: борьбу за сферы влияния и компетенции, конфликты полномочий, сокрытие важной для коллег информации, «перетягивание одеяла на себя». Представители компании «Рибок» в России считают, что проблемы внутренней конкуренции, характерной для горизонтального менеджмента, можно избежать, обучая персонал работе в команде и взаимодействию с коллегами. А менеджер-логистик компании «ПепсиКо» М.Бакшинский видит один из путей преодоления этой проблемы в своевременном и достоверном информировании своих коллег о персональных планах. 

К сторонникам вертикального менеджмента нельзя отнести коммерческого директора агентства дизайна и рекламы «Contradesign» А.Ватушина, который высказывает следующее мнение: «Дизайнер - это скорее вольный художник, чем винтик в рабочей бригаде. Втиснуть его в четкие рамки невозможно, да и просто гибельно для работы, так как сама суть работы заключается в творческой свободе и экспериментах; ...а вопрос об ответственности решается так: каждый отвечает за свою работу сам, и если выполняет ее плохо, то теряет деньги»
. При этом, считает Ватушин, у сотрудников есть стимул к самодисциплине. 

Как видно из вышеизложенного, вопросы стиля управления, структуры организации, ее иерархии являются достаточно хорошо разработанными и общепринятыми компонентами корпоративной культуры. Однако, многие авторы работ по данной проблеме мало обращают внимания на то, как к этим вопросам относится простой сотрудник. Ведь, например, структура организации может быть далека от совершенства, а ее сотрудники будут все равно относиться к ней с любовью, уважением и гордостью, и наоборот, организация, как структура, как иерархия может быть идеальна, но при низком уровне корпоративной культуры эти достижения могут быть сведены на «нет». Поэтому, считаем архиважным следующее предложение, а именно: работая со структурными и управленческим элементами корпоративной культуры, необходимо добиваться не только экономической (процессуальной) целесообразности, но и заботиться об адекватном отношении к этим вопросам со стороны сотрудников.

Важной областью управления корпоративной культурой является кадровая система. Обширной информацией о специфике подходов к отбору кадров, системе требований к профессиональным, личностным качествам персонала обладают сотрудники рекрутинговых агентств. Материалы интервью с ними, а также с руководителями отделов персонала крупных иностранных компаний, работающих на российском рынке, представляются очень полезными для понимания роли корпоративной культуры в современных организациях. Эти специалисты единодушно отмечают, что в настоящее время наряду с профессиональными навыками требования работодателей к психологическим, имиджевым, поведенческим характеристикам претендента продиктованы спецификой корпоративной культуры организации, ее ценностными ориентациями, этическими ограничениями, особенностями национального менталитета. 

Соответственно, изменился набор требований и при подборе персонала. Британские, немецкие и американские фирмы предпочитают подбирать персонал через рекрутинговые агентства, размещая объявления о вакансиях в газетах или проводят отбор сами, на основе присылаемых резюме. Устроиться на работу через знакомых или родственников практически невозможно. К самой процедуре собеседования все иностранцы без исключения подходят очень тщательно. Так, в немецкой компании «Крафт» претендент проходит три, а в американской фирме «3М» - шесть собеседований. Требования к кандидатам - стандартны: высшее образование, иностранный язык, как правило, опыт работы. Иностранные компании предъявляют вполне определенные требования к психологическому типу сотрудника(. Большинству американских компаний свойственна агрессивная политика в завоевании рынка, поэтому они отбирают очень работоспособных и решительных кандидатов. Кроме того, для них очень важно желание человека работать именно в их компании. Немцы к подобному энтузиазму относятся прохладно, для них предпочтительнее серьезный, педантичный профессионал. Французы и итальянцы отличаются общительностью и мягкостью. Например, в «Лореаль», главное - чтобы человек был динамичный и умел работать в коллективе. Японские и другие восточные компании в дополнение к профессионализму ценят преданность фирме, управляемость, бесконфликтность, коллективизм. 

Конкретные требования к психологическому типу будущего сотрудника - не прихоть организаций. От склада личности, соответствия его внутриорганизационным стандартам в области коммуникации, сложившимся в организации, зависит, сможет ли адаптироваться к этой корпоративной культуре новый сотрудник, как будут складываться его взаимоотношения в коллективе и с руководством, насколько эффективно, в конечном счете, он будет работать. 

Так, например, в американских компаниях очень развит дух командности. Дистанция между начальником и подчиненным минимальна; они работают, как правило, в одних помещениях, за соседними столами (Кока-Кола, Хьюлит Паккард). Не зная особенностей корпоративной культуры американцев, неосведомленные полагают, что они поощряют любую инициативу. При всей их внешней демократичности здесь не принято решать вопросы через голову непосредственного начальника. Кроме того, недостаточно выступать с предложениями и идеями, необходимо быть готовым реализовывать их(. Такая же практика существует и в английских компаниях. 

В немецких компаниях на прием к руководству необходимо записываться заранее, а обращаться к шефу-немцу нередко следует не только по имени и фамилии, но и с названием его должности. 

Традиционно фирмы культивируют уважительное отношение не только к начальству, но и ко всем коллегам. Вот комментарий директора по персоналу «ПепсиКо» М. Островской: «Мы учим сотрудников позитивному отношению к делу и людям. Отношения между людьми внутри компании строятся по принципу «чем я могу Вам помочь?». Фразы типа «у меня много работы, отстаньте от меня» здесь никогда не произносятся. Мы все клиенты по отношению друг к другу внутри компании»
 

Ли Яккока очень метко выразил различные трудовые философии Японии и США, сказав, что японский работник не покинет пределов своего сообщества, не справившись о возможной дополнительной своей надобности, а американский, наоборот, блокирует все обращения о помощи, какими бы они ни были по трудоемкости.

Любопытные тенденции в сфере кадровой политики иностранных фирм наблюдаются на российском рынке. В большинстве иностранных компаний идет процесс замены иностранных сотрудников на россиян, которые лучше знают местный рынок и обходятся вдвое дешевле (им не оплачивают некоторые статьи расходов и нет необходимости снимать жилье). Многие иностранные компании вкладывают деньги в обучение российского персонала. Например, в «Джонсон и Джонсон» заработная плата ниже, чем у конкурентов, но сотрудники проходят 4-5 серьезных обучающих тренингов в год, а также имеют возможность за счет фирмы получить образование по системе МВА. Такую же политику проводят в отношении талантливых российских студентов «Проктэр энд Гэмбл» и «Эрнст и Янг»: обучают их и всячески поощряют карьерный рост. 

Кадровая политика является базисным компонентом для корпоративной культуры государств Европы и Америки. Однако она должна быть «одухотворена», «оживлена» корпоративной культурой, стать частью эмоционального мира всех сотрудников компании. Только когда и сотрудники, и руководители четко представляют себе неслучайность, полезность того или иного положения кадровой политики, только тогда мы можем сказать, что превратили кадровую политику в часть корпоративной культуры. 

Как отмечалось выше, формирование корпоративной культуры осуществляется на основании ценностей и корпоративных норм. Под нормами понимаются управляющие поведением сотрудников обобщенные правила, которые приводят к достижению целей организации. Роли определяют вклад каждого в совместную деятельность в зависимости от занимаемой им формальной или неформальной позиции в организации, а также взаимные ожидания и взаимный контроль сотрудников. С точки зрения социологии, персонал - это группа работников, каждый из которых принимает и разделяет общие цели, ценности и нормы организации, имеет определенные личностные ценностные ориентации, обладает необходимым набором качеств и навыков, которые позволяют ему занимать определенную позицию в социальной структуре организации и играть соответствующую социальную роль.

По мнению большинства менеджеров, создание системы корпоративных ценностей - это ответы на вопросы: 

1. Что мы делаем? 

2. На что мы годны? 

3. К чему мы способны? 

4. Каковы наши жизненные установки? 

5. Какой у нас план? 

6. Какой интерес наш бизнес представляет для клиентов, сотрудников компании, наших партнеров? 

7. Где лично мое место в общем плане развития?

Ценности должны отвечать потребности людей получать подтверждение в том, что дело, которым они занимаются, имеет значение, выходящее за рамки конкретного бизнеса, конкретной должности, конкретных коллег по работе, и конкретного оклада. 

Иначе говоря, сила корпоративной культуры определяется, по крайней мере, двумя важными факторами: степенью принятия членами организации основных ценностей организации и степенью их преданности этим ценностям. Очевидно, что даже преуспевающие зарубежные компании с сильной корпоративной культурой, такие как, например, Procter & Gamble, PepsiCo и Coca-Cola, также нуждаются в постоянном поддержании и развитии своих культурных ценностей. 

Трудность поддержания требуемого уровня корпоративной культуры заключается в том, что вновь принятые сотрудники приносят с собой не только новые идеи и индивидуальные подходы к решению профессиональных задач, но и свои собственные ценности, взгляды, убеждения. Индивидуальные личностные ценности сотрудников могут существенно поколебать сложившиеся культурные ценности внутри организации. Для поддержания сложившейся системы культурных ценностей организации необходимо постоянно оказывать влияние на формирование ценностных ориентаций сотрудников для максимального сближения их с ценностями самой организации.

Равнее мы неоднократно отмечали, что интенсивность включенности человека в группу может быть различной: от чисто формальной принадлежности и формальной ориентации до полного принятия и осознанного следования философии и идеалам организации, принятым в ней ценностям, групповым нормам и ритуалам. Задача должностных лиц, ответственных за поддержание корпоративной культуры, должна, на наш взгляд, заключаться в том, чтобы четко различать тех сотрудников, которые только внешне декларирует солидарность с культурными ценностями организации, и тех, кто внутренне глубоко разделяет и четко следует этим ценностям в своем поведении.

С некоторой долей условности можно разделить социально-психологический смысл рассматриваемого феномена корпоративной культуры на ряд согласованных параметров, а именно: на интеграцию, дифференциацию и адаптацию.

Интеграция. Организацию в ее внутренних функциях и проявлениях можно уподобить сложно структурированному организму. Подразделения в этом случае можно рассматривать как специфические органы, предназначенные для выполнения определенных функций. Точно так же, как и живой организм, любая организация нуждается в согласованной деятельности своих «органов», то есть в их интеграции. В плане рабочего определения под интеграцией можно понимать создание эффективных деловых отношений среди подразделений и сотрудников данной организации. Современное понимание интеграции, в хорошем смысле слова, состоит в увеличении меры участия сотрудников в решении проблем организации и поиске эффективных способов ее работы. Необходимо очень четко понимать, что интеграция людей и структур в подразделении все равно осуществляется и может устанавливаться в том числе самостоятельно, без специального контроля со стороны руководства. Особенно это касается аспектов деловых отношений, которые не регламентированы документально или устными распоряжениями руководства. 

Следует разграничивать позитивную, цивилизованную интеграцию людей и определенных структур организации от негативной, оппозиционной. Противоречивое взаимодействие этой диалектической «пары» является залогом создания, формирования эффективных деловых отношений между сотрудниками и подразделениями организации.

Основой негативной, оппозиционной интеграции людей в рамках производственного коллектива могут выступать совершенно разные факторы, как-то: недовольство руководством, низкая зарплата, социальные проблемы и т.д. Основой же цивилизованной, позитивной интеграции могут выступать общая деятельность, единая цель, на достижении которой сотрудники концентрируют все свои силы. Какое направление примет процесс интеграции в организации, во многом зависит от руководителя, его умения управлять людьми, настраивать корпоративную культуру в соответствии с целями и задачами организации. 

Интеграция может осуществляться в следующих направлениях. 

Процедуры коммуникации: определение методов коммуникации, развитие процедур обмена мнениями по важным вопросам.

На смену традиционной пирамиде управления пришли более разнообразные структуры, в которых должна учитываться функциональная независимость и ответственность подразделений за результаты своей работы в рамках общей деятельности предприятия.

Границы подразделений: разработка критериев членства в подразделениях.

Данный параметр интеграции включает в себя вопросы структурирования организации на подразделения в зависимости от выполняемых задач и оптимальной организации труда.

Власть и статус: определение правил получения, реализации и потери власти и статуса. 

В этом плане необходимо отметить проблему делегирования ответственности, которая напрямую связана с уровнем развития корпоративной культуры. В наиболее развитых организациях делегирование ответственности производится на те «интеграционные этажи» организации, на которых наиболее явно ощущаются все последствия принятия того или иного управленческого решения. Следует помнить, что делегирование ответственности подразумевает в том числе и делегирование прав. В соответствии с правилами высокоразвитой корпоративной культуры по данному направлению организации с высокой включенностью персонала имеют минимальные различия в статусах сотрудников. Это может относиться не только к правилам поведения, но и к вопросам оплаты труда. Широко известен опыт ряда организаций, которые избегают конфликтов в течение достаточно большого периода в результате того, что установили оригинальный и заслуживающий внимания следующий принцип определения оплаты труда работающих. Существует условная единица оплаты труда сотрудников, количественное наполнение которой изменяется в зависимости от степени успешности деятельности всей организации. Все остальные оклады выводятся по отношению к этой базовой единице. При этом существует ряд правил оплаты, которые согласованы со всем коллективом. К примеру, руководитель не может получать сумму, превышающую «единицу» более чем в три раза (то есть в строгом соответствии с концепцией «золотого сочетания»).

Награждение и наказание: разработка системы поощрений за успешное поведение и наказание за неудовлетворительные действия. Конечно, наиболее распространенный механизм указанного контроля этого параметра интеграции - это система оплаты. При этом сотруднику необходимо оплачивать за тот набор и  объем производственных функций, которые он готов профессионально обеспечивать. Но опять же корпоративная культура может настраивать человека на расширение собственных умений в том числе вне рамок производственного времени, может заставлять его педантично выполнять свое задание, свою работу и в свободное от работы время обдумывая и проигрывая варианты наиболее эффективного ее исполнения.

Интегративную функцию можно рассматривать и как психотерапевтическую, когда люди, работая вместе, создают себе такие условия, при которых они чувствуют себя легко и комфортно. 

На повестке дня рельефно обозначилась неотложная проблема реформирования оплаты труда, имея в виду прежде всего достойное вознаграждение тех работников, которые являются источником инноваций, нововведений и активными участниками развития и преобразования процесса трудовой жизнедеятельности. Интеллектуально богатые работники должны получать интеллектуальную ренту.

Существуют две разновидности «командных» составов работающих: а) с неразличимыми уровнями усилий (вклада) каждого и в этой ситуации выполняется требование побудительной системы равновесия Нэша, то есть доходы должны быть распределены среди членов команды пропорционально; б) с различными уровнями усилий, когда каждый член команды уравнивает предельные затраты и выгоды от дополнительного усилия: если некоторое усилие члена команды производит некоторый дополнительный доход для команды, то он должен быть вознаграждён в соответствии со своей активностью – но это не может быть сделано для всех членов команды. Эта побудительная система в основании своём должна иметь полученное каждое измерение вклада каждого работника. Если этого не сделать (не измерить вклада и не стимулировать), то эмоции, переживания, неудовлетворённость (на Западе это называется «психическим доходом») интеллектуально богатых людей обусловит их агрессию, стресс, сопротивление побудительной системе, и в итоге – неминуемый демонстративный уход с работы.

Следовательно, важнейшим основанием построения производственной функции наноэкономического объекта, то есть работника, является объективная необходимость измерения его вклада. Задача построения указанной функции возникает, как говорил К. Маркс, «…лишь тогда, когда материальные условия её решения уже имеются налицо, или, по крайней мере находятся в процессе становления»
.

Гипотетически можно предположить, что на каждом предприятии (в каждой организации) эмпирическим путём выявляется доля причастности каждого структурного подразделения к положительной динамике итогового показателя функционирования. В соответствии с этим определяется сумма всех видов вознаграждений (заработная плата считается величиной нормативной).

Исходя из суммарного вознаграждения следует определить, используя простую производственную функцию Кобба-Дугласа, вознаграждение каждого работника. В качестве значения наноэкономической производственной функции (Пф) можно использовать доход (y) данного работника, а в качестве аргументов совокупные возможности данного субъекта и сложность выполняемых трудовых операций. 

Требования к составу аргументов детально рассмотрены Клейнером Г. Первое состоит в том, чтобы включенные в состав ПФ содержательные характеристики х1; …, хn должны быть наблюдаемыми и измеряемыми в какой-либо шкале, на менее «сильной», чем порядковая. Это порождает отношение частичного порядка х 
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 х1 на множестве Х=(х) векторов х = (х1,…, хn), отражающее возможность сравнения ресурсоёмкости субъектов. Иначе говоря, субъект с характеристиками х обладает не меньшими ресурсами, чем субъект с характеристиками х1 тогда и только тогда, когда х ≥ х1. 

Второе требование заключается в том, чтобы данная функция была согласована с отношением ресурсной упорядоченности х ≥ х1 на множестве Х. Это означает выполнение условия: если х ≥ х1, то f (х) ≥ f (х1). Или, говоря иначе, если у данного субъекта имеется большой запас ресурсов, чем у других, то и его доход будет выше
.

Учитывая изложенные выше требования, можно предложить следующий перечень аргументов, влияющих на функцию (y). Это, прежде всего, образование, квалификация, опыт и умение, синергию которых можно выразить интегрально показателем интеллектуального потенциала (капитала). Немаловажное значение имеет толерантность, социальные сети и доверие – социальный потенциал (капитал), способствующий повышению эффективности инвестиций в человека.

Неизмеримо возрастает и роль (и значение) культурного потенциала (капитала), эстетизации труда. И поскольку в настоящее время на предприятиях (особенно на активно инновационных) распределение заработной платы осуществляется не в соответствии с мерой объёма труда, а с его сложностью, то целесообразно в качестве ещё одного аргумента для построения наноэкономической ПФ принять показатель сложности труда.

Обозначим через IL - интеллектуальный капитал, через SL – социальный капитал, КL – культурный капитал, W – сложность труда. Тогда наноэкономическая производственная функция работника будет в общем случае иметь вид:
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(, β, z, ψ – коэффициенты эластичности.

Конечно же, для различных групп работников различных организаций производственная функция будет иной, сугубо специфической и строго конкретной по набору аргументов, наиболее значимых при определении суммарного дохода каждого работника именно данной организации.

Практическое использование нанопроизводственной функции работников позволит не только более верно определить «интеллектуальную составляющую» (ренту) дохода каждого из них, но и ранжировать последних по критерию «ценности для фирмы».

Разумеется, что изящный математический аппарат в виде ПФ должен быть дополнен вербальной комплексной оценкой индивидуальных результатов труда не только для установления размера оплаты и премирования работника, но и определения его соответствия занимаемой должности и целесообразности повышения или перемещения, выявления степени использования его совокупного потенциала, а также (и это главное) для определения необходимости повышения его квалификации и переподготовки (ресурсно-рациональный подход – следует точно знать, в кого целесообразно инвестировать). 

Каждый работник из числа руководителей и специалистов в конечном итоге должен быть закодирован (порукой тому комплексная программа диагностирования интеллектуального потенциала и наноэкономическая функция) с тем, чтобы верно выстраивать кадровую политику по отношению к ним. В этом случае можно использовать опыт работы с персоналом за рубежом. В некоторых мотивационных системах США каждый работник получает свой ранг по пятибалльной шкале:


5 – уход был бы невосполнимой потерей для фирмы;


4 – работника очень трудно заменить;


3 – работника можно заменить;


2 – уход работника существенно не отразится на результатах деятельности фирмы;


1 – работник должен быть уволен.

«Пятибальники» - это обладатели неявных знаний, тацитных, которые не могут быть артикулированы, но которые занимают центральное положение в общей схеме человеческих знаний. Учёный и философ М. Полани на простом наблюдении «мы знаем больше, чем можем сказать» выстроил целую философскую систему
.

По большому счёту выявленные «пятибальники» - бесспорные претенденты на монопольную ренту, размеры которой могут быть выражены эквивалентом экономических потерь в случае их ухода. Каким образом определить эти потери? Исключение их из производственной деятельности на определенное время (оставив его за траекторией организации), обусловит получение «эффекта незабитого гола».

Дифференциация, которую можно понимать как уточнение понятия «уникальность», в некотором роде расширяет понятие «специализация» в рамках конкретной организации. Если продолжить сравнение с организмом, то можно отметить, что определенные органы приспособлены справляться с заданной, предназначенной именно для них функцией. Конечно, существуют режимы дублирования, но любой из них будет менее эффективен с точки зрения успешности деятельности всего организма в целом. С этой точки зрения имеет смысл говорить о технологии «точечного» распределения производственных функций. 

В связи с этим нужно уметь диагностировать собственную корпоративную культуру, ответив на вопросы: каких людей привлекает организация? как они себя ведут? как общаются между собой? на какие ценности преимущественно ориентируются? какой стиль делового имиджа предпочитается? какие правила служат основой их профессиональных отношений? где границы дозволенного в профессиональном риске? какой стиль руководства, лидерства используется? и т.д. Когда удается ответить на эти вопросы, определиться с принципами и ценностями, которыми руководствуетесь в работе вы и ваши сотрудники, вам не составит труда «отделить зерна от плевел». Многократная практика обычно подтверждает правило, в соответствии с которым в конечном счете выгодно вкладывать в своего человека, нежели долго пытаться перевоспитать специалиста подходящей профессиональной квалификации.

После принятия решения о приеме человека на работу встает вопрос об определении его «уникального» места в коллективе, то есть создания такой ситуации организации работы данного сотрудника, при которой его качества раскрываются с максимальной пользой для организации(. 

В первую очередь, как говорил непревзойденный основоположник научного менеджмента Ф. Тейлор, объектом научного изучения становится работающий человек (до Тейлора всем организаторам производства казалось, что они его знают). Он задолго до неоинституционалистов предвосхитил формы недобросовестного отношения работников к исполнению своего долга (в современной терминологии – форм оппортунистического их поведения) и предложил простую, но гениальную схему взаимоотношений между работодателем (принципалом) и наемным работником (агентом).

«При системе научного менеджмента, - отмечал Тейлор, - мы производим определенное и тщательное исследование каждого рабочего». Это необходимо для того, чтобы каждому работнику найти «такое дело, в котором он будет первоклассным»
. Более того, «при системе, индивидуализирующей каждого отдельного рабочего, вместо того, чтобы грубо увольнять рабочего или понижать оплату в том случае, если он не работает как надо, ему дают надлежащее время и помощь чтобы сделать его приспособленным к данному виду работы или же переводят на другую работу, для которой он приспособлен лучше физически или духовно»
.

По Тейлору наиболее оптимальный вариант повышения производительности труда состоит (или заключается) в том, чтобы совместить, или наложить друг на друга две модели: модель рабочего места, то есть основные его «требования» к человеку, и модель человека, то есть уровень его притязаний, «требований» к рабочему месту, способности, психофизиологические и антропологические характеристики человека, его потребности, философию и корпоративные ценности, которые он принимает. Чем больше модель рабочего места соответствует модели работника, его склонностям и психофизиологическим особенностям, тем с большим энтузиазмом он трудится.

Следовательно, необходима развернутая информация о квалификации совокупности рабочих мест по их «способности» удовлетворять потребности различных типов работников (степень развития и уровень удовлетворения которых должны постоянно выявляться – в их познании огромная созидательная сила) на основе анализа карт учета социально-экономической эффективности рабочих мест. Это – во-первых. Во-вторых, необходима информация об адекватной вербальной конструкции рабочего места, моделирующей конкретные характеристики различных параметров самого процесса труда. В-третьих, необходимо иметь информацию и о модели различных типов личности, имеющих не похожие друг на друга «экслюзивные» субкультуры (контркультуры), различные уровни притязаний к труду, различные ценностные ориентации в труде, модель, которая должна быть дополнена всесторонней паспортизацией всех работников, в том числе и в первую очередь работников творческих профессий, на основании которой станет возможным формирование адекватной системы показателей, в комплексе характеризующих их потенциал и меру трудового вклада в конечный продукт. Только на основе всестороннего учета потенциала личности, степени ее соответствия рабочему месту, должности можно исключить ошибки при первоначальном включении людей в сферу трудовой деятельности, а также при последующем ее перемещении. Имея надежный инструмент систематической оценки совокупного потенциала каждого работника, легко осуществить реализацию высшего принципа социальной справедливости, когда все надежды у каждого из нас будут не на оклад, а на непрерывный рост личного вклада в общее дело.

Процесс самореализации личности жестко детерминирован двумя внешними факторами – востребованностью личности и условиями для ее развития (иначе говоря, для реализации способностей необходимы возможности, обеспечение которых есть прерогатива государства)(.

В настоящее время завершается эволюция взглядов на трудовой процесс, в котором участвуют не только субъекты и объекты, но и ценности. Приходит понимание того, что без выделения в трудовой деятельности наряду с моментом преобразования объективной действительности мира человеческой субъективности, ценностного, аксиологического восприятия трудового процесса многие его (процесса) черты оказываются неразличимыми. Это можно пояснить на примере приведенной В. Сагатовским
 притчи о трех каменотесах, которые ежедневно с восхода до заката солнца возили камни на тачках. На вопрос прохожего, что они делают, один ответил: «Не видишь разве, камни вожу». «На хлеб зарабатываю», - сказал второй. А третий ответил: «Храм строю». Если сводить деятельность только к преобразованию действительности, все три каменотеса неразличимы в силу выполнения одной и той же работы. С точки зрения же ценностного восприятия работы и человеческих смыслов речь идет о трех различных видах деятельности.

Различное ценностное восприятие самого образа трудовой деятельности является основанием различных форм поведения, принципов поведения человека, объяснение которых стало основной задачей неоинституционализма, ключевой концепцией которого является концепция оппортунистического поведения.

В основании функционально-аксиологического горизонта лежит (положена) новая методологическая установка, требующая отхода от позиции, согласно которой поведение работающего человека описывается в рамках концепции «экономического человека», максимизирующего собственную выгоду (речь идет о классической рациональности). Господствующей должна стать установка на неклассическую рациональность, в основании которой лежат другие типы поведения, ориентированные на убеждения, ценности, стремления, предпочтения, принципы и нормы, лежащие в основании корпоративной культуры организации. Необходимо также учитывать и принципиальные различия целевых функций различных социальных архетипов работающего человека.

В свое время М. Вебер показал, например, принципиальное различие целевых функций между социальными архетипами человека протестантской и католической Европы. Это различие было обобщено в двух моделях, обозначенных современной американской наукой как REMM (Resourceful, Evaluating, Maximizing Man) и SRSM (Socialized, Role-playing, Sanctioned Man), представленных «экономическим» (фигурирующим в экономических моделях) и «социологическим» (изучаемом и моделируемом европейской социологией) человеком. Чуть позже появились ещё два архетипа: «альтернативного» (ADON) и «отчужденного» (ADAM) человека.
«Экономический» человек испытывает мощный подъём духа, самоуважения и веры в свои силы, когда плоды его труда служат людям. Располагая определёнными материально-энергетическими ресурсами и способностью рациональной оценки их применения в реальном мире, человек достигает успеха - максимального результата.
«Социологический» человек, напротив, обретает подлинное «Я», если получает признание людей, «санкцию» общества. Сфера его «бытия» - мир человеческой психики, образующий второй полюс реального мира, истоки его социального капитала. Чтобы заслужить признание людей, необходимы, во-первых, определённый уровень социализации человека, и во-вторых, закрепление за ним определённой социальной роли.
Итак, в реальном мире противостоят и дополняют друг друга реально-объективный и реально-психологический миры архетипов REMM и SRSM. «Сконструированный» А. Смитом «экономический» человек (the economic person) -это автономный человек, движимый двумя природными мотивами: своекорыстным интересом и склонностью к обмену. Он меняет свою «походку», поведение на различных стадиях экономической деятельности.
Одним из самых важных выводов западных учёных в русле экономико-психологического подхода было открытие того факта, что на принцип рациональной максимизации собственной выгоды - ключевой фактор модели «экономического» человека - разрушительным образом влияет эффект насыщения. Он экспериментально был подтверждён в 70-е годы: установлено, что мотивация экономической деятельности имеет нелинейный характер (на стадии новизны экономической деятельности мотивация ускоренно возрастает с ростом стимула, а на этапе комфорта - замедляет рост). В модели «экономического» человека начинает доминировать, превращаясь в императив, мотивация социальной направленности, стремление к повышению социального статуса.
Стало быть, модель «экономического» человека неоднозначна, и более того, как утверждает основоположник социально-психологического институционализма американский экономист и социолог Т. Веблен, модель «экономического» человека, сопоставляющего полезность благ с затратами, - устарела. Главным мотивом экономического поведения считается стремление к повышению социального статуса.
«Альтернативный человек» (ADON) информационного общества находит себя, погружаясь в интеллектуальный мир виртуальной реальности, живёт своим индивидуальным призванием и возвышается в «игровом» процессе освоения и преобразования информационного мира.
Производственная альтернативность такого человека часто губительна для целых производств и сфер деятельности (Destructive Man), но одновременно порождает новые сферы и формы деятельности (Originating Man) - инновационные, обогащающие жизнь людей, то есть подлинно благородные, как и их автор (Nobleman). Архетип ADON давно уже в центре внимания исследователей.
Архетип ADON сродни пассионариям
, двигающим этногенез; одержимым, стремящимся к постоянному обновлению и развитию безотносительно и независимо от внешних обстоятельств.
«Отчуждённый» человек (ADAM), как и каждый из других социальных архетипов, нередко способен найти себя в каждой из трёх отмеченных сфер. Для этого архетипа характерны аскетизм, известная отстранённость от реальной жизни и социальных институтов, государства и даже общества в целом (Aloof, Ascetic Alienated Man); отсутствие или размытость устойчивой и интегрирующей социально-экономической роли (Disintegrated); скрытый или явный бунт против традиций, законов и институтов общества, не соответствующих идеалу, утопии (Aglow, Aflame Man).
Профессиональное использование потенциала корпоративной культуры в организации видно уже тогда, когда менеджер по кадрам уделяет достаточно много времени повествованию о том, что принято у них в организации, а что отринуто. Это может существенно облегчить жизнь человеку, дать ему почувствовать преимущества того, что значит быть «игроком этой команды». В продолжение оказания помощи новым сотрудникам в некоторых «продвинутых» с точки зрения развития корпоративной культуры организациях их обычно прикрепляют к кому-либо из опытного персонала, который становится на первые две недели как бы «старшим братом» новичка. Первый день работы в организации начинается с традиционного знакомства, когда «старший брат» или «сестра» знакомят нового сотрудника со всеми работниками организации, с формальными и неформальными правилами в ее трудовой и профессиональной жизни. Именно на этом этапе начинается целенаправленное формирование установок человека, его погружение в культуру профессиональной деятельности в данной организации.

Кроме этого, по окончании первой рабочей недели новый сотрудник должен написать краткое эссе на тему «Мои впечатления от первой рабочей недели в организации». Следует особо подчеркнуть несомненную важность подобных заданий, поскольку эти эссе позволяют взглянуть на себя глазами человека со стороны, что зачастую помогает корректировать профессиональную позицию или хотя бы постоянно держать коллектив в «спортивной форме». Кроме того, выполнение таких заданий, в свою очередь, предоставляют дополнительную информацию о новичке, что позволяет облегчить процесс дифференциации его профессиональной роли в общей команде.

Адаптация как отлаженная функция корпоративной культуры обеспечивает два важнейших параметра выживания организации на рынке. Это, во-первых, стабильность выживания организации в изменяющихся условиях (наличие «внутреннего запаса прочности и плавучести»), а во-вторых, гибкость, способность к оперативному реагированию на изменения. Залогом стабильности деятельности организации является четко отлаженная система внутрикорпоративных процессов, в первую очередь информационных и коммуникационных.

Опыт работы перспективных организаций показывает, что технологизация информационно-коммуникативных средств выполняет свою позитивную роль также только в том случае, когда становится элементом корпоративной культуры. Так, к примеру, в ряде преуспевающих организаций, использование электронных средств связи помогает эффективно упорядочивать эти процессы. Внутренняя электронная почта уже давно стала одним из неотъемлемых компонентов корпоративной культуры организации. Сотрудники приучились формулировать свои мысли в письменном виде, что организует мышление и способствует рационализации процессов коммуникации (в письменном виде необходимо говорить кратко и по существу, необходимо нести ответственность за сообщаемую информацию, поскольку ее достаточно просто перепроверить; достигается колоссальная экономия времени, затрачиваемого на деловое общение; существующие информационные потоки достаточно легко анализировать, делая выводы об эффективности их организации). Более того, это дает дополнительные возможности: каждый сотрудник может связаться по электронной почте с руководством любого ранга и поделиться своими проблемами. Если требуется планомерно упорядочить коммуникации в любой организации за счет электронных средств, то следует взять на вооружение один из основополагающих принципов, касающийся ограничения, связанного с процессом принятия решений. Если у сотрудника есть вопрос или возникла какая-либо проблема, в этом случае он должен обязательно представить три возможных варианта решения этой проблемы. Уважающие себя специалист практически всегда знает, как можно решить проблему, но он не всегда готов использовать самостоятельный стиль мышления и принимать на себя ответственность.

Примером концентрации вышеизложенных подходов могли бы послужить следующие конкретные корпоративные принципы, заслуживающие пристального внимания и имеющие достойное право на свое присутствие, на свое размещение в правилах или в кодексе корпоративной жизни любой организации.

1. Постоянное развитие и совершенствование. Реализация этого принципа заключается в адекватной оценке себя, определении своих сильных и слабых сторон, в желании совершенствовать как индивидуальные знания и навыки, так и коллективные. В организации следует уделять повышенное внимание процессу непрерывного обучения персонала. Речь идет о различных формах обучения: участие в работе семинаров, конференций различного уровня, круглых столов, стажировки в крупных отечественных и зарубежных компаниях. Необходимо использовать богатый опыт японских компаний (кстати использующих идеи ярчайшего в истории советского государства, лидера правительства А.Н. Косыгина) по самообразованию через различные клубные организации, кружки качества и ценностей корпоративной культуры, по инициированию различного рода дискуссий не только по проблемам, являющимися «рамочными», имманентными для данной организации, но и по проблемам общефилософским: смысла жизни на Земле, добра и справедливости, социального равенства и дискриминации – национальной, гендерной, профессиональной, по проблемам тревожно нарастающей ксенофобии и т.д. При правильной организации корпоративной культуры сотрудники используют талант, предприимчивость и инициативу как альтернативу финансам.

2. Оптимизм. Стремление дарить людям радость. Люди в организации должны чувствовать себя настолько сильными, чтобы отдавать свое тепло, свое положительное ощущение жизни другим. Они должны быть убеждены в том, что несут в себе мощный позитивный заряд. Этот принцип отражается на отношениях сотрудников как между собой, так и с клиентами, поставщиками и даже конкурентами. Основной лозунг дня при таком настрое сознания - «Слушайте!». Слушайте клиентов, дилеров, рабочих и инженеров. Их идеи помогают победить. Все проблемы клиентов решаются немедленно. Клиент становится королем!

3. Считается, что в российском национальном характере всегда присутствует некоторая грусть и безысходность, которая ложится отпечатком перманентной тоски на лица наших сограждан «и выражающей укор, спокойно безнадежный взор». Но, на наш взгляд, качество работы можно изменить только тогда, когда в целом начинаешь относиться к ней с позитивным настроем. И это качество нельзя сформировать в приказном порядке. Важно помнить: управляют механизмами, людей надо воодушевлять!

4. Мы все обязаны нести ответственность за то, что говорим и делаем. Если говорить о сотрудниках, то по отношению к ним данный принцип должен проявляться в «прозрачности управления». 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 объективно должны находиться на переднем фланге, деля с «солдатами» триумфы и поражения, оперативно решая проблемы. Они обречены на перманентное обучение на собственном опыте и вдохновлять всех своим примером. Надо учиться на поражениях и ослепительно праздновать триумфы.

5. Взаимная поддержка. Руководствуясь данным принципом, люди всегда могут сказать о себе, о своей профессиональной группе: «Мы работаем командой. Мы одна семья. Мы уважаем и поддерживаем друг друга. В нашей организации высоко ценится умение работать в команде».

6.  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»
. 

Таким образом, 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 организации и о том, смогут ли они их принять. 

После того, как новый сотрудник переживет первый «культурный шок», следующим шагом будет овладение им необходимыми для работы навыками и способами выполнения трудовой деятельности, принятыми в данной организации. 

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. Кроме того, внимание должно быть сфокусировано на тех аспектах, которые тесно связаны с корпоративными ценностями. Обычно в организациях, обладающих сильной корпоративной культурой, лица, нарушающие общепринятые нормы, подвергаются различного рода санкциям (от морального осуждения до административного наказания). Эти санкции могут быть выражены и в скрытой, более мягкой форме, например, перевод работника на другое, менее престижное рабочее место.
Идентификация с основными корпоративными ценностями помогает работникам смириться с теми неизбежными жертвами, которые они приносят ради того, чтобы стать членами организации. Они постепенно начинают принимать, а затем и разделять ценности организации. Одновременно у них формируется уверенность в том, что организация, обладающая такой системой ценностей, не сделает ничего во вред им. 

Организация, в свою очередь, старается оправдать эти издержки, создавая свои корпоративные ценности в соответствии с высшими человеческими ценностями, например, декларируя служение обществу в виде улучшения качества своей продукции или услуг.

2.4. Управление корпоративной культурой организации

Корпоративная культура – это по сути система, под которой подразумевается комплекс взаимодействующих компонентов. Систему Л. Берталанфи определяет следующим образом: «Система есть комплекс элементов, находящихся во взаимодействии»
. Такого же мнения придерживается У. Партер – «Система – это не просто совокупность единиц, а совокупность взаимоотношений между этими единицами»
. Корпоративная культура, как любая система целенаправленна, целеориентирована, являясь управляемой и адаптивной.

Все ведущие специалисты мирового экономического сообщества единодушны в следующем – каждая компания, фирма, организация, достигшие заметных высот в бизнесе, отличается могучим корпоративным духом, своей особой «корпоративной религией» (по выражению датчанина Йеспера Кунде, который обосновал употребление слова «религия» тем обстоятельством, что оно, это слово, означает связывать всех вместе в вере). Достичь же видимых впечатляющих успехов в бизнесе может действительно только такая организация, в которой и руководители, и работники не только ищут, но и находят смысл своего существования, активного участия в производственном процессе на рабочих местах, где они проводят большую часть своей сознательной жизни. Именно это обстоятельство должно побуждать руководителей обращать особое внимание на корпоративную культуру своей организации, на поиск механизмов создания и управления ею.

Корпоративную культуру нельзя разложить на составляющие, измерить или описать определенными формулами. В самом общем виде она представляет собой имманентно присущий каждой организации сугубо специфический* способ поведения сотрудников в организации, но имеющий (способ) в своем основании национально-фундаментальные, то есть ментальные ценности населения, определяемые культурным наследием или религией. Каждая организация (ее сотрудники) обладает стойкой генетической памятью, но формирует свои правила взаимоотношений. Стойкая генетическая память – суть непререкаемое господство традиционалистских ценностей, в которых очевиден приоритет предписанных норм и правил поведения*.

Корпоративная культура не разложима на составляющие ее элементы – ценности, поверия, убеждения, нормы, правила, традиции, ритуалы, легенды, герои и проч. (в соответствии с методологическим холизмом). Она – суть целое, которое больше ее частей (эффектов частей). Корпоративная культура являет собой постоянно достигаемый эффект эмерджентности в результате синергетического взаимодействия составляющих ее элементов (компонентов), значение и удельный вес которых различны.

Исходя из структуры классического управленческого цикла – «планирование ( организация ( мотивация (активизация) ( контроль», процесс управления корпоративной культурой организации должен базироваться прежде всего на философии управления культурой, которую (философию) следует рассматривать как новый тип ценностно-практического и диалектического отношения к реальной действительности, задаваемый как базисными общечеловеческими ценностями, так и особенностями национальной культуры и внутренней среды организации.

Ядром философии формирующейся и постоянно обогащающейся корпоративной культуры организации является ориентация на такой тип корпоративной культуры, который пронизан гуманистическими идеалами и подходами к решению тактико-стратегических задач организации, таких, как распределение власти, делегирование полномочий и ответственности, преодоление конфликтов, «притирка» стилей деятельности, поведения, коммуникации и прочее.

В исследованиях зарубежных специалистов в области корпоративной культуры выделяются восемь признаков, которые наиболее полно характеризуют особенности образцовых организаций с сильной и положительной их культурой, склонных к нововведениям.

Вот их перечень:

1. Ориентация на действия, достижение целей;

2. Постоянный контакт с потребителем;

3. Самостоятельность и предприимчивость (т.е. склонность организации к нововведениям, способствующая количественному росту в организации лидеров и новаторов);

4. Производительность человека (т.е. когда образцовые организации рассматривают рядовой персонал как главный источник достижений в области качества и продуктивности);

5. Связь с жизнью, ценностное руководство (это означает, что основная философия организации играет гораздо большую роль в достижении целей, чем технические и экономические ресурсы, оргструктуры, нововведения и т.д.);

6. Верность своему делу (организации чувствуют себя гораздо лучше тогда, когда они придерживаются в основном того дела, которое знают);

7. Простота форм управления (немногочисленность управленческого штата);

8. Одновременное сочетание свободы и жестокости в управлении (когда образцовые организации являются одновременно и централизованными, и децентрализованными): с одной стороны, значительно распространяется автономия вплоть до цехов и групп разработчиков продуктов, а с другой, наблюдается фанатичный централизм относительно немногих коренных ценностей, которым привержены организации
.

Базисом корпоративной культуры организации могут быть семь принципов международного бизнеса (декларация Ко):

1. Ответственность бизнеса: от акционеров – к владельцам своей доли в бизнесе.

2. Экономическое и социальное влияние бизнеса: к прогрессу, справедливости и мировому сообществу.

3. Этика бизнеса: от буквы закона – к духу доверия.

4. Уважение правовых норм.

5. Поддержка многосторонних торговых отношений.

6. Бережное отношение к окружающей среде.

7. Избегать противозаконных действий.

Приведенные принципы показывают, что мотив деятельности каждого предпринимателя должен быть моральным, т.е. соответствовать вневременным, подлинным ценностям человеческой природы
.

Отмечаемые принципы и ценности вовсе не являются обязательными, присущими любой хозяйственной структуре. Как уже отмечалось, каждая организация кроме базисных ценностей и принципов корпоративной культуры бизнес - среды в целом формируют и развивают свои, придающие ей (организации) особую окраску, специфический свой габитус, образ.

Поскольку в настоящее время корпоративная культура рассматривается как ключевой инструмент и фактор успешного и долгосрочного развития организации, постольку внимание исследователей привлекают не только проблемы ее диагностики, но и возможности формирования, осознания организационно-культурной среды определенного типа, способного обеспечить «разгон» ее (организации) деятельности до высоких траекторий. В этой связи представляется уместным рассмотрение различных национальных типов (особенностей) корпоративной культуры.

Российская деловая культура на протяжении многих лет оценивалась исследователями как коллективистская, что позволяло строить социологам и консультантам по управлению оптимистические прогнозы относительно распространения в российских организациях групповых форм управленческой деятельности и, в частности, командного менеджмента. Однако в последние годы в корпоративной культуре отмечаются существенные сдвиги в сторону автономизации и индивидуализма. В связи с этим оценка корпоративной культуры организаций по признаку «индивидуализм – коллективизм» часто носит противоречивый характер, особенно если в качестве критериев такой оценки выступают внешние, не систематизированные признаки. Так, многие исследователи отмечают, что для современной российской корпоративной культуры характерны: наличие большой дистанции между руководителями и подчиненными, невнимание руководителей к потребностям и интересам подчиненных, отсутствие эмоционального контакта между ними. Российские организации отличаются концентрацией власти у высшего руководства. Почти не практикуется передача полномочий в принятии решений подчиненным. 

Противоречия в оценках преобладающего типа организационной культуры российских организаций обусловлены не только различным уровнем их организационного развития (что, безусловно, оказывает влияние и на характеристики организационной культуры). Они могут быть вызваны и неоднозначной интерпретацией признака «индивидуализм – коллективизм».

Для изучения и понимания проблем культурного взаимодействия в организации рядом отечественных исследователей предложено рассматривать «индивидуализм» и «коллективизм» не как противоположные полюсы одного отношения, а как два содержательно различных свойства, которые могут быть положены в основу типологии национальной корпоративной культуры. Параметр «индивидуализм» характеризует способы достижения человеком своих целей в условиях его функционирования в сообществе. Крайние полюса данного параметра: «атомистический индивидуализм» (когда человек при достижении собственных целей не принимает во внимание интересы других людей) и «взаимообусловленный индивидуализм» (когда человек при реализации своих целей старается учитывать ограничения, накладываемые на него другими). Второй параметр – «коллективизм» - характеризует степень давления группы на человека, способы формирования у него установок придерживаться некоторой модели поведения в группе. Его биполярная шкала охватывает все формы коллективизма от «строгого» до «гибкого» коллективизма. «Гибкий коллективизм» допускает известную степень добровольного принятия индивидом групповых норм и ценностей. Его можно считать открытой или свободной системой, поскольку решения, как правило, принимаются здесь на основе личных договоров, и признается свободное волеизъявление индивида. «Строгий коллективизм» ограничивает активное волеизъявление и участие. В этом типе коллективизма сильны консервативные, а иногда и тоталитарные тенденции, поскольку решения обычно принимаются на основе мнения большинства и группового давления с целью поддержания существующих структур. В строгом коллективизме господствует контроль сверху и принуждение.

Попытка представить «индивидуализм» и «коллективизм» в качестве различных ценностно-нормативных установок в группе, представляется нам плодотворной не только для объяснения противоречий и проблем, возникающих в условиях кросс-национального общения, но и для понимания ограничений и препятствий, с которыми могут столкнуться руководители при внедрении инонационального опыта
.

Так, например, культура Японии рассматривается как комбинация «взаимообусловленного индивидуализма» и «гибкого коллективизма», культура России – как сочетание «взаимообусловленного индивидуализма» и «строгого коллективизма», культура США – как сочетание «атомистического 
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индивидуализма» и «гибкого коллективизма», а культура Западной Европы – как комбинация «атомистического индивидуализма» и «строгого коллективизма». Из рисунка 8 следуют и выводы об особенностях национальной культуры разных странах. С помощью её можно объяснить, почему при ориентации на коллективные ценности японская и российская  корпоративная культура имеют такие существенные различия, почему в России при выраженной коллективистской ориентации не приживаются коллективные формы управленческой деятельности. Как известно, групповые (командные) формы принятия решений получили распространение в странах Западной Европы и США благодаря анализу и изучению опыта японских компаний и фирм, где традиционными являются ориентации работников на коллективные, групповые ценности, поддерживаемые национальной культурой. Именно эти особенности национальной культуры, соединенные с последними технологическими достижениями, лежат, по мнению большинства исследователей, в основе «японского экономического чуда»
.

В японской культуре напряженность и разногласия между группой и её членами минимальны благодаря тому, что в индивидуализме второго типа признаются коллективистские установки, а в «гибком коллективизме» - интересы индивидов, поэтому социальная дистанция между индивидом и группой сокращается. В российской же культуре сочетание «взаимообусловленного индивидуализма» и «строгого коллективизма» задает конфликтные, напряженные отношения между личностью и группой
.

Формирование корпоративной культуры может быть связано со спецификой отрасли, в которой действует организация, со скоростью технологических и других изменений, с особенностями рынка, потребителей и т.п. Известно, что организациям отраслей высокой технологии присуще наличие культуры, содержащей «инновационные» ценности и веру «в изменения». Однако эта черта по-разному может проявляться в организациях одной и той же отрасли в зависимости от национальной культуры, в рамках которой функционирует та или иная организация.

Анализ факторов формирования организационной культуры показывает, что последняя является предметом развития и изменений в течение всей жизни организации. При этом в силу «глубинности» базовых предположений и их «устойчивости» указанные процессы протекают скорее постепенно и эволюционно, чем радикально и революционно.

Для поддержания эффективного управления корпоративной культурой организация должна фиксировать и использовать данные как за прошлые, так и за текущие периоды. Данные за прошлые периоды позволяют отслеживать соответствие фактических показателей изначальным целям, планам и ожиданиям. Они дают сведения о том, каким образом организация работала в различных условиях, позволяя руководству определять взаимосвязи и тенденции, а также прогнозировать будущие показатели деятельности.

Данные за прошлые периоды также могут стать сигналом о возможном наступлении событий, требующих повышенного внимания руководства. Данные по текущим условиям позволяют определять, не выходит ли организация за пределы того или иного уровня корпоративной культуры, не «ломаются» ли ритуалы, обычаи, нормы, традиции и проч. 

Развитие информационных систем повышает способность многих организаций измерять, отслеживать показатели деятельности и представлять аналитическую информацию на уровне всей организации. 

Качество информации должно оцениваться, по следующим критериям:

• Адекватность содержания: представлена ли информация с нужной степенью детализации?

• Своевременность информации: вовремя ли представлена информация?

• Актуальность информации: представлены ли самые послeдниe данные?

• Точность информации: являются ли данные точными?

• Доступность информации: доступна ли информация тем сотрудникам, кото​рым она необходима?

Коммуникация является свойством информационных систем. Информационные системы должны предоставлять информацию соответствующей категории персонала, позволяя ему выполнять свои обязанности в сфере производства, составления отчетности и соблюдения корпоративных требований. Однако коммуникация должна осуществляться и в более широком смысле, охватывая вопросы информирования о требованиях, обязанностях лиц и групп персонала и прочих важных вопросах.

Распространение информации о процессах и процедурах должно соответствовать желаемой корпоративной культуре и способствовать ее формированию. Эффективно распространяться должна следующая информация:

• Важность и значимость эффективного управления корпоративной культурой организации;

• Цели организации;

• Общий язык корпоративной культуры;

• Функции и обязанности в процессе реализации и поддержки компонентов процесса управления рисками.

Все сотрудники, в частности сотрудники, отвечающие за важные аспекты оперативного управления, должны получить четкие инструкции от руководства о важности процесса управления корпоративной культурой. Сотрудники должны знать, каким образом их деятельность связана с работой других. Данное знание необходимо для определения потенциальной проблемы, а также для выяснения причин и выработки действий по ее устранению. Сотрудники также должны знать, какое поведение является приемлемым и какое неприемлемым, необходимо помнить о хорошо известных случаях игнорирования, пренебрежения ценностями организации.

Распространение информации может осуществляться в таких формах, как выпуск положения о политике, меморандумов, электронных сообщений, информации, размещаемой на доске объявлений, интернет-трансляций и видеообращения, а в случае устной коммуникации - в больших группах, на совещаниях малых групп или встречах один на один - тон сообщения и язык жестов дают дополнительную информацию слушателям.

Способ коммуникации с персоналом сам по себе говорит о многом, и менеджеры должны помнить, что действия говорят больше, чем слова. А на действия менеджеров, в свою очередь, оказывает влияние история и культура организации, а также поведение их руководителей в аналогичных ситуациях в прошлом.

Организация, имеющая историю честной деятельности, корпоративная культура которой хорошо понимается всеми сотрудниками, скорее всего не будет иметь трудностей с информированием сотрудников о своих истинных целях. Организации, не имеющей таких традиций, придется приложить больше усилий для разработки способа донесения до сотрудников таких целей.

Следует осуществлять мониторинг управления корпоративной культурой организации, то есть перманентно осуществлять оценку наличия и функционирования компонентов процесса управления на протяжении определенного времени.

Процесс управления корпоративной культурой организации меняется с течением времени, меры по ее управлению, оправдывавшие себя в прошлом, могут стать неэффек​тивными; средства контроля могут больше не отвечать текущим потребностям или перестать применяться; цели организации могут измениться. Причиной названных явлений может быть приход новых сотрудников, изменение структуры и направления развития организации, введение новых бизнес-процессов, новых «правил игры», новых норм поведения, обычаев, ценностей. В связи с этим руководству следует определять, является ли процесс управления корпоративной культурой по-прежнему эффективным.

Мониторинг может осуществляться как в ходе текущей деятельности, так и путем проведения дополнительных периодических проверок. Чем глубже и эффективней процесс текущего мониторинга, тем меньше проявляется потребность в проведении дополнительных проверок.

Текущий мониторинг должен быть организован в режиме реального времени, оперативно адаптироваться в соответствии с изменяющимися условиями и представлять собой неотъемлемую часть текущей деятельности организации. В результате он более эффективен, чем периодические проверки.

Для мониторинга эффективности процесса управления корпоративной культурой служат многие мероприятия, выполняемые в ходе обычной деятельности организации. Они взаимосвязаны с обычной деятельностью руководства, которая может включать анализ расхождений, сравнение информации из различных источников и разреше​ние неожиданных вопросов.

Корпоративная культура может быть оценена, проконтролирована, управляема. Критериями анализа организационной культуры являются:

- «толщина» организационной культуры – относительная величина, показывающая удельный вес определяющей корпоративной культуры организации в общем количестве признаваемых членами организации культур;

- «разделяемость взглядов» - показатель, характеризующий количество основных положений, норм, ценностных ориентаций, традиций и т.д., абсолютно принимаемых всеми членами организации;

- конфликт корпоративных культур – ситуация, в которой определяющей  является не одна корпоративная культура, а две (три). При этом следует учитывать, что конфликт корпоративных культур может иметь не только негативный, но и позитивный смысл в зависимости от стратегии организации. Для нормально функционирующего организации, т.е. финансово устойчивого, имеющего необходимый рынок сбыта, конфликт корпоративных культур становится необходимым фактором развития, расширения;

- «сила» корпоративной культуры – это степень проявления корпоративной культуры и её влияния на поведение персонала (слабую корпоративную культуру можно распознать на основании таких признаков, как отсутствие ясных представлений о ценностях и общих убеждений относительно того, как можно достичь успеха в определенном деле; распространении беспомощности, поиске спасения в постановке краткосрочных целей; отсутствии согласия между отдельными частями организации и пр.)

Существует позиция, согласно которой независимо от стадии развития, на которой находится организация, её высшее руководство  может управлять культурой двумя способами (см. рис. 9).






Рисунок 9  -  Основы управления корпоративной культурой

Первый способ представляет собой как бы видение свыше, которое должно вызывать энтузиазм у большинства членов организации. Руководитель-лидер воодушевляет и претворяет в жизнь базовые ценности организации. Это предполагает наличие очевидных и искренних личных обязательств лидера по отношению к ценностям, в которые он верит.

Применение второго способа начинается с другой стороны организации, с её нижних уровней. В данном случае большое внимание уделяется деталям реальной жизни в организации. Менеджеры должны отслеживать по всей организации, что в ней происходит, стараясь при этом шаг за шагом управлять культурой организации.

Известно, что ряд руководителей уверенно придерживаются определённых ценностей и верований, но не передают их другим членам организации. В такой ситуации они теряют возможность влиять на культуру организации. Менеджеры-“затворники” могут постичь все “технические” тайны управления, но они не могут воздействовать на культуру организации, оставаясь “невидимыми”. Отсюда следует, что первый способ может реализоваться через публичные заявления, выступления и личный пример, свидетельствующие о последовательном интересе к вводимым ценностям. Руководителям рекомендуется выступать в печати, по радио и по телевидению как можно чаще с проповедованием устанавливаемых ценностей. Последние не должны являться секретом организации.

Второй способ требует понимания значения культуры в повседневной жизни организации. При этом действенными средствами могут быть манипулирование символами и вещами материального мира организации, создание и выработка образцов поведения, введение шаг за шагом условий взаимодействия. Управление культурой предполагает возможность через постоянное манипулирование атрибутами поверхностного уровня влиять на подповерхностный уровень вплоть до изменения базовых предположений. Если каждодневные действия менеджеров в организации находятся в соответствии с заявляемыми ими ценностями, то это, безусловно, способствует развитию культуры и её усилению.

Очевидно, что управление корпоративной культурой является архисложным делом. Ценностные ориентации должны быть не только заявлены, но и стать неотъемлемой частью внутренней жизни высшего руководства и передаваться на нижние уровни организации во всех своих деталях.

Управляя культурой, следует иметь в виду, что она может служить своего рода “клеем”, скрепляющим части организации. Вместе с тем, необходимо помнить, что если части плохие, то даже лучший в мире “клей” не сделает целое достаточно крепким. Унификация ценностей и ежедневная работа менеджеров по их “внедрению” в жизнь могут привести организацию к успеху.

Управление культурой является достаточно длительным процессом, он мало похож на быстрый ремонт неисправностей. Базовые предположения, лежащие глубоко в сознании, верованиях и поведении членов организации, невозможно изменить за короткий срок. Данный процесс предусматривает постоянную специализацию новых членов организации, бесконечное выяснение того, во что верят и что ценят в организации, неустанное внимание как к общему абстрактному взгляду на вещи, так и к конкретным деталям быта организации, и, наконец, правильного планирования всей этой работы.

Для повышения эффективности управления корпоративной культурой в организации необходимо последовательно и настойчиво выполнять следующие взаимосвязанные и взаимодействующие процедуры.

1) Обращать особенное внимание на нематериальные, внешне не воспринимаемые аспекты корпоративного окружения. Глубоко укоренившиеся в людях предположения и ценностные ориентации могут потребовать длительных и трудных изменений в системе и структуре управления. Культура - это тот путь, который помогает понять корпоративное “зазеркалье”.

2) Скептически относиться к предложениям, призывающим к быстрой трансплантации или трансформации культур.

3) Стараться понять значимость важных корпоративных символов.

4) Прислушиваться к историям, рассказываемым в организации, анализировать, кто их герои и что эти истории отражают в культуре организации.

5) Периодически вводить корпоративные обряды для передачи с их помощью базовых идеалов и усиления культуры.

6) Приводить в жизнь абстрактные идеалы непосредственным и прямым образом в своей повседневной деятельности. От менеджера требуется понимание того, каких идеалов он должен придерживаться и какими действиями следует передать эти идеалы вниз по уровням организации.

Специалисты – теоретики, топ – менеджеры организаций, менеджеры среднего звена и специалисты – практики считают наиболее значимым фактором, влияющим и определяющим характер (тип) и динамику корпоративной культуры, является личность основателя или руководителя организации, ее формальный лидер. И это действительно так, поскольку арсенал средств, с помощью которых можно формировать и влиять на корпоративную культуру, находится преимущественно в руках руководства, прежде всего, его первого лица. А настоящий, отвечающий современным требованиям, руководитель должен одновременно выступать в нескольких ипостасях. Это:

· Управляющий, облеченный властью, руководящий большим коллективом людей.

· Лидер, способный вести за собой подчиненных, используя свой авторитет, высокий профессионализм, положительные эмоции.

· Дипломат, устанавливающий контакты с партнерами и властями, успешно преодолевающий внутренние и внешние конфликты.

· Воспитатель, обладающий высокими нравственными качествами, способный создать коллектив и направляющий его развитие в нужное русло.

· Инноватор, понимающий роль науки в современных условиях, умеющий оценить и без промедления внедрить в производство то или иное изобретение или рационализаторское предложение.

· Просто человек, обладающий высокими знаниями и способностями, уровнем культуры, честностью, решительностью характера и в то же время рассудительностью, способный быть во всех отношениях образцом для окружающих.

Руководитель должен иметь творческое, но трезвое воображение. Талантливый лидер должен уметь создавать корпоративную культуру не только отвечающим требованиям дня сегодняшнего, но и выстраивать проекты – контуры будущей культуры, поскольку она не статична, не формализована и ее нельзя сформировать раз и навсегда. Корпоративную культуру необходимо менять постоянно в соответствии с потребностями (ценностями, нормами, правилами и т.д.) развивающегося человека и эволюцией внутренней и внешней среды его обитания.

Руководитель – это практический идеалист, который не только грезит о новых творческих путях выхода на эффективное и результативное поведение сотрудников организации (на сильную и положительную корпоративную культуру), как доминирующее условие эффективного и устойчивого функционирования организации, но и действительно осуществлять новое. Он думает и живет в будущем.

Профиль и анфас (портрет) такого руководителя должен оцениваться, по нашему мнению, рядом критериальных блоков.

I. Нравственный, ценностный блок:

· справедливость,

· совестливость, порядочность,

· бескорыстие,

· принципиальность,

· духовность*.

II. Интеллектуальный блок:

· обучаемость,

· склонность к инновациям,

· аналитические способности,

· нестандартность, системность и концептуальность мышления,

· скорость принятия решений,

· креативность.

III. Волевой блок:

· ответственность,

· целеустремленность,

· инициативность,

· решительность,

· настойчивость,

· стессоустойчивость

IV. Коммуникативный блок:

· экстраверсия,

· устойчивость к критике,

· способность привести к общему знаменателю различные субкультуры и примирить контркультуры,

· лояльность, толерантность,

· невербальные характеристики общения,

· культура речи и манеры поведения*.

V. Блок деловой культуры:

· умение использовать подход, заключающийся в поиске ресурсов, а не причин и виноватых,

· планирование и организация обеспечения идентификации работников с задачами своей организации,

· знание факторов, определяющих корпоративную культуру в организации, и способов их коррекции,

· демонстрация своего самосовершенствования и ценностно - аксиологического отношения к различным уровням корпоративной культуры**,

· убежденность в плодотворности принципа: «Делай, как я» (а не «Делай, как я говорю»).

· Высокая эрудиция и компетентность в организации производства и корпоративной культуры.

VI. Блок профессиональных знаний:

· научный менеджмент,

· социальная психология,

· история и философия корпоративной культуры*,

· теория человеческого капитала,

· экономическая психология,

· культурология.

VII. Мотивационный блок.

· стремление к успешной деятельности организации,

· озабоченность проблемами общества в целом (ее генофондом, духовностью).

· ориентация на гениальных руководителей как эталон нравственности, культуры и духовности,

· усиление акцентов на духовной дробности работников с тем, чтобы объединить, связывать всех работников, как выражался Экзюпери, единым «божественным узлом».

· Стремление к созданию теплых, дружественных отношений в коллективе организации (обогрев каждого перспективой благосостояния и профессионального роста)**,

· Страстное желание быть замеченным не только в своем коллективе (не понравиться всем***, а замеченными всеми), создать с помощью экспрессивных средств имидж «волевого», «самого обаятельного», то есть эмоционально-привлекательного руководителя.

Сконструированный нами «семиблочный» руководитель представляет по существу некий виртуальный идеал, к которому надо стремиться. Хотя уже есть прецеденты досягаемости это идеала. В «семиблочной» портретной рамке идеального руководителя отчетливо просматриваются одухотворенные лица двух великанов современного менеджера – Ли Яккоки и Б. Гейтса. К сожалению, на российском отрезке планетарного небосклона корпоративной культуры ярких звезд не обнаруживается. Жизнь экономическая в России, похоже, отклонилась от запланированной траектории.

В пореформенной России на руководящих должностях оказывается (речь идет прежде всего о разноуровневом бизнесе) немало (если не большинство) удручающее ограниченных людей* с дипломами, но с крайне низким уровнем общей культуры (и могут ли они быть архитекторами корпоративной культуры своих организаций?), с ничтожными и низменными потребностями (инстинктами), равнодушных по всему происходящему вокруг и ориентированных главных образом на ставший им привычным образ жизни так называемого «нового русского дворянства».

Что же касается верховного в бизнес-среде олигархического слоя, то последней вообще никоим образом не связан с Россией как геополитической и этнокультурной сущностью. Их отличает нарочитое пренебрежение к россиянам, к их жизненно важным интересам.

В конце 2006 года английская газета «Гардиан» опубликовала список бизнесменов, которые «преобразовывают мир». Российских бизнесменов, для многих из которых бизнес так и не стал профессией, призванием, «миссией» во имя высокой цели, в нем нет. Первое место в этом списке занимает Ингвар Кампрад – основатель шведского мебельного гиганта ИКЕА. Это четвертый по богатству человек в мире летает экономклассом, питается в недорогих ресторанах и ездит на работу на автомобиле. У него нет никаких комплексов: все деньги он заработал сам, открыв первую мебельную мастерскую в собственном садике.

Новоявленные российские миллионеры славятся другими достижениями. По подсчету европейских журналистов, богатые русские, их дети, любовницы, друзья и попсовая челядь, развлекавшая «бар» на выездных вечеринках в Европе за время рождественских каникул потратили за неделю около 1 млрд. долларов (можно позавидовать сверхприбыльному горнолыжному курорту «Куршевель»).

Элитарные особи не отказывали себе в удовольствиях и в Москве. В новогоднюю ночь на одной из закрытых олигархических вечеринок в Подмосковье британский певец Джордж Майкл за часовую «развлекуху» получил гонорар в 3 млн. долларов. На фоне того, что зарплаты участкового врача в России составляет всего 8 тыс. рублей, это выглядит омерзительно.

По мнению психологов, тяга русских миллионеров к экстравагантным тратам и примитивным развлечениям отражает, с одной стороны, сомнительную природу капиталов*, а с другой – чувство собственной неполноценности. Отсюда и безудержная демонстрация богатства и возможностей.

Наши российские миллионеры, похоже, не стали, а и не станут бизнесменами. Сведения о вводе в действие новых предприятий, строительстве новых дорог, мостов, вводе новых энергетических мощностей, освоении новых месторождений природных ресурсов крайне редки. Зато нас постоянно удивляют новыми слияниями, поглощениями, сменами власти. В сущности, речь и идет о бесконечной череде спекулятивных перепродаж, одной из целей которых является заметание следов сомнительных и нередко бандитских приобретений. С последующим отбытием в Париж, Лондон или Телль-Авив1).

О какой корпоративной культуры возглавляемых подобного рода руководителями организаций можно говорить? О каком единении работников с работодателем может идти речь, если вышедшие в ветхой одежонке мизерной зарплаты каторжане одной олигархической компании на лютый мороз переговоров по поводу повышения оплаты их труда, получили оглушающий вердикт: «Если Вы не желаете работать за искомую заработную плату, освободите рабочие места для китайцев». Конечно же, чем проще устроены особи вида (в данном случае китайцев устраивает самая минимальная зарплата, чем никакая), тем успешнее его приспособление к новой среде обитания.

Как известно, непосредственный процесс труда в человеческом восприятии диалектичен – он человеку и в тягость, и в радость (ад (каторга) и рай). Великий французский писатель Антуан де Сент-Экзюпери определял каторжный труд не по экономико-географическому признаку, а по социально-психологическому, гуманистическому. Каторга не в каменоломнях, где бесплатный и тяжелый изнурительный труд, - отмечал он, - а там, где стерты границы в череде дней, где каждый миг неотличим от предшествующего, а труд не приносит радости побед и лишен даже капли смысла. Многие пореформенные российские организации «отличаются» похожей картиной трудовых будней.

Следует напомнить, что поиск механизмов создания и управления корпоративной культурой возвращает руководителей к истокам научного менеджмента и анализу управленческих концепций. В связи с этим возникает потребность обращения к «тени» отца научного менеджмента Ф. Тейлора, который говорил о необходимости изменения психологии и наемного работника, и работодателя с тем, чтобы оптимизировать взаимоотношения как между наемными работниками и работодателем, так и между самими наемными работниками
.

Небезынтересно также и направление, основанное Э. Мэйо еще в 20-х годах прошлого столетия и получившее название «Школа человеческих отношений». В его основе лежит самое масштабное эмпирическое исследование, когда-либо проводившееся в области менеджмента. В результате проведенного исследования была выявлена прямая зависимость производительности труда от трех типов отношений, которые сложились в коллективе: отношений работников между собой, отношений между работниками и менеджерами, и отношений между работниками и социальной средой. Оказалось, что с точки зрения производительности труда, отношения между людьми важнее условий труда. Тогда в науке управления было зафиксировано смещение акцента с операций и функций, выполняемых работником на культуру взаимоотношений
. Отныне основное внимание менеджера фокусируется (или, по крайней мере, должно фокусироваться) на кропотливой работе по созданию и развитию корпоративной культуры организации (как и в любом другом сообществе людей).

Многие руководители вынуждены обратиться к его идеям. В рамках кадровых служб организуются подразделения, которые осуществляют сопровождение каждого работника в соответствии с целями и миссией организации. Это и обучение, и праздники, ритуалы, чествования, система поощрений, система санкций и т.д., словом, все то, что обеспечивает достижение главного результата производственного менеджмента – планомерное формирование внутри коллектива особой среды, в которой, как в колыбели, взращивается преданный интересам организации сотрудник с активной жизненной позицией, готовый с азартом трудиться, инициируемый красотой работы и гуманизмом целей, и хорошо осознающий философию корпоративной культуры.

Подытожим вышеизложенное. Корпоративная культура ныне, несомненно, царствующий императив, пронизывающий все поры экономической вселенной. Она нуждается в анализе, в распознании, безотносительно к тому или иному сообществу людей. Ее необходимо определить – какая она? – «сильная и положительная», «слабая и отрицательная», «хорошая» или «плохая»? Культуру надо менять. Необходимо быть уверенным в том, что же именно менять в этой культуре. Словом, корпоративная культура нуждается в управлении. Кто же должен ею управлять? Руководитель, специальная служба – семейство специалистов, имеющих отношений к этой проблеме, или каждой организации следует обращаться постоянно в соответствующие консалтинговые фирмы, к служителям церкви, театра, психологам и т.д. («делать не своими руками»). Итак, что лучше: а) передать управление корпоративной культурой организации кому-либо, или же подбрать кадры у себя?

Ближе к истине ответ: и то, и другое*.

ГЛАВА III. СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ В ОРГАНИЗАЦИЯХ РАЗЛИЧНЫХ СФЕР ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

«Чеширский кот, - начала   она (Алиса), - 

не будете ли Вы так любезны сказать 

мне, каким путем я могла бы выйти отсюда?»

«Это зависит от того, куда Вы хотите попасть», ответил кот.

Льюис Кэрролл

В своем исследовании мы использовали информационно-эмпирический материал ряда коммерческих банков г. Омска, в основном характеризующихся сильной и положительной корпоративной культурой. Это:

1) ЗАО КБ – «Сиб Куп Банк» (закрытое акционерное общество – Коммерческий Банк – «Сибирский Купеческий Банк»). Зарегистрирован в ЦБ РФ - 14.12.1990г.

2) ОАО ИБ – «Омск-Банк» (открытое акционерное общество - Ипотечный Банк – «Омск-Банк»), один из лидеров финансового рынка в Сибири. Зарегистрирован в ЦБ РФ - 29.06.1994г.

3) ОАО АКБ – «АК БАРС», Омский филиал (открытое акционерное общество – Акционерный Коммерческий Банк – «АК БАРС») входит в двадцатку крупных финансовых структур, занимая двенадцатое место по размеру собственного капитала и двадцатое место по размеру чистых активов. В составе его акционеров – крупнейшие промышленные предприятия Республики Татарстан (20 филиалов в республике). Зарегистрирован в ЦБ РФ – 30.07.1993г.

Банки – это центры, где, как правило, начинается и завершается бизнес-партнерство. Именно в этом их исключительная роль в экономике. А главным в надежной, высокоэффективной и цивилизованной работе банка является качественное управление бизнес-процессами, по определению возможное лишь на фундаменте сильной и положительной корпоративной культуры. Порукой тому планетарно известная статистика.

Первый этап исследования – диагностика реального состояния корпоративной культуры в указанных выше организациях финансовой сферы деятельности.

Второй этап исследования – диагностика реального состояния корпоративной культуры в организации производственной сферы деятельности – в ООО «Автоматика – сервис».

3.1. Основные характеристики корпоративной культуры 

предпринимательских структур финансовой сферы деятельности

Отмеченные выше наиболее представительные в финансовой сфере предпринимательские (банковские) структуры – это достаточно зрелые организации, построение корпоративной культуры в которых велось с момента создания организаций, иначе говоря, в них изначально закладывались корпоративные ценности, стандарты поведения, регламентирование различных ситуаций.

Учитывая постоянно растущие масштабы организации как по показателям численности персонала и клиентской базы, так и по географическим показателям (помимо организаций Омска и Омской области необходимо включать в рассмотрение бизнес Тюменского региона), можно сделать предположение, что изначально формировалась клановая культура, которая предполагает наличие большого количества общих интересов у сотрудников организации. Основной упор делался на развитие «семейных» отношений. Роль руководителя определялась как роль отца. Во главу угла ставились преданность организации и традиционный уклад. Ярко выражена высокая обязательность организации перед сотрудниками. Особое значение придается сплоченности коллектива и моральному климату. Данный стиль корпоративной культуры был сформирован не столько спецификой деятельности организаций, сколько политическим и экономическим положением Российской Федерации в 90-е годы, когда они начали свой «старт» и свое развитие.

Теперь обратимся к системе ценностей Банка. Построение данных организаций началось с формирования их миссий и стратегий. 

Миссией исследуемых банков является содействии развитию крупных и средних организаций, солидных частных клиентов, предоставление им самых качественных в России банковских услуг по доступным ценам, обеспечение акционерам и сотрудникам Банка оптимальных прибылей.

Наиболее важными предпосылками для выполнения миссии банков являются:

· Производительность;

· Квалифицированность;

· Изобретательность;

· Усердие;

· Мобильность;

· Лояльность.

Основные директивы к достижению данных предпосылок:

· Найм на работу в Банк людей, максимально соответствующих требованиям, предъявляемым к профессиональному уровню квалифицированных банковских сотрудников.

· Банк создает возможности для реализации способностей и умений сотрудников.

· Банк стремится устанавливать оплату труда сотрудникам в соответствии с достигнутыми ими результатами работы и поддерживать необходимый уровень социального обеспечения.

· Управление Банком осуществляется на основе взаимного доверия, уважения и сотрудничества между сотрудниками, исполнительными органами и акционерами Банков.

· Банк обеспечивают систематическое обучение и повышение квалификации сотрудников.

· Банк готовит кадровый резерв как для удовлетворения собственных потребностей в кадрах. Предпочтение в занятии руководящих постов в Банке отдается собственным кадрам.

· Банки создают сотрудникам максимально удобные условия для работы, постоянно предпринимает усилия для их улучшения.

· Банки неукоснительно соблюдают трудовое законодательство РФ.

Стратегическая цель Банка – получение максимально возможной прибыли, способной обеспечить эффективную реализацию их текущих и стратегических планов. 

Стратегическими задачами банка являются: 

1. Поддержка и участие в развитии цивилизованных рыночных отношений в стране;

2. Содействие сохранению и приумножению научного, промышленного, финансового, интеллектуального и духовного потенциала общества;

3.Формирование и развитие высококвалифицированного кадрового потенциала, способного обеспечить эффективную реализацию текущих и стратегических планов их развития;

4. Поддержание высокой мотивации персонала к эффективному труду, развитие духа пред​принимательства через развитие контрактной системы оплаты труда, совершенствование системы компенсаций и морального стимулирования;

5. Развитие корпоративной культуры Банка в целях обеспечения устойчивого роста качества персонала, формирования чувства личной причастности каждого работника к целям и задачам Банка, достижения мировых стандартов работы с клиентами.
6. Создание новых рабочих мест за счет создания фиалов Банка в различных регионах Российской Федерации.

7. Стремление возродить на качественно новом уровне финансовый и интеллектуальный потенциал нашей страны. 

8. Проповедование добросовестной конкуренции, стремление к развитию и самосовершенствованию, открытому распространению современных знаний.

9. Осмысление и прочное осознание того факта, что развитие банковской системы ведет к укреплению финансового положения страны и ускорению научно-технического прогресса.

Реализация миссии и стратегии отмечаемых банков нашли свое воплощение в их символике и логотипах.
Некоторые элементы корпоративной культуры получили документальное закрепление. 

Корпоративная культура ЗАО КБ «СибКупБанк», ОАО ИБ «Омск-Банк», ОАО АКБ – «АК БАРС» базируется на следующих принципах: 

1. Принципы управления: 
· Эффективная совместная работа руководителя и сотрудников; 

· Совместная разработка целей и их достижение; 

· Контроль и проверка прогресса в достижении поставленных целей;

· Консультирование и поддержка сотрудников при выполнении задач (знание сильных и слабых сторон подчинённых, их потенциальных способностей и пределов их возможностей для организации эффективной работы);

· Привитие сотрудникам ценностей организации; 

· Создание благоприятных условий труда, чтобы усилия сотрудников достигали наибольшего эффекта; 

2. Принципы работы в команде: 

· Развитие командного духа, поощрение командного подхода к решению задач. 

3. Принципы взаимодействия: 

· Постоянный и систематический обмен информацией;

· Доступность руководства для сотрудников Банка; 

· Вежливость и корректность сотрудников по отношению друг к другу. 

4. Принципы работы с клиентами Банка: 

· Сотрудники Банка всегда доступны для своих клиентов;

· Сотрудники организации обязаны вести себя с каждым клиентом Банка вежливо, дружелюбно и тактично, несмотря на его индивидуальные особенности;

· Каждый сотрудник Банка является представителем организации и должен придерживаться принципов организации по работе с людьми. 

2. Сформулирован также свод законов Банка, которые гласят:

1. Развитие и совершенствование Банка идет непрерывно;

2. Все процессы в Банке, заслуживающие автоматизации, должны быть автоматизированы;

3. Развитие Банка неотделимо от профессионального роста его сотрудников;

4. Умение работать в команде является базовым для сотрудников Банка;

5. Три главных плюса хорошего специалиста - ответственность, творчество, нацеленность на результат;

6. Работа выполняется быстро и качественно;

7. Каждый пришедший в Банк за помощью должен получить ее. 

Немаловажным элементом корпоративной культуры любого предприятия является стиль фирменной одежды в связи с этим руководством анализируемых Банков разработаны рекомендации сотрудникам «По внешнему виду и совершенствованию делового и профессионального имиджа».

Отношение к настоящим рекомендациям – своеобразный показатель корпоративности сотрудников, их готовность следовать вместе с Банком по пути стремления к благополучию и процветанию.
Одежда - часть рабочей среды Банка, она может многое сказать о Вашей личности, положении и непременно должна способствовать развитию авторитета. Одеваться нужно таким образом, чтобы собеседник воспринял Вас как компетентного профессионала. Одежда - не только средство защиты от холода и далеко не вопрос личной прихоти, наличия или отсутствия вкуса. Одежда - это рабочий инструмент, средство воздействия на клиента. Внешний вид работника банка должен говорить клиенту. "Я солидный, обеспеченный человек. Я представляю солидную, состоятельную, надежную организацию".

Рекомендуемые единые требования к культуре внешнего вида работников:
1. Основными слагаемыми внешней привлекательности являются:

- культура одежды;

- прическа;

- макияж (для женщин).

2. Внешняя привлекательность имеет первостепенное значение для обретения положительного делового имиджа. Работники Банка должны постоянно помнить, что их внешний вид влияет на отношение к Банку его клиентов, партнеров, контрагентов, государственных органов и иных лиц, и отражает корпоративную культуру Банка в целом.

3. Работники обязаны заботиться о поддержании безупречного внешнего вида: строгого делового стиля в своей одежде, прическе и облике в целом, характеризующегося консерватизмом, удобством, чистотой, присутствием вкуса и умеренностью.

4. Под деловым стилем одежды в Банке понимается:

Для мужчин: костюм, темных или неярких расцветок, пиджак может быть снят, рубашка, белая или светлых тонов, галстук, носки, туфли. Рубашка должна быть свежей и чистой, костюм отглаженный, обувь чистой.

Для женщин - строгое платье с закрытыми плечами, деловой костюм однотон​ный или комбинированный неярких тонов, строгая блузка обязательно с закрытыми пле​чами с юбкой или брюками, колготы или чулки (независимо от времени года), туфли. Не рекомендуется чрезмерное увлечение косметикой.

Однако, настоящие рекомендации не рассматриваются руководством Банка как обязательные требования к персоналу. 

Как уже отмечалось ранее, корпоративная культура начинается с разработки руководством организации целей, задач и принципов работы. Эти понятия объединяются в общую философию, на основании которой разрабатывается корпоративная культура организации. В задачи руководства входит обязательное ознакомление нового сотрудника с корпоративной целью, личными задачами, правами и обязанностями при работе в организации.

Основным стержнем философии Банка является его название. Показательным в этом отношении выступает «Сибирский Купеческий Банк». Данное название Банк получил после слияния двух разных банков Сибирского и Купеческого. Таким образом, в названии, с одной стороны, определена географическая граница деятельности Банка (т.е. Сибирь), а с другой стороны, зафиксирован экономический статус клиентов Банка (т.е. население со средними и высокими доходами). Некоторые сотрудники при объяснении внутренней философии названия Банка вспоминают, что на Руси слово купца – дороже золота, отсюда и название. 

Философией Банка является: лидерство и партнерство, активный инновационный поиск и внедрение наиболее эффективных форм и методов работы в интересах клиентов. 

Формирование философии осуществлялось в несколько этапов. На первом этапе были сформулированы принципы функционирования организации: 

1. Организация является коммерческим объединением заинтересованных людей;

2. Каждый сотрудник обязан добросовестно выполнять свою работу;

3. Новаторство. Стремление создать атмосферу, в которой каждый сотрудник Банка имеет возможность предложить акционерам и руководству новые идеи, готовые решения, которые позволят усилить заинтересованность наших клиентов;

4. Ориентация на клиента. Стремление предоставлять нашим клиентам наилучшие в своих сегментах предложения, оказывать качественные финансово-кредитные услуги; работу с клиентами выстраивать на основе взаимопонимания и партнерства.

5. Ответственность перед акционерами.

Некоторая жесткость в постановке целей привела к формированию клановой корпоративной культуры. Организация приобрела некоторую степень закрытости, стали реализовываться принципы клубного участия.

Появился статус «сотрудник банка». Им может стать человек, устроившийся в организацию и ознакомившийся с основными правами и обязанностями администрации и сотрудников Банка, а также с основными принципами организации трудовой деятельности. К последним следует отнести следующие: 

· законность;

· обязательность для всех сотрудников решений вышестоящих органов организации в пределах их компетенции;

· подконтрольность и подотчетность деятельности сотрудников и администрации, их ответственность за неисполнение, либо ненадлежащее исполнение своих обязанностей;

· политическая нейтральность, внепартийности. В Банке не могут создаваться структуры политических партий и движений, а его сотрудники при исполнении должностных обязанностей не руководствуются решениями партий, политических движений и иных общественных объединений, в которых они могут состоять;

· одинаково равный доступ к занятию вакантных должностей в соответствии со способностями и профессиональной подготовкой каждого;

· социальная защищенность сотрудников Банка;

· стабильность кадров.

Трудовая деятельность сотрудников Банков регулируется Трудовым Кодексом Российской Федерации, Уставом Банка, а также внутренними нормативными документами.

Администрация и персонал Банка в качестве принципов своих взаимоотношений исходят из готовности персонала:

· понимать стоящие перед Банком задачи как стратегического, так и тактического, текущего характера;

· чувствовать свою принадлежность к миссии Банка и концепции стратегического развития Банка;

· связывать личные интересы с интересами Банка;

· полностью разделять и поддерживать выдвигаемые акционерами и руководством Банка ценности и корпоративные интересы;

Для поддержания дисциплинарных норм был сформирован институт санкций в соответствии с трудовым кодексом и правилами внутреннего трудового распорядка. Нарушение трудовой дисциплины, т.е. неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине сотрудника возложенных на него трудовых обязанностей, влечет за собой применение мер дисциплинарного или общественного воздействия, а также применение иных мер, предусмотренных действующим законодательством.

За нарушение трудовой дисциплины администрация применяет следующие дисциплинарные взыскания:

- замечание;

- выговор;

 - увольнение по соответствующим основаниям.

Совместно с закреплением дисциплинарных норм был создан неформальный кодекс Банка, включающий в себя корпоративные ценности:

1. Если имеешь несколько масок для разных случаев, надень маску нормального человека;

2. Спрашивай, если не знаешь;

3. Помогай другим, если можешь;

4. Не навязывай свою помощь, если о ней не просят;

5. Если не можешь помочь сам, подскажи где или у кого найти ответ на вопрос;

6. Прислушивайся к советам со стороны более опытных и сделай правильный выбор между советами и своим личным опытом;

7. Проявляй уважение ко всем сотрудникам Банка независимо от возраста, пола, опыта работы;

8. Неудачи оставь в прошедшем времени. В настоящее возьми лишь приобретенный опыт.

9. Ставя перед собой задачу, четко ее сформулируй. Четко сформулированная задача уже содержит множество ответов. 

10. Не нарушай установленный в Банке порядок, поскольку он есть основа системы;

11.  Если система тебя не принимает, прими это как знак своего несоответствия.

12.  Если ты не согласен с порядком, установленным в организации, построй свою организацию со своим порядком и правилами, которым будут следовать ее члены;

13.  При наличии конструктивных предложений, улучшающих работу Банка, изложи их руководству и будь готов, в случае их признания, к непосредственному участию и воплощению этих предложений в жизнь.

В данном кодексе объединены как общечеловеческие ценности, как-то: принципы взаимопомощи, участия, взаимоуважения, так и корпоративные ценности, а именно: инициативность, энергичность, ответственность за слова и поступки.

Учитывая постоянно растущее количество персонала организации, наиболее приемлемым стало проведение совместных акций, спортивных мероприятий, корпоративных вечеринок. Так, были официально закреплены несколько праздников, на сегодняшний день ставших уже традиционными. 

Во-первых, праздничным был признан день рождения Банка, причем об этой дате оповещаются все сотрудники Банка при помощи внутриорганизационных коммуникативных источников.

Далее, был выделен профессиональный праздник, отмечаемый только сотрудниками банков – день работника банка (12 ноября). Корпоративными праздниками являются также Новый Год, 23 Февраля, 8 Марта, дни рожденья сотрудников Банка.

Сотрудники Банка в течение последних 5 лет активно участвуют в спортивных мероприятиях. Так, например, 2 раза в год (осенью и весной) проводится межбанковская спартакиада, обычно участвует 8-10 банков. Соревнования проводятся по следующим видам спорта: футбол, хоккей, лыжная эстафета, теннис, «веселая» эстафета. 

Заметим, что средний возраст большей части работников отмечаемых Банков составляет 35 лет, многие имеют достаточно большой опыт и работают в Банке со дня его основания. С помощью данных сотрудников руководством организации стала формироваться «история Банка». 

С возникновением подобных «исторических летописей» стало возможным создание героев организации. Менеджером был выбран образ «герой-который-все-может». Ими стали избранные из персон. Таким образом, было сформировано еще одно социальное звено - «лидеры». Лидерами признаются персоны в совершенстве владеющие специальными навыками. Здесь стало возможным некоторая часть реализации миссии организации. Стал формироваться актив «профессионалов». 

Немалая роль в формировании корпоративной культуры принадлежит руководителю. В Банках сложилась демократическая модель управления. Иначе говоря, принятие управленческих решений осуществляется при активном участии персонала. Причем следует отметить тот факт, что обсуждение профессиональных вопросов осуществляется руководителем с привлечением конкретных специалистов, а при рассмотрении общих вопросов развития организации приглашаются все работники организации. 

К сожалению, мифология и ритуальность еще не сложилась в организации, в основном это связано с небольшим фактическим возрастом организации. 

Следует отметить, что на культуру организации благоприятно воздействуют корпоративные мероприятия. Перечислим лишь некоторые. 

Каждый новый специалист должен быть представлен всем сотрудникам. 

Каждому специалисту вручается буклет об организации Банка - его истории, особенностях, приоритетах. 

Сотрудники постоянно информируются о мероприятиях внутри Банка и за его пределами. Обмен информацией между сотрудниками происходит постоянно по электронной почте, в локальных электронных форумах. 

В конце каждого месяца проводится День именинника. Именинников всей командой поздравляют с днем рождения, подарок преподносится от команды и от руководителя. Основной смысл - подчеркнуть причастность к команде, и в тоже время поддерживать статус главы, организации. 

Традиционны корпоративные празднования: День рождения Банков, которым в этом году исполняется немало лет, подведение итогов и празднование Нового года и др. 

Как уже отмечалось выше, профессиональные праздники обязательно отмечаются сообща. Также проводятся разного рода мероприятия, связанные с повышением корпоративной культуры: обучение, тренинги. По электронной почте рассылаются правила делового общения. Причем эта практика была введена сравнительно недавно, и только в связи с тем, что многие штатные сотрудники, молодые люди, не имеют профессионального опыта делового общения. Проведенное анкетирование среди работников Банка, спустя два месяца после начала занятий показало, что у персонала повысился уровень профессионального общения. 

В заключение отметим, что в результате предпринятой попытки на основании имеющихся теоретических знаний, была смоделирована и проанализирована корпоративная культура ЗАО КБ «СибКупБанк», ОАО ИБ «Омск-Банк», ОАО АКБ – «АК БАРС». Были рассмотрены сложившиеся элементы, но в то же время следует добавить, что описанная система не является застывшей, монолитной. Она постоянно видоизменяется, выкристаллизовывается, тем самым находясь в постоянном поиске оптимума для организации.

Диагностика корпоративной культуры выше обозначенных банков проводилась по трем основным направлениям.

I. Качественная характеристика корпоративной культуры. 
А) Изучение материального рабочего окружения, символики. Это:
· Внешний вид сотрудников, оформление офисных помещений, условия труда;

· Использование корпоративной символики;

· Язык;

· Истории, мифы. 

Б) Изучение поведения сотрудников. Это:
· Модели выполнения работы; 

· Взаимодействия с клиентами; 

· Взаимодействия между руководителями и подчиненными; 

· Взаимодействия (формальные и неформальные) между сотрудниками; 

· Традиции. 

В) Изучение декларируемых ценностей, норм и правил (регламентов). Это:
· Миссия и цели компании; 

· Принципы поведения и корпоративный ценности; 

· Внутренние регламенты компании. 

Г) Изучение системы управления (косвенно характеризует культуру). Это:
· Организационная структура; 

· Персонал: состав, знания и навыки, система внутренней мотивации; 

· Корпоративные политики (в том числе кадровая); 

· Система вознаграждения; 

· Система планирования, координации и контроля; 

· Бизнес-цели, задачи и стратегия их реализации. 

В результате диагностики по первому направлению можно будет определить тип корпоративной культуры в рамках выбранных типологий.

II. Сила культуры. Это:

· Наличие доминантной культуры, ее сила; 

· Наличие субкультур, их количество и взаимоотношение (наличие противоречий). 

III. Менеджмент и культура. Это:

· Позиция менеджмента организации и группы по отношению к культуре (не знают о факте существования; знают, но игнорируют; знают, но занимают пассивное положение; знают и активно управляют культурой);

· Влияние менеджмента на культуру;

· Инструменты влияния.

Для сбора информации были использованы следующие инструмент.

· Интервью с ключевыми лицами и сотрудниками банков (включая Заместителя Председателя Правления, Начальника отдела развития корпоративного бизнеса, Главного бухгалтера); 

· Наблюдение за рабочим окружением, оперативной работой сотрудников и их поведением в значимых ситуациях (в рассмотрение вошла повседневная работа различных отделов Банка, совещания на различных уровнях управления и по решению различных вопросов, церемонии назначения на должность, работа с клиентами, а также коллективные спортивные мероприятия и корпоративные праздники). 

· Анкетирование. Необходимо было в простой и системной форме представить, что являет собой корпоративная культура, создать ее модель – это позволяет сделать анкетирование персонала конкретной организации Анкета может использоваться в практике создания, поддержания, развития и выявления влияния на персонал корпоративной культуры организаций, как на начальных этапах работ, так и для периодических замеров состояния корпоративной культуры.

· Изучение документов («Правила внутреннего трудового распорядка банка», «Единые требования к культуре внешнего вида работников», «Правила ведения телефонных переговоров», «Положение о кадровой политике банка», «Положение о персонале», штатное расписание, должностные инструкции.

Использовались также такие формы работы, как диалоги с рабочими группами, состоящими из консультантов и сотрудников, а также семинары-обсуждения с ключевыми лицами указанных организаций. 

По результатам диагностики сделаны следующие выводы.

1. Во всех исследуемых банках определены общие принципы кодекса поведения (система этических норм). Ответственность за их соблюдение не предусмотрена, и руководством (подразделением по работе с кадрами) не контролируется. Руководители, сотрудники банков не придерживаются делового стиля в одежде. При общении с клиентами и между собой не стремятся правильно излагать свои мысли, придерживаться единой культуры устной речи и правил поведения (общения).

2. Специалисты подразделений по работе с клиентами обладают опытом работы по предоставлению банковских продуктов и услуг, предусмотренных лицензией. Однако по причине отсутствия в банках регулярных образовательных программ (программ повышения квалификации), сложившейся практики, при которой ответственность за предоставление клиентам банковских услуг лежит на непосредственных исполнителях данного процесса, и отсутствует систематический контроль за его реализацией со стороны руководства, компетентность и осведомленность сотрудников подразделения по работе с клиентами ставится под сомнение и влечет за собой высокую вероятность ошибок как при осуществлении банковских операций, так и при построении взаимоотношений с клиентами. 

3. Система оплаты труда недостаточно мотивирует сотрудников для повышения их потенциала, а перечень показателей, используемый для оценки эффективности труда сотрудников по реализации процесса взаимоотношений с потребителями банковских услуг недостаточно характеризует результативность исполнения функций (используются преимущественно абсолютные, количественные показатели, не учитывается экономический эффект от реализуемых персоналом процессов по привлечению клиентов, по расширению направлений сотрудничества с ними и линейки используемых клиентами банковских продуктов).

4. Серьезных изменений требует система внутренних коммуникаций. Практически отсутствуют связи между рядовыми работниками и аппаратом управления (отсутствие «вертикальных» коммуникаций). 

5. Система корпоративных праздников и спортивных мероприятий не имеет соответствующей программы и ответственных лиц, сотрудники не информируются о проводимых мероприятиях. Отсутствуют профессиональные конкурсы. 

6. Отсутствует четкий ритуал организации приема в банк и новых сотрудников, их адаптацию, повышение квалификации, обучение.

7. Социальная политика банков ограничивается разовой материальной помощью отдельным сотрудникам.

8. Для сотрудников Банков, как для руководства, так и для рядовых работников не разрабатываются и не проводятся тренинги.

Диагностика корпоративной культуры ЗАО КБ «Сибкупбанка», ОАО ИБ «Омск-Банк», ОАО АКБ – «АК БАРС» позволяет выделить следующие важные области, в которых использование методов исследования и коррекции корпоративной культуры скажется наиболее плодотворным образом на результатах деятельности предприятия:

1. В области осознания и восприятия всем персоналом банков миссии и философии банков, базовых ценностей, стратегии консолидации и сути корпоративной культуры банков;

2. В области обновления и совершенствования производственных и поведенческих стандартов банков;

3. В области развития корпоративного профиля банков;

4. В области совершенствования системы внутренних коммуникаций в банках;

5. В области развития и поощрения духа инициативы и предпринимательства.

Для улучшения корпоративной культуры рекомендовано, прежде всего, повысить заинтересованность работников деятельностью организации. Этот аспект затрагивает множество сфер деятельности банков. Это и организация труда и заработной платы (уровень оплаты каждого работника ставится в зависимость от результатов деятельности банка), и информированность работников (необходимо сделать доступными для каждого работника отчеты о деятельности организации, распространять информацию о новых технологиях и событиях в банковской сфере).

Необходимо внедрять положительные мифы об организации. Это создаст положительный настрой работников, а, как известно, положительно настроенный работник работает более эффективно, снизится текучесть кадров, что, безусловно, повысит профессионализм работников. 

Введение в организации разнообразных традиций позволит более крепче сплотить коллектив, а расширение выпуска рекламных материалов и сувенирных изделий для сотрудников банков (часы, галстуки, записные книжки и пр.) повысит причастность каждого отдельного сотрудника к коллективу банка.

Немаловажным является создание системы сбора и реализации предложений и просьб сотрудников организации (порядок, сроки, соответствующие распоряжения).

Следует отметить еще одно, на наш взгляд, необходимое мероприятие - введение в корпоративную культуру новых сотрудников, или внедрение так называемой "программы адаптации сотрудников". В течение недели новые сотрудники проходят курс адаптации, в ходе которого сотрудников знакомят с банком, его идеологией, принципами работы, людьми, с которыми им предстоит взаимодействовать в работе, информацией о структуре банка, показателями работы, в том числе и по тем направлениям, с которыми на первых порах сотруднику не придется работать. В роли учителей выступают лучшие сотрудники, не обязательно руководители. В результате такого интенсивного "ввода" новый сотрудник с первых дней почувствует себя членом коллектива, время до начала его продуктивной работы сокращается с нескольких месяцев до 2-3 недель.

В качестве мероприятий для укрепления, поддержания и развития корпоративной культуры ЗАО КБ «Сибирский Купеческий Банк», ОАО ИБ «Омск-Банк», ОАО АКБ – «АК БАРС» предполагается реализовать Проект «Развитие корпоративной культуры Банка. Поощрение духа предпринимательства и первопроходства».

План реализации проекта
1. В области достижения осознания и восприятия всем персоналом Банка Миссии и Философии Банка, Базовых ценностей, Стратегии консолидации и сути Корпоративной культуры Банка.

1. Мониторинг продвижения по пути реализации стратегии банка. Понятие, основных характеристик корпоративной культуры, ценностных установок, образцов поведения. Проведение с этой целью ежегодных совещаний высшего менеджмента, по​священных вопросам реализации и конкретизации стратегии банка. А также разработка и проведение семинара-практикума «Диагностика и формирование корпоративной культуры».

2. Проведение ежегодных встреч «верховного» руководства с ключевым персоналом блоков бизнеса и систем управления. Даная встреча носит консультативный характер и предполагает выступление руководителей банков по основным итогам работы Банка за год, а также приоритетам деятельности Банка на будущий год. Отводится время на обсуждение докладов выступающих, вопросы и предложения. 

3. Обращение руководителей к коллективу по приоритетам деятель​ности Банка. Данное мероприятие направлено на развитие чувства сопричастности, а также формирование понимания командного взаимодействия и повышения сработанности и сплоченности руководителей, менеджеров, специалистов и персонала в целом. Данное мероприятие предполагается формировать в виде тренинга: «Командообразование» 

4. Выпуск и постоянное обновление Папки молодого сотрудника Банка, содержащей материалы по корпоративной культуре банка. Ежемесячное проведение для молодых сотрудников семинара "Корпоративный профиль Банка".

5. Введение в практику перманентное проведение аттестаций всех категорий сотрудников банка на проверку знания ключевых элементов корпоративной культуры. Аттестация предполагает для руководящих должностей проведения собеседования, для рядовых сотрудников – тестирование. Результаты аттестации должны быть оглашены публично.

6. Организация конкурсов профессионального мастерства среди сотрудников банка, установление особого ритуала поощрения лучших по профессии, возможно, определение "человека года" банка. Главное здесь - система публичного поощрения, лучше с приглашением членов семьи.

2. В области обновления и совершенствования производственных и поведенческих стандартов персонала банка.

1. Четкий ритуал организации приема в Банк новых сотрудников (вручение в день приема на работу буклета о банке с необходимой информацией о подразделениях, работающих с персоналом; пропуска в Банк, справочных телефонов; организация периода адаптации новичков к условиям работы в Банке в течение 1,5 месяца, включая закрепление наставников).
2. Оптимизация и стабилизация кадрового состава ключевых структурных подразделений банка - предполагает осуществление ротаций сотрудников, как внутренних, т. е. осуществление должностных перемещений сотрудников внутри Банка, так и внешних, т. е. увольнение сотрудников, не соответствующих по своим качествам и профессиональным компетенциям тем требованиям, которые предъявляются к сотруднику на конкретном рабочем месте или должности. 

Оценка профессионального уровня и качества выполнения функциональных обязанностей сотрудников проводится в соответствии с разработанной и утвержденной процедурой периодических аттестаций. 

Реализация принципа профессионализма и личностных компетенций осуществляется через многоступенчатую процедуру отбора и приема на конкурсной основе. При этом, оценка профессиональных компетенций кандидата осуществляется непосредственным начальником будущего сотрудника (первая ступень) и курирующим заместителем председателя правления (вторая ступень). Оценка личностных и социально-психологических качеств кандидата проводится руководителем службы персонала (менеджером по отбору), а заключение по соответствию данных качеств требованиям Банка и по соответствию кандидата корпоративной культуре Банка доводится до сведения руководства Банка. 

Оптимизация кадрового состава последовательно осуществляется с помощью реализации следующих мероприятий. 

1. Определение необходимого и достаточного количественного состава подразделений, исходя из функциональных задач и объема выполняемых услуг Банка; 

2. Определение квалификационных требований к конкретным должностям и рабочим местам; 

3. Осуществление поиска и подбора персонала на вакантные должности в соответствии с требованиями к уровню квалификации и профессиональной компетенции кандидатов, к их личностным, профессионально важным психологическим и социальным качествам. 

Иные принципы подбора сотрудников, такие как общность по предыдущим местам работы с руководителем подразделения Банка, родственные связи, приятельские отношения, личная преданность, протекция, как правило, не допускаются. 

Процедура поиска, подбора и приема новых сотрудников регламентируется внутренним нормативным документом — «Положение о приеме новых сотрудников».

4. Разработка и внедрение системы регулирования численности персонала подразделений Банка на основе экономических показателей (норм прибыли, объемов трансакции и нормативов загрузки). Разработка оптимальных нормативов рабочей загрузки для профессиональ​ных групп, обслуживающих клиентов Банка. Организация автоматического мониторинга нормативов по всей системе Банка:

- бухгалтеры-операционисты (юридические лица) и специалисты по пластиковым картам;

- бухгалтеры-операционисты (физические лица) и кассиры.

5. Создание эффективной системы мотивации сотрудников банка. Задача создания и развития эффективной системы мотивации заключается в обеспечении прямой и стабильной заинтересованности каждого сотрудника банка в достижении планируемой результативности личной трудовой деятельности, а по возможности и в улучшении результатов по сравнению с планируемыми. 

Основным компонентом системы мотивации сотрудников банка является механизм денежного вознаграждения за труд. Основной принцип в системе денежного вознаграждения - равная оплата за равный труд, что означает одинаковый уровень заработной платы у сотрудников, занимающих одинаковые по сложности и значимости должности (рабочие места) и показывающие равные уровни результативности деятельности. 

Денежное вознаграждение в банке состоит из двух частей: постоянной гарантированной части, выступающей в виде должностного оклада и переменной части, которая является функцией результативности деятельности самого сотрудника, его подразделения и в целом всего банка. 

Должностной оклад зависит от категории должности и должностного разряда, который устанавливается по результатам оценки работы сотрудника за год. Каждый сотрудник банка имеет возможность повышать гарантированную часть своего вознаграждения в зависимости от успешности своей работы. 

Переменная часть денежного вознаграждения выступает в виде годовых бонусов для руководства банка (по результатам работы всего банка на основе финансовых показателей эффективности банка), в виде квартальных премий для руководителей среднего звена и специалистов подразделений и в виде премий по итогам года для остального персонала. Для тех категорий персонала, для которых возможен пооперационный учет результативности их работы, переменная часть напрямую зависит от эффективности личной деятельности. 

По мере повышения экономической и финансовой эффективности деятельности банка будет развиваться и увеличиваться социальный пакет банка, который включает в себя разнообразные льготы и социальные трансферты, такие как организация и частичная компенсация питания сотрудников в рабочее время, медицинская страховка и страхование жизни, транспортные компенсации, организация досуга и компенсации на проведение спортивнооздоровительных мероприятий и другие льготы, обеспечивающие рост благосостояния сотрудников Банка. 

Порядок и механизмы оплаты труда сотрудников банка регламентируются внутренними нормативными документами — «Положение об оплате труда сотрудников Банка» и «Положение о стимулировании труда сотрудников Банка».

6. Разработка и внедрение единой для всего Банка системы замещения вакант​ных должностей и подбора сотрудников на основе работы с резервом кад​ров, с банком внешнего резерва, на базе конкурсных отборов и индивиду​альной диагностики претендентов.

7. Создание и развитие системы обучения и повышения квалификации специалистов и управленцев. Высокий уровень профессиональных компетенций сотрудников Банка должен поддерживаться и развиваться в системе постоянного обучения и повышения квалификации. Основной упор в данном процессе делается на внутрикорпоративное обучение, которое может выступать в разнообразных формах: обучение на рабочем месте, наставничество, внутрифирменные семинары и тренинги. Например ЗАО КБ «Сибкупбанк», в лице его руководства, по данному мероприятию наиболее эффективным и ресурсосберегающим считает наставничество - закрепление за конкретным работником наставника-профессионала.

Стремление сотрудников к повышению квалификации будет поддерживаться и стимулироваться руководством банка как морально, так и материально. Банк будет компенсировать обучение сотрудников тем знаниям и умениям, которые необходимы для более эффективной работы в Банке и отвечают потребностям функционирования подразделений.

8. Разработка, обновление и внедрение стандартов: 

- обслуживания клиентов банка;

- технического оснащения рабочих мест сотрудников банка; 

9. Разработка, обновление и внедрение стандартов социальной политики Банка, включающее в себя:

· создание сети школ, лицея для обучения детей сотрудников банка (с получением банковских специальностей) – в разработку берется одна среднеспециальная школа г. Омска (выбирается руководством банка на конкурсной основе) с профилирующими предметами – «математика» и «экономика». Данное учебное заведение предполагается спонсировать за счет средств банка;

· учреждение музея банка, создание видеоматериалов о банке – для музея Банка предполагается выделить специальную комнату, которая должна совместить как музей, так и комнату отдыха для сотрудников банка;

· создание собственного медицинского центра – данное мероприятие заключается в введение в штат сотрудников банка новых единиц, в лице терапевта и психолога для оказания как первой медицинской, так и повседневной консультативной помощи персоналу;

· расширение долгосрочного кредитования по крупным покупкам и вложениям (обучение, лечение) сотрудников – сумма финансирования определяется руководством банка с учетом мнения сотрудников банка и непосредственного руководителя работника, претендующего на конкретное финансирование. При вынесении решения учитывается должность, его заработная плата, семейное положение, время работы в банке, а также конкретный трудовой вклад данного сотрудника в деятельность банка.

· оказание юридической помощи сотрудникам банка (консультации по различным отраслям права, а также реальная юридическая помощь по разрешению судебных разбирательств, предоставление адвоката). 

· предоставление транспортных услуг сотрудникам банка (доставка до места работы, доставка до остановочного пункта, павильона, наиболее близлежащего к месту проживания, предоставление по просьбе сотрудников служебного автотранспорта).

10. Разработка и проведение тренингов, таких как:

· Тренинг «Клиент-ориентированный подход в банке»;

· Тренинг-семинар «Корпоративные продажи»;

· Тренинг-семинар «Наука побеждать. Базовые управленческие навыки».

3. В области развития корпоративного профиля банка.

1. Создание и внедрение концепции имиджевой рекламы. Поддержание стиля единой внешней рекламы банка. В связи с чем необходима разработка и проведение семинара «Проектирование имиджа и стандартов корпоративной культуры банка».

2. Создание и поэтапное внедрение фирменного стиля:

· в оформление документации Банка, буклетов, фирменных бланков;

· в одежду сотрудников, обслуживающих клиентов (операционисты, кас​сиры).

3. Установление льгот и поощрение для сотрудников, проработавших в банке определенное число лет (расширение выпуска рекламных материалов и сувенирных изделий для сотрудников банка):

При устройстве на работу сотрудник награждается фирменной записной книжкой, ежедневником, ручкой, буклетом организации (включает Фамилию, Имя, Отчество, должность, контактные телефоны всех сотрудников организации). 

При работе в банке свыше 3-х лет (на День рождения банка) вручаются – часы и галстуки.

При работе в банке свыше 5-ти лет (на День рождения банка) вручается - золотой фирменный значок, благодарственное письмо и подарок.

При работе в банке свыше 10-ти лет (на День рождения банка) вручается – денежная премия в размере 10-и кратной месячной заработной платы работника, получающего данное вознаграждение и ценный подарок. 

4. Развитие электронных средств информирования клиен​тов и сотрудников банка. Предполагается создание внутрибанковской электронной локальной сети между всеми отделами банка для оперативной связи и информирования сотрудников. В рамках данного мероприятия предполагается создание и постоянное обновление еди​ной многофункциональной базы данных по персоналу - "Кадры", по всей системе Банка, а также разработка и создание компьютерной информационной системы "Банк лучшего опыта", включающей данные о финансовом положении, клиентах банка и приоритетных направлениях вложений средств банка.

5. Разработка и введение в действие "Кодекса поведения сотрудников". Данный документ должен содержать основные нормы и принципы работы с клиентами, сотрудниками и конкурентами банка, правила ведения деловых встреч, телефонных переговоров, положение о внешнем виде сотрудников. В рамках разработки данного кодекса идет подготовка учебных программ по: 

· деловому и служебному этикету в банке - для всех сотрудников банка, обслуживающих клиентов;

· нормам поведения за рубежом, дипломатическому этикету - для сотруд​ников, впервые выезжающих за рубеж (в командировку), на стажировку, на отдых.

4. В области совершенствования системы внутренних коммуникаций в Банке.

1. Введение в практику Председателем Правления, Заместителем Председателя Правления, управ​ляющими отделов дней и часов приема персонала по личным вопросам.

2. Выпуск корпоративной газеты "Персональный вопрос" и распространение его по всей сети банка. Развитие внутреннего корпоративного сайта, включающего рубрику вопросов, раздел новостей (как внутрифирменные, так и финансовые новости).

3. Проведение регулярных социологических опросов персонала банка для со​провождения наиболее важных управленческих решений. Проведение социологических опоросов предполагается один раз в месяц в режиме прямого электронного голосования непосредственно с рабочего места конкретного сотрудника. 

4. Проведение Конкурсов на звание "Лучший сотрудник банка" и "Лучший по профессии". Конкурс «Лучший сотрудник банка» предполагается проводить один раз в год в рамках подведения итоговой работы банка. Комиссия в лице руководства банка выбирает наиболее активного сотрудника как по деловым и личным качествам, коэффициенту трудового участия и прибыли, принесенной банку, так и степени его участия в культурных мероприятиях, проводимых банком, спартакиадах, конкурсах и т.д. 

Конкурс «Лучший по профессии» - это мероприятие предполагается проводит два раза в год, в виде интеллектуально-аналитического теста в пределах конкретной профессии, с набором определенных вопросов и различных нестандартных ситуаций. По итогам данного задания определяется победитель. Конкурс носит развлекательно-познавательный характер, но его результаты могут послужить основой назначения на должность, не включая подарков и денежных вознаграждений всем участникам данного конкурса. 

5. Проведение: традиционных праздников банка и спортивных соревнований. Отмечаемые праздники: день организации банков, день работника банка (12 ноября), Новый Год, 8 Марта, 23 Февраля, дни рожденья сотрудников банка (последнее мероприятие отмечается на уровни отделов). По желанию сотрудников банка (посредством анонимного голосования) выбирается тип корпоративного праздника:

- Банкет, Team-building + банкет и дискотека, экстремальный отдых + банкет и дискотека - данный тип развития событий хорош для проведения на природе независимо от времени года (зима, лето и т.д.). Этот праздник включает набор командных корпоративных игр и турниров,

- Концертная, конкурсная программа - упор делается на «корпоративные» конкурсы и викторины, эстрадные номера становятся дополнительным «украшением»;
- Загородный корпоративный праздник - очевидный минус таких мероприятий заложен в их сильной зависимости от погодных условий
- Презентации - если презентация не направлена на случайную публику, то подобный тип торжеств обычно не имеет развлекательной программы, а имеет четкую линию выступлений и речей, и по мимо членов коллектива на мероприятии присутствуют пресса, потенциальные и реальные партнеры или потенциальные клиенты.

- Поход в театр всем коллективом. Представляете, из двухсот зрителей нет ни одной незнакомой личности. Прогуливаясь в антракте в фойе, все друг другу раскланиваются, приветливо улыбаются. Ощущение возвышенности гарантировано. 

- Корпоративная спартакиада - В этом случае возможна организация турнира по одному или нескольким видам спорта. Причем соревнования могут проводиться, как по «олимпийским» (футбол, волейбол, бег), так и по «не-олимпийским» (пейнтбол, футбол в воде) видам спорта. Возможна организация судейства, проведения «чемпионата организации» и т. п.

5. В области развития и поощрения Духа инициативы и предпринимательства.

1. Проведение конкурса на лучшую инновационную идею. Имеется в виду разработка конкретного проекта применимо только к специфике банковской деятельности с расчетом необходимого числа инвестиций, сроков окупаемости и экономической эффективности от внедрения конкретного мероприятия. Данный конкурс предполагается проводить два раза в год (октябрь, апрель), к участию приглашаются не только сотрудники банка, но и сторонние специалисты, наиболее перспективные «инновационные идеи» будут финансироваться и внедряться в производство за счет средств банка, а их авторы получат солидные денежные вознаграждения и возможность возглавлять проект введения конкретного «новшества». 

2. Планирование карьеры сотрудников (содействие в обучении, стажировке, передвижении). Организация Банковского Учебного Центра на базе Экономического факультета Омского Государственного Университета, с преподавательским составом как самого университета, так и специалистов рассматриваемых банков. Программа содержит: 

· получение второго высшего образования (с 70%- ой оплатой за счет средств Банка);

· повышение квалификации (100%-за счет средств Банка); 

· проведение общебанковских обучающих программ, которые часто называют «профессиональной культурой сотрудников» и включающих обучение основам информационных технологий, изучение иностранных языков, основ делопроизводства (за счет собственных средств сотрудников).

3. Внедрение в практику самовыдвижения сотрудников при замещении должностей на конкурсной основе и при открытии вакансий в банке.

4. Регулярное информирование сотрудников филиалов и представительств о достижениях в работе банка (один из хороших вариантов - направление видеозаписи с выступлением руководителей банка с подведением итогов, оценкой работы).

5. Создание системы сбора и реализации предложений и просьб сотрудников банка. Начальник каждого структурного подразделения (отдела) обязан завести книгу «Предложений и просьб сотрудников банка». Данный документ должен иметь свободный доступ для сотрудников отдела. В конце каждой недели книги «Предложений и просьб сотрудников банка» представляются на рассмотрению комиссии, состоящей из Заместителя Председателя Правления, начальников отделов, юриста, рядовых сотрудников из каждого отдела. 

Понятно, что это условное перечисление, поскольку возможны и другие мероприятия. Глав​ное, чтобы все они были направлены на формирование уважения к банку, с которым связана жизнь каждого сотрудника, искреннего желания работать в нём долго и плодо​творно. 

Таким образом, 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. 

После того, как новый сотрудник переживет первый «культурный шок», следующим шагом будет овладение им необходимыми для работы навыками и способами выполнения трудовой деятельности, принятыми в данной организации. 

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. Кроме того, внимание должно быть сфокусировано на тех аспектах, которые тесно связаны с корпоративными ценностями. Обычно в организациях, обладающих сильной корпоративной культурой, лица, нарушающие общепринятые нормы, подвергаются различного рода санкциям (от морального осуждения до административного наказания). Эти санкции могут быть выражены и в скрытой форме, например, перевод работника на другое, менее престижное рабочее место.

Идентификация с основными корпоративными ценностями помогает работникам примириться с теми неизбежными жертвами, которые они приносят ради того, чтобы стать членами организации. Они постепенно начинают принимать, а затем и разделять ценности организации. Одновременно у них формируется уверенность в том, что организация, обладающая такой системой ценностей, не сделает ничего во вред им. 

Организация, в свою очередь, старается оправдать эти издержки, создавая свои корпоративные ценности в соответствии с высшими человеческими ценностями, например, декларируя служение обществу в виде улучшения качества своей продукции или услуг. 

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. Выделяя таких людей как образцовых сотрудников, организация побуждает остальных работников следовать их примеру. Подобный подход к формированию ролевых моделей в организациях, отличающихся сильной корпоративной культурой, считается одной из самых эффективных и постоянно действующих форм утверждения и развития корпоративных ценностей.

Важнейшим условием выявления, удержания так называемых ролевых моделей, талантливых и креативных работников является достойное их вознаграждение, прежде всего денежное.

Денежное вознаграждение талантливых работников должно быть достаточно не только для того, чтобы оплатить (компенсировать, возместить) время, труд  и расходы, связанные (потраченные) на приобретение знаний, развитие способностей и талантов, но и достаточным для того, чтобы сохранить и приумножить их, имея в виду феноменальную восприимчивость этих неординарных работников ко всему новому и прогрессивному.

«Щедрое вознаграждение за труд, - писал А. Смит, - поощряя размножение простого народа, вместе с тем увеличивает его трудолюбие. Заработная плата за труд поощряет трудолюбие, которое, как и всяческое свойство, развивается в соответствии с получаемым им поощрением. Обильная пища увеличивает физические силы работника, а приятная надежда улучшить свое положение и кончить свои дни в довольстве и изобилии побуждает его к максимальному напряжению своих сил. Поэтому при наличии высокой заработной платы мы всегда найдем рабочих белее деятельными, прилежными и смышлеными, чем при низкой заработной плате»
.

В России талантливые люди не получают почти никакого другого вознаграждения, кроме удовольствия развивать свои умения, ловкость, изобретательность. Но это удовольствие, эта удовлетворенность самим процессом «самосочинения* сопровождается (или уравновешивается) накоплением отрицательных эмоций, враждебности и проч., словом всем тем, что на Западе давно уже называется «психическим доходом» - взрывом эмоций, раздражением и т.д.

В прежние времена было обычным нормировать заработную плату. А. Смит в своем «Исследование…» касается этой проблемы, ссылаясь на авторитеты «Основываясь на более чем четырехсотлетнем опыте, - говорит доктор Берн, - пора, кажется, оставить все попытки подвергать строгому регулированию то, что по самой природе своей представляет не поддающимся точному определению: в самом деле, если все люди, занятые одним и тем же видом труда, будут получать одинаковую заработную плату, не будет никакого соревнования, не останется места для трудолюбия или искусства»
 (тарифная система ставит самых способных и трудолюбивых на одну доску с рядовыми работниками).

3.2. Основные характеристики корпоративной культуры предпринимательских структур производственной сферы деятельности

Корпоративную культуру предпринимательских структур производственной сферы деятельности охарактеризуем на примере ООО «Автоматика-сервис».
ООО «Автоматика-сервис» создано 3 октября 2002 года в соответствии с решением Совета Директоров ОАО «Сибнефть-ОНПЗ» от 13 сентября 2002 года и приказом Генерального Директора от 13 сентября 2002 года.

Создание предприятия осуществлено в рамках политики реструктуризации ОАО «Сибнефть» путем образования сервисных дочерних предприятий, обладающих хозяйственной самостоятельностью, на базе структурных подразделений ОАО «Сибнефть-ОНПЗ» с целью увеличения эффективности деятельности подразделений.

Единственным участником уставного капитала ООО «Автоматика-сервис» является ОАО «Сибнефть-ОНПЗ».

Профиль деятельности предприятия ООО «Автоматика-сервис» – предоставление услуг по монтажу, ремонту, техническому обслуживанию парка средств измерения.

Рыночное положение ООО «Автоматика-сервис» можно охарактеризовать следующим образом. 

Выход на внешний рынок с услугами, оказываемыми участками на момент создания предприятия, то есть экстенсивное развитие по типу «старые услуги – новый рынок» осуществляется путем привлечения поступлений от сторонних потребителей. Расширение рынков сбыта на уже оказываемые предприятием услуги путем привлечения сторонних предприятий в качестве клиентов.

Освоение новых стратегических зон хозяйствования, выход на новый рынок, то есть интенсивное развитие по типу «новые услуги – новый рынок» осуществляется путем реализации новых для предприятия видов деятельности. Диверсификация производственной и сбытовой деятельности предприятия, освоение новых видов деятельности, оказание новых видов услуг как учредителю, так и сторонним потребителям (поставка и последующее гарантийное и сервисное обслуживание промышленного оборудования, электромонтажные работы, работа с населением по обслуживанию счетчиков воды и тепла, газовых счетчиков).

Освоение внешнего рынка сбыта профильных услуг, оказываемых предприятием, складывается из трех элементов:

1. Изучение рынка услуг по монтажу, обслуживанию и ремонту средств измерения.

2. Позиционирование предприятия на рынке обслуживания средств измерения.

3. Продвижение услуг через рекламные акции и средства массовой информации.

ООО «Автоматика сервис» собственными силами провело предварительное изучение омского рынка обслуживания средств измерения, при этом предприятия ставило следующие задачи:

· Выявление реальных и потенциальных потребителей услуг по монтажу, ремонту, обслуживанию и проверке средств измерения.

· Определение структуры и объема потребностей предприятий города и области в указанных услугах.

· Выявление предприятий-конкурентов.

· Изучение цен, сложившихся на данном рынке.

· Изучение уровня качества оказываемых конкурентами услуг.

В ходе исследования рынка обслуживания средств измерения были получены следующие результаты:

· Перечень крупных и средних предприятий, нуждающихся в услугах по обслуживанию средств измерения.

· Список наиболее вероятных конкурентов.

· Ассортимент услуг, востребованных рынком, в разрезе по возможности их оказания в ближайшее время и возможности оказания в данный момент.

· Основные характеристики оказываемых на рынке обслуживания средств измерения услуг.

В результате исследования было также обнаружено, что многие омские предприятия имеют собственную службу КИП, уровень обслуживания которых неизвестен, поэтому данные предприятия могут быть рассмотрены как потенциальные заказчики услуг ООО «Автоматика-сервис». Наиболее перспективными партнерами можно назвать МУП «Водоканал», группу предприятий «Омский бекон». Среди сильных конкурентов отмечаются собственные службы крупных промышленных предприятий, ЗАО «Нефтехимавтоматика» - системы ППЗ, ЗАО «Сатурн» - приборы учета тепла и воды, ООО «Эталон» - ремонт и обслуживание термических приборов.

В ходе проведенного предварительного исследования омского рынка услуг в области технического обслуживания средств измерения были установлено, что, наиболее значимыми услугами для потенциальных потребителей являются:

1) Ремонт и техническое обслуживание всех видов средств измерения.

2) Поверка и калибровка средств измерения.

3) Обслуживание и ремонт систем пожарно-охранной сигнализации и видеонаблюдения.

4) Техническое обслуживание бытовых счетчиков тепла и воды, а также газосчетчиков.

5) Услуги по поставке, монтажу и наладке средств измерения, дилерские услуги по реализации, гарантийному и послегарантийному обслуживанию измерительных приборов.

ООО «Автоматика-сервис» на равных может конкурировать с предприятиями региона, предоставляющих аналогичные услуги, причем организация обладает рядом выигрышных конкурентных преимуществ, среди которых:

1) Высокий класс точности поверки и калибровки средств измерения.

2) Предоставление широкого спектра услуг, исчерпывающего по большинству позиций.

3) Возможность выполнения объемов работ, превосходящих возможности конкурентов.

Одним из перспективных направлений деятельности является обслуживание населения и кондоминимумов в области технической поддержки систем контроля расхода воды и тепла, а также газосчетчиков.

Многие крупные предприятия региона в данный момент не готовы к полному обслуживанию своего парка средств измерения. Это означает наличие потенциальных свободных ниш на рынке обслуживания измерительных приборов, которые со временем могут быть заняты ООО «Автоматика-сервис».

Под корпоративной культурой сотрудники организации ООО «Автоматика-сервис» понимают лишь её поверхностный уровень: традиции и обряды, символику и проведение совместного отдыха с руководством. Среди положительных черт корпоративной культуры ООО «Автоматика-сервис» можно выделить:

1. Рационально организованную систему обучения новичков: прохождение испытательного срока, который в большинстве случаев способствует лучшей адаптации на рабочем месте, закрепление опытных наставников, которые помогают разобраться в специфике работы;

2. Традицию отмечать День Рождения;

3. Символику ООО «Автоматика-сервис». Выпуск различной продукции с этой символикой: ручек, календарей больших и малых форматов, папок, бланков и др.;

4. Комплекс обрядов. Например, обряды по поводу окончания учёбы, стажировки (торжественное вручение дипломов, сертификатов);

5. Проведение мероприятий по совместному отдыху, в частности: юбилеи работников, выезды на природу, посещение группы здоровья, бассейна, солярия и др. 

6. Выпуск рекламных и информационных бюллетеней, общественные связи со средствами массовой информации и др.

Конечно же есть и некоторые недостатки действующей корпоративной культуры, их нельзя назвать отрицательными сторонами, потому что они не ведут сразу и прямо к снижению эффективности функционирования организации, но в будущем могут повлиять на нее негативно. К последним относится отсутствие: 

1. Закреплённых письменно правил поведения.

2. Рекламного слогана или лозунга.

3. Конкурсов профессионального мастерства.

На основании полученных экспериментально данных можно сделать вывод, что в целом ООО «Автоматика-сервис» обладает основными составляющими корпоративной культуры. 

Важной составляющей корпоративной культуры является документационное обеспечение деятельности организации, на основании которого устанавливается распорядок рабочего дня и его использование. Для всех работников устанавливается нормальная продолжительность рабочего времени - 40 часов в неделю, за исключением работников, для которых согласно «Списку производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда...» устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени - 36 часов в неделю.

Продолжительность рабочего дня при нормальной продолжительности рабочей недели составляет 8 часов 15 минут, в пятницу продолжительность рабочего дня сокращается на 1 час 15 минут, в предпраздничный день продолжительность рабочего дня сокращается на 1час. При сокращенной рабочей неделе продолжительность рабочего дня составляет 7 часов 15 минут, в пятницу продолжительность рабочего дня сокращается на 15 минут, в предпраздничный день продолжительность рабочего дня в этом случае не сокращается.

^ч.

Работникам ремонтных подразделений в дни их работы в действующих производствах, на установках с вредными условиями труда, где как для основных работников, так и для ремонтного и обслуживающего персонала этих производств, установок установлен сокращенный рабочий день, также устанавливается сокращенный рабочий день. Для отдельных категорий работников в соответствии с КЗоТ РФ введен суммированный учет рабочего времени.

Продолжительность работы для работников определяется графиками, утвержденными администрацией Общества по согласованию с профсоюзным комитетом с соблюдением установленного фонда рабочего времени.

Для отдельных подразделений или работников в связи с производственной необходимостью по согласованию с соответствующим профсоюзным комитетом могут устанавливаться иные графики работы.

Работодатель способствует профессиональной подготовке кадров и создает все необходимые условия для профессионального роста работника, комплектует подразделения кадрами соответствующих специальностей и профессионального уровня с учетом требований обеспечения безопасных условий труда.

Рабочие основных профессий имеют право повысить свой квалификационный разряд после обучения в системе профессиональной подготовки (переподготовки), сдав экзамен квалификационной комиссии. Работодатель оплачивает обучение работника полностью в случае, если это вызвано производственной необходимостью. При этом работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя. Во всех остальных случаях работодатель может оплатить обучение работника в рамках его профессиональной подготовки (переподготовки) при наличии финансовых возможностей и на условиях, определяемых ими по взаимному согласованию.

Работодатель предоставляет следующие дополнительные льготы работникам Общества:

· приобретение путевок в санаторий - профилакторий «Рассвет», санаторий «Колос», санаторий «Омский» и другие аналогичные лечебно — профилактические учреждения и их реализация работникам по льготной стоимости для прохождения ими необходимого лечения и улучшения состояния здоровья. Стоимость реализации указанных путевок определяется на уровне 15% от стоимости их приобретения работодателем - для работника Общества и 30% - для члена его семьи. При этом работники, воспользовавшиеся возможностью льготного приобретения путевки (путевок), теряют право на получение материальной помощи к отпуску, за исключением работников, нуждающихся в лечебно - профилактической помощи, по причине наличия длительных или хронических заболеваний;

· в целях организации летнего отдыха детей работников Общества осуществляется приобретение путевок в детские оздоровительные лагеря, расположенные на территории Омской области, и их реализацию работникам на льготных условиях. Стоимость реализации указанных путевок работникам устанавливается на уровне 10% от стоимости их приобретения работодателем;

· дополнительное бесплатное медицинское обслуживание в ЧУЗ «Поликлиника ОНПЗ»

Работникам Общества, имеющим 3 (трёх) и более детей выплачивается ежемесячное пособие в размере 300 руб. на одного ребёнка до достижения совершеннолетнего возраста.

Выплата всех причитающихся работнику сумм при увольнении производится не позднее дня увольнения.

Задержка выплаты заработной платы не допускается. В случае несвоевременной выплаты заработной платы виновные в задержке выплаты несут ответственность в соответствии с действующим законодательством РФ.

В целях регулирования и систематизации условий оплаты труда в Обществе применяется «Положение об оплате труда». При этом условия данного Положения не ухудшают гарантии и льготы работникам, предусмотренные действующим законодательством и настоящим Договором. 

В Обществе наряду с основной оплатой труда, которая производится за выполнение работником работы, обусловленной трудовым договором, предусмотрено применение особых видов оплаты, доплат:

· за выполнение работником обязанностей временно отсутствующего работника (в связи с болезнью, очередным отпуском):

· за ненормируемый рабочий день;

· за выполнение особо важных работ;

· за профессиональное мастерство;

· за руководство бригадой и др.

Конкретный порядок предоставления указанных доплат регулируется «Положением об оплате труда».

Для поощрения работников и стимулирования их труда в Обществе предусматривается выплата премий. Порядок выплаты премий и показатели премирования определяются в «Премиальном Положении».

Работодатель по своему усмотрению может поощрять работников за высокие показатели в труде, систематическое оказание помощи коллегам по работе, повышенную готовность к работе (безотказность), за проявленную инициативу и др. Такое поощрение может носить разовый или постоянный характер. Величину поощрения, порядок выплаты устанавливает работодатель.

При наличии финансовых возможностей по результатам работы за год работникам Общества выплачивается единовременное вознаграждение.

Оплата труда за сверхурочные часы, за работу в выходные и праздничные дни производится в соответствии с действующим законодательством РФ. 

При достижении работником юбилейного возраста выплачивается единовременное вознаграждение в следующем размере: мужчинам в возрасте 50 - 60 лет – 2000 руб., женщинам в возрасте 50 - 55 лет - 2000 руб.

Работодателем может выплачиваться единовременная материальная помощь работникам по основаниям и в размере, определяемом «Положением о порядке оказания материальной помощи работникам 000 «Автоматика-сервис».

За образцовое выполнение трудовых обязанностей, повышение производительности труда, улучшение качества продукции, продолжительную и безупречную работу, новаторство в труде и за другие достижения в работе применяются следующие поощрения:

а) объявление благодарности;

б) выплата премии;

в) награждение ценным подарком;

г) иные виды, не запрещенные действующим законодательством и способствующие повышению заинтересованности работников в результатах своего труда.

Поощрения объявляются администрацией в приказе, доводятся до сведения всего коллектива и заносятся в трудовую книжку работника. При применении мер поощрения обеспечивается сочетание морального и материального стимулирования труда.

Работникам, успешно и добросовестно выполняющим свои трудовые обязанности, предоставляются в первую очередь преимущества и льготы в области социально-культурного и жилищно-бытового обслуживания (путевки в санатории и дома отдыха и т.п.). Таким работникам предоставляется также преимущество для продвижения по работе.

За особые трудовые заслуги работника руководство Общества выходит с ходатайством в государственные органы по поводу их поощрения, награждения медалями, Почетными грамотами, наградными значками, а также присвоения им почетных званий и звания лучшего работника по данной профессия в данной отрасли.

Нарушение трудовой дисциплины, то есть неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей, влечет за собой применение мер дисциплинарного или общественного воздействия, а также применение иных мер, предусмотренных действующим Законодательством.

За нарушение трудовой дисциплины Администрация Общества применяет дисциплинарные взыскания:

а) замечание;

б) выговор;

в) строгий выговор;

г) увольнение.

Тяжкими дисциплинарными проступками являются:

· появление на территории Общества, а также в производственных и административных помещениях Общества, а также на территории других предприятий, куда работник направлен для выполнения трудовых обязанностей, в состоянии алкогольного, наркотического, токсического опьянения;

· прогул, то есть отсутствие без уважительных причин на рабочем месте, в том числе нахождение на территории Общества, но не в месте исполнения трудовых обязанностей более четырех часов подряд или суммарно в течение рабочего дня (не уважительной причиной отсутствия на работе является в том числе нахождение в отгуле за ранее отработанное время или неоплачиваемом отгуле без письменного согласования с администрацией);

· хищение (в том числе мелкое);

· грубое нарушение правил техники безопасности, повлекшее за собой или поставившее под реальную угрозу жизнь и здоровье работника или его коллег по работе;

· систематическое неисполнение работником своих трудовых обязанностей.

За совершение дисциплинарных проступков, указанных в соответствующем разделе настоящих Правил применяется вид дисциплинарного взыскания — увольнение.

При условии безукоризненной работы и предыдущих трудовых заслуг работника, совершившего тяжкий дисциплинарный проступок администрация подразделения, в котором он работает, может ходатайствовать о применении другого вида дисциплинарного наказания.

Независимо от применения мер дисциплинарного или общественного взыскания работнику, совершившему дисциплинарный проступок, производственная премия за период, в котором такой проступок совершен, не выплачивается полностью.

Анализ состояния корпоративной культуры ООО «Автоматика-сервис» объективно выводит на следующие обобщения и рекомендации.

ООО «Автоматика-сервис» не может функционировать, если его работники не владеют, помимо набора необходимых умений и навыков, сводом писанных и неписанных правил, законов жизни данной организации, не формируют определённого отношения к своей работе, коллегам и клиентам. Именно вместе взятые эти навыки, умения, взгляды, нормы поведения, правила организации и создают корпоративную культуру ООО «Автоматика-сервис». К ведущим факторам, определяющим корпоративную культуру данной конкретной организации, относятся ценности, носителями которых является руководитель и все остальное высшее руководство. Имеется в виду отношение к своим работникам клиентам, госорганизациям, стремление к мировым стандартам и расширению своих услуг, системам обучения, нормам поведения и ряду других ценностей. 

Успех ООО «Автоматика-сервис» может в большей степени зависеть от силы корпоративной культуры, чем от многих других факторов организации. Сильные корпоративные культуры облегчают коммуникацию и процесс принятия решений, упрощают сотрудничество на основе доверия. Наиболее важным фактором сильной корпоративной культуры является её неформальное воздействие на молодых работников, опосредованное развитие их личных и профессиональных качеств через работающие правила и нормы, носителем которых является персонал, его ведущие специалисты и опытные “кадровые” работники.

Предлагаются некоторые конкретные мероприятия для решения задачи формирования корпоративной культуры.

· Чёткий ритуал организации приёма в ООО «Автоматика-сервис» новых сотрудников (вручение в день приёма на работу пропуска, справочных телефонов; организация адаптации новичков к условиям работы в ООО «Автоматика-сервис», включая закрепление наставников; обучение новичков).

· Организация конкурсов профессионального мастерства среди работников, установление особого ритуала поощрения лучших по профессии (прежде всего, экономист, бухгалтер, менеджер и др.). Главное здесь - система публичного поощрения, лучше с приглашением членов семьи.

· Планирование карьеры сотрудников (содействие в обучении, стажировке, передвижении).

· Установление льгот и поощрений для сотрудников, проработавших в организации определённое число лет, например, 5 и более.

· Установление Дня рождения со статусом выходного дня сотрудников (по возможности).

· Создание собственного медицинского центра и центра отдыха.

· Установление ритуалов Дней рождений подразделений ООО «Автоматика-сервис», поддержка коллективных выездов на отдых (с участием руководителей).

· Поддержка сотрудников в формировании их страховых и пенсионных фондов.

· Регулярное информирование сотрудников филиалов и представительств о достижениях в работе (один из хороших вариантов - направление видеозаписи с выступлением руководителей, с подведением итогов, оценкой работы и т.п.).

· Создание системы сбора и реализации предложений и просьб сотрудников организации (порядок, сроки, соответствующие распоряжения).

Перечисленные выше мероприятия не являются достаточными и исчерпывающими. Возможен и еще более длинный ряд рекомендаций. Но, как говорил Нобелевский лауреат Ян Тинберген, количество целей (в данном случае количество рекомендаций) должно соответствовать количеству имеющихся для реализации этих целей ресурсов
. Именно это обстоятельство и определяет необходимость ранжирования мероприятий по степени их настоятельности, приоритетности.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Значение корпоративной культуры для развития любой организации и ее персонала трудно переоценить. Она позволяет работникам предприятия глубоко осознавать идентичность, даёт ощущение стабильности и надёжности самой организации, формирует чувство социальной защищенности. Она стимулирует самосознание и высокую ответственность работника. Сотрудники лучше понимают, что они должны и что не должны делать, и предпринимают все усилия для того, чтобы добиться большего успеха организации.

Многие западные и российские предприниматели пришли к выводу, что процветает та организация совместной деятельности, в которой создан сплоченный коллектив, где сломлены иерархические перегородки, где каждый кровно заинтересован в общем успехе, ибо от этого зависит его материальное благополучие. Быстрее всех поднимается и развиваются именно те предпринимательские структуры различных сфер деятельности, коллектив которых имеет хорошо развитую корпоративную культуру, сильную и положительную.

Корпоративная культура организации проявляется в тонких, едва уловимых социально-психологических особенностях внутренней атмосферы, царящей в коллективе, его ценностях и целях, наличии негласного кодекса правил, которые выполняются сотрудниками. Корпоративная культура организации проявляется также и в ее внешнем имидже, в том, как о ней говорят партнеры и конкуренты, клиенты (частные и юридические лица), средства массовой информации. Так, например, об одном банке говорят: "Солидный, устойчивый, надежный"; о втором - "Рискованный: либо много выиграешь, либо проиграешь все"; о третьем - "Банк-однодневка" и т. д. Каждое банковское учреждение, как и любая другая предпринимательская структура иных сфер деятельности, имеет свое "лицо", не похожее на другие. 

Организация не может функционировать, если его работники не владеют, помимо набора необходимых умений и навыков, сводом писаных и неписаных правил, законов жизни данной организации, не выбирают определенного отношения к своей работе, клиентам, коллегам. Именно вместе взятые эти навыки, умения, взгляды, нормы поведения, правила организации и создают корпоративную культуру организации. К ведущим факторам, определяющим корпоративную культуру конкретной организации, относятся ценности, указываемые высшим руководством. Имеется в виду отношение к клиентам, госорганизациям, стремление к мировым стандартам и расширению своих услуг, системам обучения, нормам поведения и ряду других ценностей. Успех организации может в большей степени зависеть от корпоративной культуры, чем от многих других факторов организации. Сильные корпоративные культуры облегчают коммуникацию и процесс принятия решений, упрощают сотрудничество на основе доверия.

Как создать корпоративную культуру, способствующую улучшению внутреннего климата в коллективе и помогающую организации занять достойное положение в деловом мире? Как повысить имидж организации, заслужить уважение партнеров и клиентов? Существуют определенные принципы формирования организационной культуры, методы ее поддержания и укрепления, как это было показано в работе.

Все специалисты-практики подчеркивают высокую значимость корпоративной культуры, как эффективного инструмента управления организацией; исследователи проблемы, как теоретики, так и практики, отмечают устойчивую связь между успешностью организаций и степенью развитости их корпоративных культур. 

Специалисты выделяют два фактора, в наибольшей мере накладывающие отпечаток на систему ценностей в организации - личность руководителя и задачи, стоящие перед организацией. Все элементы корпоративной культуры должны быть отражением взглядов топ-менеджера, поскольку именно это обеспечивает ее целостность.

То, насколько верно руководитель определит основные черты стиля работы организации, будет залогом успеха или же обернется против нее. Особенности корпоративной культуры зависят, в первую очередь, от целей организации и характера ее бизнеса. 

Однако в большинстве случаев корпоративная культура продумывается и внедряется как единый стандарт для всей организации. Поэтому потенциальные сотрудники еще в ходе приема на работу должны получить общее представление о ней. Если HR-департамент не уделяет должного внимания такой работе (а это, к сожалению, пока не редкость), то велик риск несоответствия нового сотрудника сложившейся системе. Это грозит сложностями с адаптацией в коллективе, низкой работоспособностью и большой вероятностью конфликтов. Такой сотрудник почти наверняка сменит место работы при первой же возможности. И наоборот, если человек с самого начала "вписывается" в корпоративную культуру, а не вынужден приспосабливаться к ней, то труд будет ему в радость. 

Подавляющее большинство руководителей малого, среднего и крупного бизнеса, сами не обладающие навыками планетарной бизнес-культуры, еще не достаточно ясно осознают, что проблемы настоящего и будущего организации больше не могут решаться с помощью рецептов прошлого. Пока еще невдомёк нашим «скорым» предпринимателям, что на смену прошлым общепризнанным ценностям, таким  как дисциплина, послушание, иерархия, власть,  приходят другие: участие, самоопределение, коллективизм, раскрытие личности,  творчество.

Корпоративная культура организации – это, по большому счету, внутренний нравственный стержень, способный мобилизовать весь человеческий потенциал  для достижения великих целей страны. Поэтому управление всей корпоративной бизнес-культурой должно стать делом высокой государственной важности и ответственности. Конечно же, личность руководителя организации в значительно большей степени влияет на формирование того или иного типа корпоративной культуры, чем иные факторы. Но вопрос заключается в том, что представляет собой эта личность, является ли она «уполномоченным представителем» национальной идеи, высоконравственным гражданином страны, живущим интересами и чаяниями своего народа, или же, наоборот, временщиком, «приватизационным» счастливчиком, случайным обладателем большого национального «пирога», планомерно и систематически отсекаемого в пользу иных стран, но в свое огромное удовольствие.

И последнее. Необходимым условием любых изменений в организации является наличие пассионариев, новаторов (бунтарей), людей, которые не способны проникаться общим корпоративным духом, игнорируют общепринятую линию поведения. Иначе говоря, единство и борьба противоположностей – это не только закон развития общества, природы и мышления, но и закон развития организации как института общества.

В этой связи особого внимания заслуживает ролевая функция топ-менеджера. Она заключается в поиске, сохранении и заботе о новой популяции менеджеров, востребованных современной экономикой, информационными технологиями. Менеджеров идей - особой категории людей, способных рисковать и думать «по-другому», без которых многие хорошие идеи могут остаться на периферии и не вовлекаться в воспроизводственный процесс.

Топ-менеджерам необходимо уметь «отделить овец от козлиц» (и убедить в этом собственников и сотрудников организации): конформистов (приспособленцев, пассивно воспринимающих существующий порядок) от пассионариев, бунтарей, талантливых инноваторов, способных генерировать новые идеи, а также связывать воедино новые разработки в области науки с деятельностью организации.
Бунтари, как правило, возмутители спокойствия (в благополучных организациях люди более склонны к сотрудничеству, синергии, нежели к конфронтации), иногда они козыряют своими знаниями перед сотрудниками всех уровней. К ним следует относиться с величайшим терпением, последовательно разрушая один из самых одиозных принципов кадровой политики - «подбирать сотрудников ниже своего пояса интеллектуальной усредненности, опасаясь того, чтобы подчиненные были умнее руководителя»
.
Понятно, что буйных не выращивают, это есть некая биогенетическая заданность весьма ограниченного числа индивидов. Их непросто обнаружить, с ними должна проводиться индивидуальная работа. Необходимо обеспечивать их участие в работе различных семинаров, приобщать к оказываемым профессиональные услуги фирмам: аудиторским, юридическим, консалтинговым, инжиниринговым, PR и т. д.
Одно из авторитетных деловых изданий - «Wall Street Journal» - советует топ-менеджерам нанимать на работу тех людей, которые с первого момента им не понравились. Такой подход помогает вводить в состав менеджмента специалистов, способных по-иному смотреть на проблему развития организации и построения ее корпоративной культуры.
В «Harvard Business Review» была опубликована статья
, авторы которой провели специальное исследование, опросив 100 американских инновационных менеджеров в различных организациях и отраслях промышленности с целью узнать, как они работают и какие особенности отличают их от коллег.
Прежде всего было замечено, что свежие идеи в менеджменте сейчас как никогда более актуальны и востребованы, поскольку именно инновации («новые способы делать и думать») влияют на улучшение работы организации, мотивацию сотрудников, восстановление и оживление угасающего бизнеса, поскольку новые виды продукции быстро копируются и теряют свою ценность, а цикл их жизни стремительно сокращается. В арсенале средств поддержания бизнеса, если исключить перманентный и неизбежный процесс инновационной деятельности, остаются только административные новации по созданию преимуществ организации перед конкурентами.
Авторы исследования отмечают, что «специалисты нового вида» (new type of practitioners) в различных организациях похожи друг на друга: протестные, решительные, склонные к ломке старого. Они нестандартно мыслят, отлично разбираются в новинках деловой литературы, с энтузиазмом посещают конференции и семинары, интересуются естественно-научными дисциплинами, экономической теорией и т.д. И очень рельефно отличаются от своих коллег. «Менеджерам идей» свойственны еще и такие черты характера, как оптимизм, уверенность и напористость, и, добавим от себя, рациональный и дозированный авантюризм.
Многие «менеджеры идей» искренне уверены в том, что инновации на основе инвенций (лат. inventio - изобретение, выдумка) являются ключом к успешной деятельности организации.

И несколько слов о том, как можно замотивировать и удержать «менеджеров идей». Вот советы руководителям, сформулированные американскими исследователями:

а) для начала необходимо узнать о существовании таких людей в организации. Возможно, придется немного поработать со службой НК
, а также вспомнить тех, кто когда-то на вас как на руководителя произвел благоприятное впечатление;
б)
выявив чудо-менеджеров, необходимо дать им знать о том, что вы взяли их работу на заметку;
в)
иногда важно создать для таких менеджеров специальную должность или освободить их от некоторых постоянных, рутинных обязанностей («золотая рыбка» не должна быть «на посылках»);
г)
обычно инициаторы перемен работают в отделах стратегического планирования, кадровых или IT-подразделениях. Но их деятельность в качестве «рядового» специалиста не всегда способна подвигнуть всю организацию к свершению идейного переворота.
Дж. Ортега, директор департамента розничных продаж компании ICN Pharmaceuticals Russia, считает, что «менеджеры идей» - «это сотрудники, которые знают, что и как делать и у которых есть желание и полномочия осуществлять свои проекты. Но часто так случается, что те, кто знает, как делать, не имеют полномочий, и наоборот. В ICN нет такого понятия, как "менеджер идей", но мы выплачиваем бонусы тем, кто больше работает или перевыполняет план. Бонусная система достаточно сложная, и для каждого подразделения компании существуют разные варианты»
.
«Менеджеры идей» как элитарная часть нового поколения менеджеров нуждаются прежде всего в признании. Безусловно, они не бессребреники, но все-таки основной мотивацией для них являются не деньги или власть, а интеллектуальное развитие, не поддающееся никакой оценке ликование по поводу материализации идей. Они нуждаются также в поддержке, доверии, внимании, поскольку все это генерирует их пунктуальность, настойчивость, активность, трудоспособность и более высокую степень упорядоченности
 извлекаемых ими из различных источников информации и знаний. Руководителей во всем мире уважают не только за деловую хватку и умение нажить миллионы, но и за интеллект и моральные качества (Б. Гейтс, Ли Яккока, С. Кукес и др.).
И еще одна характерная черта этих «пророков» - снобизм, нетерпимость (нетолерантность) к сотрудникам среднего интеллекта, средних способностей. И поскольку толерантность всегда взаимна, то мост взаимоотношений следует строить с «одного берега», со стороны господствующей, подавляющей, преобладающей массы «троечников».
Какова же социальная роль этих бунтарей? Каково отношение к ним?
Перефразируя У. Черчилля, заключим, что одни рассматривают пассионариев как социально опасное зло, как людей, разрушающих привычное концептуальное восприятие мира и которых надо пристрелить (господствующий во всем мире вердикт, особенно в России, где никогда не было и быть не может своих пророков). Другие воспринимают их как кладезь идей, достойных подражания новых и оригинальных норм и правил поведения. Для них характерен взгляд на бунтарей как на «дойную корову». А третьи видят в пассионариях то, что они есть на самом деле: сильную лошадь, впряженную в трансформационную повозку.

Люди являют собой «семейство» фантастического многообразия. И объединить их можно по большому счету не корпоративная культура, а какая-либо национальная идея, возможно в какой-то мере реализуемая в организации. Культура и материальная, и духовная сугубо индивидуальна, все, и это естественно, стараются «играть по своим правилам». Человеческие эмоции, переживания и удовольствия имеют собственную материальную форму, и тоже строго индивидуальны.

Люди, как и земля (это два всегда сравниваемых природных ресурса) имеют различные степени «плодородия», в данном случае культурного, нравственного, как наследуемого (генетически заданного), так и приобретенного. Есть генотип человека, которого можно рассматривать как безнравственного, лишенного каких-либо признаков материальной и духовной культуры. В ряду степенной духовности, нравственности между этим генотипом человека и самым глубоконравственным, духовно обогащенным располагаются генотипы промежуточных, переходных степеней культурного потенциала. Скажем, культура и искусство менеджера (в сфере этой популяции есть и архитекторы, и аналитики, и ремесленники) – более тонкого и деликатного свойства, чем культура и искусство любого работника, а доверие, с которым относятся к нему, имеет еще большее значение.

Именно они способны установить чрезвычайно высокий эталон в работе, который их подчиненные будут безнадежно пытаться достичь. Но в этом никто из них не признается. Как говорил А. Смит «преувеличенное мнение большей части людей о своих способностях представляет собой давнее зло, отмеченное философами и моралистами всех веков»
.

Четкое осознание и признание каждым своего социо-культурного статуса – это этический постулат, являющийся залогом продуктивного взаимодействия людей в любом их сообществе.
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Приложение 

Приложение 1.
Вряд ли можно ожидать прямого влияния корпоративной культуры на текущую экономическую эффективность, но вполне очевидно, что развитие корпоративной культуры – это инвестиции в сегодняшнюю стабильность и будущую перспективу, инвестиции в рост  нематериальных активов.

Программа семинара-практикума

«Диагностика и формирование корпоративной культуры организации»

Цель: помочь участникам прояснить понятие корпоративной культуры, наполнить его конкретным содержанием и определить связь между корпоративной культурой организации и эффективностью работы ее сотрудников.

К концу курса участники смогут:

· понимать специфику формирования корпоративной культуры в своей организации; 

· проводить диагностику корпоративной культуры и корпоративного климата; 

· разрабатывать и реализовывать программы по формированию корпоративной культуры. 

Методика обучения. Обучение проводится по методикам, специально разработанным для обучения взрослых: постоянная опора на имеющийся профессиональный опыт, минимум теории (40%), максимум практической отработки навыков (60%) в ходе специальных упражнений и самостоятельной работы с обратной связью тренера (методолога, игрока). В ходе семинара участникам будет предложено принять участие в деловой игре состоящей из 4-х конкретных ситуаций. 

Время: 16 академических часов (два дня).

Целевая аудитория: специалисты служб PR и персонала, руководители.

Содержание

1. Понятие корпоративной культуры и ее место в общей системе организации 

Что такое «Корпоративная культура»? Базовые основания, лежащие в основе корпоративной культуры. Последовательность работы по формированию и развитию корпоративной культуры. Определение миссии, ценностей и целей организации. Формулирование задач, определяемых стратегическим направлением миссии организации. Имидж организации. Принципы формулирования миссии организации. Истинная и декларируемая корпоративная культура. Корпоративный дух организации. 

2. Диагностика существующей корпоративной культуры 

Анализ системы управления в организации и соотнесение ее с моделью корпоративной культуры. Анализ текущего состояния корпоративной культуры и корпоративного климата в организации. Схема корпоративной диагностики. Использование структурированного интервью, семинаров, фокус-групп и специализированных опросников для корпоративной диагностики. 

3. Дизайн организации 

Внешние атрибуты корпоративного стиля: символика, аксессуары, стандарты поведения и имиджа сотрудников. Оформление офисов, сувенирная и рекламная продукция, документация. Внедрение стандартов поведения сотрудников. Создание эффективной системы обмена информацией. Создание профессиональных сообществ внутри организации. История, правила, обычаи, ритуалы, символы. Создание атмосферы сплоченности, доверия как среди сотрудников одного уровня, так в отношениях типа: руководитель-подчиненный. 

4. Корпоративная культура как инструмент внутреннего управления 

Формы трансляции миссии и ценностей внутри организации через стандарты взаимодействия между сотрудниками, корпоративные мероприятия и т.д. Внутренний PR. Мотивация сотрудников средствами корпоративной культуры. Корпоративная культура организации как средство привлечения и удержания сотрудников. Программы обучения и карьерного роста, как элементы корпоративной культуры. Социальные программы, как средство повышения лояльности к фирме. 

Приложение 2.

ТРЕНИНГ «КОМАНДООБРАЗОВАНИЕ»

Миф о команде менеджеров относится к числу часто встречающихся стереотипов. На практике создание команды – это сложный процесс, требующий усилий многих менеджеров. Вместе с тем, при активном росте и развитии организации, именно командный подход позволяет сделать эти процессы управляемыми.

Цель: Сформировать понимание командного взаимодействия и повысить сработанность и сплоченность менеджеров

Программа:

1. Понятие единой команды

Зачем нужна команда?

Видение команды на пять лет

Ценности команды

Кодекс взаимодействия

2. Целеполагание

Понятие целей и задач

SMART - задачи

Выдача задания, делегирование полномочий

Неразрывность задач и контроля

3. Психологические аспекты формирования команды

Лидерство в команде

Стадии развития команды

Различие интересов и мотивация

4. Эффективная коммуникация в команде

Конкуренция и кооперация в команде

Сплоченность и сработанность команды

Позитивный эмоциональный настрой в работе команды

Передача информации: барьеры, тромбы, искажения

Эффективная обратная связь

5. Креативные командные  решения

Правила мозгового штурма

Креативный подход в управленческих решениях

Инициативность, как фактор корпоративного развития

Бизнес-результат: по окончании тренинга участники сформируют понимание необходимости командного взаимодействия, смогут «увидеть» команду в перспективе и определить свое место сейчас и будущем. Они выработают «правила игры», которые станут ориентиром для дальнейшего взаимодействия. Научатся ставит задачи перед собой и подчиненными, а также правильно контролировать выполнение задач, снимая разрыв между принятием решения и его исполнением. Слушатели усилят навыки работы в группе при принятии групповых, творческих, нестандартных решений. Научатся конструктивно воспринимать конфликтные и проблемные ситуации

Приложение 3.
ТРЕНИНГ «ФОРМИРОВАНИЕ КЛИЕНТ-ОРИЕНТИРОВАННОГО ПОДХОДА В ОРГАНИЗАЦИИ»

Когда организация начинает работу по усилению корпоративной культуры, это вызывает определенное сопротивление персонала, не участвовавшего в разработке новых принципов и стандартов. Для снятия этого сопротивления и формирования у персонала (особенно персонала контактной зоны) необходимо провести обучающие мероприятия, призванные соединить идеологию с практикой поведения.

Цель: Сформировать понимание содержания клиент-ориентированного подхода в бизнесе.
Программа: 

1. Введение основных понятий клиент-ориентированного подхода

Признаки клиент-ориентированного подхода в организации

Специфика работы персонала при таком подходе

Формирование понимания необходимости клиент-ориентированного подхода

2. Анализ организации

Основные отличительные черты организации 

Основные отличительные черты сотрудников

Ключевые факторы успеха

Основная идея обслуживания

3. Стандарты поведения
Цель введения стандартов

Работа с «трудными» вопросами

Содержание стандартов

Применение стандартов и реализация клиент-ориентированного подхода

4. Работа с конфликтными клиентами 

Принципы общения с раздраженными клиентами 

Как и когда извиняться 

Алгоритм работы с жалобами и конфликтами 

Когда и как переадресовывать раздраженного клиента 

Бизнес-результат: по окончании тренинга участники сформируют понимание необходимости клиент-ориентированного подхода, его характеристик и увидят роль стандартов поведения в их работе. Они актуализируют навыки успешного взаимодействия с клиентами, освоят новые модели поведения и определят собственную зону развития.

Приложение 4.

ТРЕНИНГ-СЕМИНАР «НАУКА ПОБЕЖДАТЬ. БАЗОВЫЕ УПРАВЛЕНЧЕСКИЕ НАВЫКИ»

Если представить организацию через образ человека, то ТОП-менеджеры – это голова, которая строит планы, задумывает новые идеи и т.д. Исполнители – это руки и ноги, которые производят товары и услуги или куда-то идут. Менеджмент можно представить в виде периферийной нервной системы. От того, как эта система передает сигналы от головы к рукам/ ногам зависит результативность всей организации. Несмотря на метафоричность, вопрос эффективности работы управленческого персонала стоит достаточно остро. Многие менеджеры различных уровней выросли из специалистов, а хороший специалист не автоматически становится хорошим управленцем, поэтому тематика данного тренинга становится все более актуальной.

Цель: Систематизировать имеющиеся знания и опыт управления и повысить качество управленческих навыков
Программа:

1. Понятие управления: 

«Управленческая мечта – управлять всем, что управляется, а что не управляется, сделать управляемым...» Сущность, функции и инструменты управления.

2. Целеполагание:

«Потеряв цель из виду, мы удвоили усилия…». SMART – подход, дерево целей и их согласование.

3. Планирование:

«Чтобы эффективно использовать время в настоящем, надо подготовить его распределение, когда оно еще в будущем». Декомпозиция цели на задачи, прописывание задач через мероприятия

4. Инструктаж:

«Неуверенность в приказе порождает неуверенность в исполнении». Виды и правила инструктажа.

5. Контроль и обратная связь:

«Не путайте тщательность с назойливостью.». Виды и функции контроля. «Счастье, когда тебя понимают, но как узнать об этом?». Типы и правила выдачи обратной связи.

6. «Сложные» подчиненные:

«Не стремитесь переделывать людей, а приспосабливайте их к делу, которому они более всего соответствуют.». Выявление параметров «сложного поведения» и создание алгоритмов работы со «сложными» подчиненными

Бизнес-результат: По окончании тренинга участники будут способны точно и доступно ставить цели работы своего подразделения в рамках организации. Будет составлен план мероприятий по выполнению практических задач, стоящих перед участниками.  Участники разберут причины искажений, возникающих в ходе инструктажа подчиненных, и освоят алгоритм действий, позволяющий избежать этих искажений. Участники научатся расставлять приоритеты выполнения задач и планировать свой рабочий день.






Приложение 5. 

ТРЕНИНГ-СЕМИНАР 
«КОРПОРАТИВНЫЕ ПРОДАЖИ»

Все большее количество предпринимательских структур различных сфер деятельности переходит от системы пассивных продаж (когда клиенты приходят сами) к активным продажам и повышению результативности каждого контакта с клиентом. Это связано с ростом конкуренции, когда у клиентов расширяются возможности выбора организации, поэтому повышение квалификации персонала, занимающегося продажами товаров и услуг, становится все более актуальным.

Цель: Повысить качество навыков продаж товаров и услуг и выбрать правильное соотношение «хантинг/ фарминг»
Программа:

1. Системный подход в продажах: «Без знания стандартных ситуаций невозможно знание нестандартных…»

· этапы процесса продажи;

· этапы процесса покупки;

· понятие «хантинга» и «фарминга» в продажах;

· различные подходы в организации продаж;

· отличие покупки банковской услуги.

2. Установление первого контакта и формирование благоприятного первого впечатления: «Настоящая упаковка экономит больше, чем она стоит…»

· «айсбрейкеры» и их применение;

· создание «речевого образа» в телефонных переговорах;

· имидж и деловой этикет.

3. Выявление потребностей клиента и его мотивов на совершение сделки: «Тот, кто хочет, покупает больше того, кто может…»

· типы вопросов и методика их применения;

· диагностика мотивов покупателя;

· построение презентации товаров и услуг в соответствии с потребностями и мотивами клиента.

4. Аргументация и контраргументация: «доказательство – основа не только геометрии…»

· перевод характеристик товаров и услуг в пользу для клиента;

· основные правила аргументации;

· преобразование утверждений в аргументы.

5. Преодоление возражений: «возражение – почти покупка…»

· типы возражений и принципы работы с каждым из них;

· отговорка и отказ;

· метод контрольных вопросов.

6. Стимулирование принятия решения по совершению сделки: «Устроит ли Вас прыжок через пропасть на 98%?»

· типы клиентов и особенности работы с каждым из них;

· приемы завершения продажи.

Бизнес-результат: участники улучшат навыки создания благоприятного впечатления, овладеют специфической техникой выявления потребностей клиента. Повысят навыки аргументации и преодоления возражений в зависимости от типов клиентов. Освоят приемы стимулирования клиентов к принятию решения.

Приложение 6.

ПРОЕКТНЫЙ СЕМИНАР  «ПРОЕКТИРОВАНИЕ ИМИДЖА И СТАНДАРТОВ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ ОРГАНИЗАЦИИ»

Предпринимательские структуры ведут свою деятельность в условиях острой конкуренции, поэтому особенно актуальным вопросом становится формирование устойчивого позитивного имиджа во внешней среде.  Такой имидж не возникает сам по себе, и не является итогом усилий маркетингового/ рекламного подразделения банка. Это результат работы каждого сотрудника, т.к. внешний имидж строится основе внутреннего. Но для того, чтобы  каждый человек мог работать на создание нужного образа, необходимо иметь четкие ориентиры поведения.

Цель: Сформулировать единую модель формирования внутреннего и внешнего имиджа организации, а также стандарты клиент-ориентированной корпоративной культуры

Программа:

1. Стереотипы конкуренции и их влияние на конкурентоспособность и имидж организации:

Эффект вареной лягушки

Враг вовне

Синдром устрицы

Синдром норвежской щуки

Миф о команде менеджеров

2. Стратегия имиджа

Видение организации – единый образ и критерии соответствия

этому образу

Основные принципы формирования имиджа организации 

Пять средств формирования имиджда

Имидж организации в глазах клиентов и партнеров

Имидж организации глазами сотрудников

3. Корпоративная культура

Понятие корпоративной культуры

Составляющие корпоративной культуры

Диагностика корпоративной культуры

Основные принципы клиент-ориентированной корпоративной

культуры

4. Стандарты поведения

Правила работы с клиентами

Правила поведения с коллегами

Правила работы с конкурентами

Правила телефонных переговоров

Правила поведения в конфликтных ситуациях

Стандарты внешнего вида

5. Проектирование изменений

Формирование перечня задач

Планирование мероприятий

Распределение ответственности

Бизнес-результат: по окончании тренинга участники сформируют единое понимание того, как выстраивается имидж организации, увидят взаимосвязь внутреннего и внешнего имиджа, а также сформулируют принципы его формирования. Они проанализируют и выберут необходимые положения корпоративной культуры, ориентированной на клиента. Участники сформулируют задачи, которые должны решаться каждым подразделением в этой области.
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2. Постоянное внимание к деталям реальной жизни в организации








� Фома Аквинский более чем за 2000 лет до А. Смита предвосхитил выгоды общественного разделения труда, имея в виду прежде всего специализацию работников, обусловившую жестокую необходимость их обучения и повышения мастерства.


� В окружающем нас объективном мире нет ничего такого, что было бы неосязаемым. Осязается прямо или опосредованно все. Неведомые причины самозарождения жизни осязаются в реальных формах жизни, тацитные знания – во вполне осязаемых результатах их использования и т.д. Следует признать обоснованность дисциплинарного определения экономических и иных активов как неосязаемых по критерию невозможности их отражения в бухгалтерском учете как фактора создания стоимости. Оценка так называемых неосязаемых активов пока возможна только при условии осуществления акта купли-продажи фирмы. Иначе говоря, определенная часть активов или факторов, определяющих стоимость, является неосязаемой до «горизонта их яркой вспышки».


� Дели А. Человеческий капитал// Управление человеческими ресурсами/ Под ред. М. Пула, М. Уорнера. СПб., Питер, 2002, С.110


� Цит. по: Бернстайн П. Против богов: укрощение риска / пер. с англ. М.: ЗАО «Олимп-Бизнес». 2000. С. 127.


� Некипелов А.Д., Татаркин А.Н., Попов Е.В. Современная экономическая теория: систематизация накопленного – Вестник РАН. 2004, Т. 74. №3. С. 48.


� Смит А. Исследование о природе и причинах богатства народов. М.: 1962, С. 332.


� Цит. по: Русские экономисты (ХIХ – начало ХХ века) / Ред.-составители Л.А. Зубченко, Л.И. Зайцева; Автор Предисловия – акад. Л.И. Абалкин. – М.: Ин-т экономики РАН, 1998. С.31


� Бутовский Александр Иванович (1814-1890), русский политэконом, финансист, директор департамента финансов России, автор первого русского учебника по политической экономии.


� Как пишут Сорокин Д.Е. и Никифоров Л.В., первым учебником политической экономии, изданным в России (Москва, 1805-1806 гг.), стала работа Х. Шлецера «Начальные основания государственного хозяйства или науки о народном богатстве». Но данный учебник был написан не русским, а западноевропейским ученым, который читал курс лекций в России. Написание в то время учебника иностранным автором имело объективную основу, оно определялось, с одной стороны, продвижением Запада по капиталистическому пути, а в России его еще только предстояло пройти, а с другой стороны, активными научными контактами российских университетов с западными учеными-экономистами. (Сорокин Д.Е., Никифоров Л.В. Российская политико-экономическая мысль как общественно-научный феномен// Очерки истории российской экономической мысли. – М.: Наука, 2003. С.124).


� Бутовский А.И. Опыт о народном богатстве или о началах политической экономии. Том 1. Политэкономия как нравственная наука. СПб., 1847С.9.


� Бутовский А.И.  Ук. соч.. С.203.


� Ленин В.И. Полное собрание сочинений. 5-е изд. Т. 29. С. 131.


� Там же. С. 190.


� Бурдье П. Социология политики. М.: Socio – Logos. 1993. С. 168.


� � HYPERLINK "http://ww.situatin.ru" ��http://ww.situatin.ru�.


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. 2-е изд. Т. 46. Ч. I. С. 192.


� Смит А. Ук. соч. С. 310.


� Милль Дж. С. Основы политической экономии. Т. 1. М.: Прогресс. 1980. С. 130.


� Теоретики трудовой теории стоимости У. Петти, А. Смит, Д. Рикардо уделяли огромное внимание роли труда в создании стоимости, ибо именно труд в соответствии с их воззрениями создает стоимость.


� Как показал сам Маркс К., никто до него (Петти У., А. Смит, Рикардо Д и др.) не мог монополизировать термин «капитал». Все они были «капиталистами» своего времени, как и сам Маркс. И сегодня очевидно, что никто из теоретиков не может монополизировать это понятие. Поэтому излагаемые здесь рассуждения в известной мере являются личным мнением авторов.


� Известнейший экономист ХХ столетия Й. Шумпетер видел в этой роли в отличие от марксистов не пролетариат (этот «венский джентльмен старой школы», как характеризуют его друзья и ученики, любил и ценил данный класс не больше, чем профессор Преображенский в «Собачьем сердце» Булгакова), а безработных интеллектуалов, свободных от всех традиций и подвергающих рациональной критике самые основы капитализма – частную собственность и неравенство в распределении.


� Капитал, по замыслу Маркса, был написан для непрофессионального читателя сравнительно простым языком (это к сведению правоверных ортодоксальных последователей Маркса и его неразборчивых ниспровергателей).


� Смит А. Ук. соч. С. 165-166.


� Рикардо Д. Начала политической экономии // Антология экономической классики. В 2-х томах. Т. 1. М.: МП «Эконов». 1993. С. 69.


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. Т. 46. Ч. II. С.221.


� В этой связи представляется некорректным структурирование совокупного капитала статистикой ООН по составляющим: природный, человеческий и воспроизводимый. Еще в XVII веке родоначальник английской политэкономии У. Петти оценивал основную массу людей по двадцатикратному годовому доходу, который они приносят. А в XXI веке основная масса людей оценивается по затратам на образование, здравоохранение и т.д.


� Щетинин В. Человеческий капитал и неоднозначность его трактовки // МЭ и МО. 2001. № 12 С. 42. (Ему, похоже, неведома уничижительная критика Маркса экономистов, ставящих по значимости и роли в общественном производстве объективные и субъективные факторы производства в один ряд). И как же в данном месте не вспомнить о Пушкине А.С. «В России ученость, политика и философия еще по-русски не существует…, все наши знания, все наши понятия с младенчества почерпнули мы в книгах иностранных, мы привыкли мыслить на чужом языке»*. - Пушкин А.С. Собрание сочинений в десяти томах. М.: Художественная литература, 1974-1978. Т. VI С. 229-230.


� В последние десятилетия идея, что капитал состоит из одних физических активов, была подорвана. На ее месте постепенно утвердился более всеобъемлющий взгляд, согласно которому капиталом является любой актив - физический или человеческий, обладающий способностью генерировать поток будущих доходов» - Schultz T. Investment in Human Capital // The Press. New York, 1971. P. 178.


� Заметим специально для ортодоксальных марксистов, воспитанных только на первом томе Капитала Маркса, что в своей научной лаборатории он неоднократно указывал на то обстоятельство, что рабочий продает не свою рабочую силу, а «лишь временное распоряжение своей способностью к труду». «Будучи рабом, работник имеет меновую стоимость, стоимость; будучи свободным рабочим он не имеет стоимости; а стоимостью обладает только приобретаемая путем обмена с рабочим возможность распоряжаться его трудом… Отсутствие стоимости у рабочего, лишение его стоимости есть предпосылка капитала и условие свободного труда вообще». (Маркс К. экономические рукописи 1857-1859 гг. Ч. I. Критика политической экономии. III Глава о капитале. // Маркс К. и Энгельс Ф. Соч. – 2-е изд. Т. 46. Ч. I. С. 206-207; 242-244.).


� Бэкон Ф. Соч., в 2-х томах. Т. 2. М.: Мысль. С. 64.


� Ельмеев В.Я. Человек труда вместо человеческого капитала // Перспективы человека в глобализирующемся мире / Под ред. Парувания В.В. СПб : Санкт –Петербургское философское общество, 2003. С. 319.


� Милль Дж. Ст. Ук. соч. С. 241-242.


� Фромм Э. Иметь или быть? М.: Прогресс. 1986. С. 44.


� http://www.mschools.ru


� Из выступления на «круглом» столе в Санкт-Петербургском научном центре РАН // Вопросы статистики. 2003. № 9. С. 37-38.


� В строгом соответствии с теорией познания объекты, явления и процессы (в т.ч. и экономической действительности) считаются познанными лишь в том случае, если они не только вербально (качественно) охаракте�ризованы, но и количественно выражены


� http://www.shkr.ru


� Речь идет о следующем: чтобы достичь максимальной эффективности инвестиций, следует использовать модельный подход, позволяющий представить изучаемый объект, область (например, сферу образования) как имеющую два потенциальных исхода: учить - не учить, всех или немногих, непрерывно или дискретно и т. д.


� Но в свое время именно исходя из теории человеческого капитала международные финансовые органы (Всемирный банк, МВФ) распределяли помощь развивающимся странам.


� Бродский И. Шум прибоя // Иностранная литература. 1993. № 3. С. 33.


� Какого умственного напряжения стоит, например, усвоение (уяснение) сложной внутренней структуры человеческого капитала, его активов (фонд здоровья, фонд миграции и т. д.), показатели этих активов от микроуровня до мегауровня, виды человеческого капитала, его формы и способы измерения.


� Даль В.И. Толковый словарь живого великорусского языка. М.: Русский язык, 1999. Т. 2. С. 87.


� Самуэльсон П., Нордхауз У. Экономика. М.: 1997. С. 784.


� Райсберг Б.А., Лозовский Л.Ш., Стародубцева Е.В. Современный экономический словарь. М.: 1997. С. 141.


� Многие авторы, разрабатывая, развивая теорию человеческого капитала невольно обнаруживают признаки, грубо говоря, «складского» мышления - все мыслимое и немыслимое они складывают в один проект - человеческий капитал.


� Бабст И.К. О некоторых условиях, способствующих умножению народного капитала. М.: 1857. С. 43.


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. 2-е изд. Т. 46. Ч. II. С. 215.


� Островитянов К.В. К вопросам об изучении закономерностей советской экономики // Вестник Коммунистической академии. 1933. № 4. С. 23.


* Была обречена на выполнение этих функций.


� Кондратьев Н.Д. Основные проблемы экономической статистики и динамики. М.: Наука. 1991. С. 282-283.


� Сэй Ж.Б. – ярчайший последователь А. Смита, в критической литературе представлен как вульгализатор классического учения (наверняка, с подачи Маркса, которому Сэй со своей трехфакторной моделью производства существенно снижал уровень научной достоверности его учения об антагонистических противоречиях капиталистического общества, разрешение которых Маркс относил на счет обосновываемой им грядущей социальной революции).


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. 2-е изд. Т. 42. С. 320.


� «В Марксе сидит историк. И в еще большей степени – пророк. А пророк знает только свою истину. Он полон ею. Он не видит ничего, кроме нее». (Февр Л. Бои за историю. М.: 1991. С. 373).


Политика стала матерью теории и передала ей далеко не научные гены. В виртуальном противоборстве Маркса – ученого и Маркса – социалиста, политического борца побеждает политика. Интересы науки натолкнулись на непреодолимый барьер политических пристрастий и целей.


В идеологических интересах он обосновывал только один вариант трансформации, преобразования современного ему капиталистического общества. Трудно заподозрить Маркса  как великого ученого в том, что он не видел, не усматривал иных возможных вариантов развития. А сама по себе постановка задачи предвидения векторов развития общества нереалистична, следовательно, некорректна, поскольку здесь (в обществе) взаимодействует слишком много неопределенных и непредсказуемых факторов различного происхождения, глубины, мощи, продолжительности и векторов влияния.


� Найт Ф. Риск, неопределенность и прибыль / Пер. с англ. М.: Дело. 2003. С. 291-292.


� Смит А. Ук. соч. С. 311-312.


� Медведев М.Ю. Бухгалтерский учет для посвященных. М.: ИД ФБК – ПРЕСС. 2004. С.105,119.


( Как известно, учитель говорил, что среди многочисленных его учеников только один его понял, да и тот понял неверно. Это всеобщее непонимание является скорее следствием неясности самого учителя (например, Гегеля нельзя вполне понять потому, что он и сам не вполне себя понимал), чем бестолковость учеников. В данном конкретном случае непонимание А. Смита является следствием бестолковости подобного рода «толкователей».


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. 2-е изд. Т.1. С. 242.


� Различные харизматические личности, стоявшие во главе государств, имеющих практически равный совокупный потенциал, жестко детерминиро�вали (определяли) различные социально-экономические результаты их разви�тия. Сравните США и Россию (Ельцина и Клинтона); сравните СССР и Герма�нию (Сталина и Гитлера); сравните СССР и Англию (Горбачева и Тэтчер). Для нас социальные обязательства государства всегда верно «играли на пониже�ние» в отличие от социальных обязательств всех иных (здесь обозначенных) государств.


� Интерес к прошлому определяется и генетической, и социокультурной памятью человека. Это подчеркивал еще В.О. Ключевский, который писал: «Почему люди так любят изучать свое прошлое, свою историю? Вероятно, потому же, почему человек, споткнувшись с разбега, любит, поднявшись, оглянуться на место своего падения» - Ключевский В.О. Соч.: В 9 т. Т. IX. М.: 1990. С. 390. Что же мы видим, оглядываясь на прошлое культурологической мысли, в современной конструкции культуры как понятия научного?


� Философы – просветители, тяготевшие к релятивизму – методологическому принципу, состоящему в абсолютизации относительности и условности знания и ведущий к отрицанию возможности познания объективной истины.


� Энгельс Ф. Диалектика природы / / Маркс К., Энгельс Ф. Соч. – 2-е изд. – Т. 20. С. 346.


� Энгельс Ф. Ук. соч. С. 347.


� Маркс К., Энгельс Ф. Святое семейство // Маркс К., Энгельс Ф. – Соч. 2-е изд. Т. 2. С. 142-143.


� Энгельс Ф. Анти-Дюринг // Маркс К., Энгельс Ф. Соч. – 2-е изд. – Т. 20. С. 16-17.


� Швейцер А. Культура и этика. М.: 1973. С. 87-88.


� Как в «желтых» российских ток-шоу – «Пусть говорят», «Бабий бунт», «Дом-2», и прочей «скабрезне»


� Швейцер А. Ук. соч. С. 102.


� Вишневский Ю.Р. Кочан Л.Н. Очерки теории социалистической культуры. – Свердловск. 1972. С. 168.


� Межуев В.М. Культура и история: проблемы культуры в философско-исторической теории марксизма. М., 1978. С.3.


� См.: Маркарян Э.О. О генезисе человеческой деятельности и культуры. Ереван, 1973; Соколов Э.В. Культурология. Очерки теорий культуры. М., 1994; Уайт Лесли А. Понятие культуры//Антология исследований культуры. Т.1. Интерпретации культуры. СПб., 1997;


� Тайлор Э.Б, Первобытная культура. М.: 1989, С.18.


� См.: Семитко А.П. Правовая культура социалистического общества: сущность, противоречия, прогресс. Свердловск, 1990. С. 14-19.


� Злобин Н.С. Проблемы теории культуры. М., 1977. С. 35.


� Межуев В.М. Культура – человек – общество//Общественные науки. 1984. №4. С. 109.


� Философский энциклопедический словарь. М.: 1989. С. 293


� Ленин В.И. Полн. собр. соч., 5-е издание. Т.45. С. 377.


� Ленин В.И. Полн. собр. соч., 5-е издание. Т.36. С. 46.


� Большая Советская энциклопедия. Третье издание. М.: Изд-во «Советская энциклопедия». 1973. Т.13. С. 1769-1770


� Цит по: Бурхард Я. Культура Италии в Эпоху Возрождения. М.:1996. С.306.


� Итальянский гуманизм эпохи Возрождения. Саратов, 1988. С.25-26


� Сafagna A.C. A formal Analysis of Definitions of culture // G.E. Dole, R.L. Carneiro (eds.). Essays in the Science of Culture. In Honor Leslie A. White. N.Y. ( 1960. P. 111 – 132.
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� R.Linton 1936, P. 78


� E. Sapir 1924, P. 402


� R. Benedict 1945, P. 13.


� J. Steward 1950, P. 98


� A. Davis 1948, P. 59.


� A. Kroeber, C. Kluckhohn 1952, P. 58


� C. Hockett 1950, P. 113


� C. Wisser 1916, P. 197


� J. Ford 1949, P. 38. 16 W. Taylor 1948, P. 109


� Там же, Р. 112


� См. L. Goldstein 1957, где обсуждается неуместность постановки онтологических проблем в антропологии


� G. Gorer 1949, P. 2. 1” K. Young 1942, P. 35.


� Там же, Р. 42


� C. Wissler 1929, P. 341


� A.L. Kroeber, C. Kluckhohn 1952, P.61


� Ibid., P. 156.


� J. Dollard 1939, P. 50.


� D. Aberie 1950, P. 102


� L.White 1949, P. 16.


� A. Kroeber 1917, P. 192. 28 R. Lowie 1936, P. 301.


� Там же, Р. 325.


� L. White 1954, P. 463.


� Ibid., P.464.


� L. White 1949,P. 124


� Ibid., P.100.
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� (� HYPERLINK "http://www.hrea.org/lists/hr-education/markur/" ��http://www.hrea.org/lists/hr-education/markur/�    msg01188. html)


� Франк С. По ту сторону добра и зла //Новый мир. 1990. №6. С. 222.


� «Символический характер предметных образований  культуры расшифровываются как свойство предмета воплощать в своем чувственно-телесном облике определенный человеческий смысл...»  - Межуев В.В. Культура как объект познания//проблемы философии культуры. М.: 1984. С. 53.


� Межуев В.В. Культура как философская проблема.//Вопросы философии. 1982, №10. С.65.


� Радаев В.В. Понятие капитала, формы капиталов и их конвертация //http://www.ec8ocma.edn.ru


� Бурдье говорит о том, что все культурные блага (картины, памятники, машины, и любые предметы, созданные руками человека, в особенности те, что связаны с миром детства) оказывают обучающее воздействие самим  своим существованием. Без сомнения, этот эффект является одним из структурных факторов, стоящих за «образовательным бумом» [schooling explosion] -  в том смысле, что количественный рост  культурного капитала, накопленного в объективированном состоянии, усиливает  образовательное воздействие, автоматически оказываемое средой. Если к этому добавить  тот факт, что инкорпорированный культурный капитал постоянно  возрастает, можно заметить, что в каждом новом поколении образовательная система подразумевает  все больший объем составляющих. То, что тот  же самый объем инвестиций в образование оказывается все более производительным, является одним из структурных фактов обесценения (инфляции) квалификаций (наряду с циклическими факторами, связанными с последствиями конвертации капитала [capital conversion]).


� Общественное благо – это благо, при потреблении которого одним человеком полезность его для других потребителей не уменьшается, и доступ к которому трудно или невозможно запретить. Помимо непосредственной полезности, которую общественное благо приносит своим пользователям, его существование порождает положительные внешние эффекты для всего общества в целом.


� Тросби Дэвид. Cultural capital // Journal of Cultural Economics. 1999. №23. Р. 3-12.


� Посошков И.Г. Книга о скудности и богатстве... – М.: Наука, 2003. С. 21.


� Вебер М. Избранные произведения. М.: 1990. С. 90 - 91


� Макс Вебер как-то заметил, что если рассматривать капитализм с точки зрения марксизма, то все его характерные черты можно обнаружить в Древнем Китае, Индии, Вавилоне. Там всегда была жажда к наживе, деление на классы, но не было нацеленности на рациональную организованность труда (Вебер М. Ук. соч. С. 701.)


� Цит. по: Кузьминов Я., Бендукидзе К., Юдкевич М. Как наука о рынках становится наукой об обществе// Вопросы экономики. 2005. №12. С. 73.
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� Лопухин В.Почему мы бедны? – Эксперт, 2000, №1-2


� Inglehart R.  Modernization and Postmodernization: Cultural,  Ekonomik and Politikal Change in Forti-Societis. Princeton University Press, 1997. P. 34-40.


� Ясин Е. Модернизация экономики и системы ценностей// Вопросы экономики. 2003. №4. с. 24.


� Ясин Е. Ук.соч. С. 23.


� Еще Милль Дж. Ст. в середине XIX  века отмечал факт зависимости экономической жизни от культуры,  понимаемой как система «нравов», «обычаев», «ориентаций», «установок», «ожиданий» и «знаний».
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� Мураками Х. Слушай песню ветра. М.: ЭКСМО Пресс, 2002, С. 291, 292.
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� Президент РФ Путин В.: «Мы должны быть конкурентоспособны во всем – и человек, и отрасль, и население, и страна. Вот это должна быть наша основная национальная идея». РГ, 13 февраля 2004 г.


� Чудовищной глубины достигает духовный кризис в России XXI века.


� Л.Н. Толстой, глубоко верующий говорил: «Человеку свойственно стремиться к увеличению. Это может быть увеличение количества рублей, увеличение чинов, мускулов, знаний, а увеличение одно только нужно: увеличение доброты».


� Маркс К., Энгельс Ф. 2-е изд. Соч. Т.1. С. 13.


� Гуманизм – исторически изменяющейся система воззрений, принимающаяся ценность человека как личности, его право на свободу, счастье, развитие и проявление своих способностей, а принципы равенства, справедливость, человечества – нормой отношений между людьми.


� Избранные произведения русских мыслителей второй половины XVIII в.: В 2-х т. М.: 1952. Т. 1. С. 534.


� Толстой Л.Н. Сочинения. М.: 1911. Ч. 14. С. 35-36.


� Достоевский Ф.М. Полное собрание сочинений. Л., 1976. Т. 14. С. 65.


� Достоевский Ф.М. Полное собрание сочинений. Л., 1984. Т. 26. С. 148.


� Соловьев В.С. Сочинения: В 2-х т. М.: 1990. Т. 1. С. 130.


� Розанов В. Легенда о великом инквизиторе Ф.М. Достоевского. М.: 1989. С. 48.


� Бабст К.И. Изложение начал народного хозяйства. М.: 1972. С. 175.


� Чернышевский Н.Г. Полн. собр. соч. М.: «Государственное издательство художественной литературы», 1949. Т. 3. С. 506.


� Янжул И. Экономическое значение честности (забытый фактор производства). М.: 1912. С. 79.


� Швейцер А. Культура и этика. М.: 1973. С. 115.


� Касьянова К. О русском национальном характере. М.: Институт национальной модели экономики, 1994; Лебедева Н. Базовые ценности русских на рубеже XXI века. – Психологический журнал, 200. № 3; Лапин Н. Как чувствуют себя, к чему стремятся граждане России? Аналитический доклад. М.: 2002; Солженицын А. Россия в обвале М.: Русский путь, 1998; Тойнби А. Постижение истории. М.: Айрис-Пресс, 2002; Ясин Е. Модернизация экономики и система ценностей. – вопросы экономики, 2003, № 4, С. 3-36 и др.


� Ясин Е. Ук. соч. С. 18-25.


� «Экономическая мудрость бытия, все новое в нем шьется из старья» (В. Шекспир).


� В истории культуры России известен как попечитель (и меценат) по строительству Храма во имя Святого князя Александра.


� Как говаривал Л.Н. Толстой: «выдумывать можно все что угодно, но нельзя выдумывать психологию».


� В свое время Конфуций заметил: «мне жаль людей, которые живут в условиях перемен».


� Таким образом, власти, естественно, не догадываясь о существовании некоей теоремы Нобелевского лауреата Кеннета Эрроу, блестяще ее доказали (теорема гласит о невозможности определения общественных приоритетов, которые бы соответствовали индивидуальным приоритетам).


� Цит. по: Валовой Д. Рыночная экономика. Возникновение, эволюция и сущность. М.: ИНФРА – М.: 1997. С. 382 – 383.


� Конечно же, бывают и исключения, которые обычно заключаются в скобки. Так, например, автор заметки о кончине бывшего первого зам. министра Георгия Габуния ставит в скобки: «У него была своеобразная черта характера, редко встречающаяся среди больших чиновников: он был хорошим.»


� Современный словарь иностранных слов. М.: «Русский язык», 1992. С, 240. В психологии под интеллектом понимается относительно устойчивая структура умственных способностей индивида, многочисленные исследования которой, однако, не дали пока однозначных результатов (разными авторами выделяются от одного –двух до 120 «факторов И»)


� Кант И. Соч. Т.3. М., 1964. С.340.


� «... диалектическое мышление... имеет своей предпосылкой исследование природы самих понятий...» (Маркс К., Энгельс Ф. Соч. Т. 20. С. 537-538).


� Впервые новое понятие «интеллектуальный капитал» ввел в научный оборот Дж. Гэлбрейт в 1969 году. Популяризаторов  данного понятая, как и желающих его уточнить с той поры было немало. Считаем нецелесообразным рассмотрение этой беллетристики, а постараемся изложить свое понимание рассматриваемой проблемы.


� См.: МЭ и МО. 2003. №6. С. 121.


� Интеллектуальный капитал можно разделить на два элемента: интеллект и мастерство (искусство). В соответствии с теорией «интеллектуального порога» Г. Перкинса для овладения каждой деятельностью нужен необходимый достаточный уровень интеллекта. Мастерство, искусство ~ это функция интеллекта.


� Маркс К.. Энгельс Ф. Соч. Т. 23. С. 586-587.


� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. Т. 23. С. 587.


� Там же. С. 528.


� Stuart T.A. Intellectual  Capital: The new Wealth of organization. London, 1997
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*Реализация любого проекта или программы, инициированных организацией, в значительной мере связана со СМИ. 


� РГ. 20 октября 2003 г.


� В настоящее время в России происходит три вида «утечки мозгов». Первый из них - это «внутренняя утечка мозгов», когда квалифицированные научные специалисты уходят из сектора науки и технологии на более высокооплачиваемую работу в других секторах российской экономики и становятся водителями такси, банкирами, бизнесменами и т.д. Второй вид - это «внешняя утечка мозгов», когда квалифицированные специалисты уезжают из России для работы за рубежом в качестве научных работников. И, наконец, это утечка технологий в сочетании с «техно-национализмом». Иначе говоря, западные программы по трудоустройству российских ученых в гражданских отраслях предусматривают выявление наиболее перспективных ученых, чтобы склонить их к эмиграции или чтобы они остались в России и работали на иностранные фирмы. Таким образом западные фирмы получают российскую технологию и «ноу-хау» практически задаром.


� htt://www.open.ru/.


� :РГ. 10.02.2004г


� Цит. по: Гохберг Л. Национальная инновационная система в России в условиях «новой экономики». - «ВЭ». 2003. №3. С. 28.


� Гохберг Л. Национальная инновационная система в России в условиях «новой экономики».- «ВЭ». 2003, № 3, С. 31.


� Матеров И. Факторы развития «новой экономики» в России. - «Экономист», 2003. № 2. С. 5.


� Российская бизнес-газета, 17 февраля, 2004 г.


� РГ, 23 января 2004 г.


� Макаров В. Контуры экономики знаний. - «ВЭ». 2003, № 3. С. 5.


� Этими показателями, индикаторами следовало бы дополнить систему индикаторов ОЕСД с тем, чтобы она приобрела более или менее завершенную форму.


� По сути, стоимость произведенных знаний - это некая иррациональная величина, стоимость квазиобъекта. Как оценить, например, знание, произведенное и материализованное в статье, монографии, докладе, выступлении, в патентах и т.д.? Каким образом, наконец, можно оценить всю гамму знаний человека, полученных им в результате самостоятельной работы над собой, которое не является общественным благом по причине отсутствия спроса на зги знания'' (пикантный случай самобытного определения ценности подобного рода знаний демонстрировало ТВ 8 января 2004 г., когда победительница одного из конкурсов артикулировала на всероссийскую аудиторию следующую «максиму»: «выигранная мною сумма в 101000=00 рублей является оценкой (ценой) всех моих совокупных знаний, полученных из различных источников и в различных формах»).


� Полученный эффект, т.е. вклад потребителей, очевидно, рассчитывается в соответствии с производственной функцией Кобба-Дугласа (в расчет принимается не стоимостной уровень знаний, а динамика затрат в секторе знаний).


� Ж., «Экономист». 2003. № 3. С. 7


� Интеллектуальный капитал - стратегический потенциал организации. Учебное пособие/под ред. Гапоненко А., Орловой Т. М.: ИД «Социальные отношения». 2003 С. 24


� Это так, но не совсем. Интеллектуальный капитал не только представляет собой самостоятельную ценность, но и порождает мультипликативный эффект по отношению к другим видам капитала, воздействуя на уровень эффективного их использования (имеются в виду прежде всего культурный капитал и капитал социальный).


� Представляется, что деление активов на материальный и нематериальные - это терминологический (скорее всего бухгалтерский) казус (по классику (Ленину) - «В мире нет ничего, кроме движущейся материи.»); правильнее было бы использовать иную диалектическую пару - осязаемые и неосязаемые активы.


� Эксперт. 2001 .№36. С. 86


� Strassman P. Personal Capitalists. – http:/www.strassman.com.


� Греческие правоведы проводили глубоко укорененное различение между качествами наследуемыми [ta patroa] и приобретенными [еpikteta], т.е. теми, которые индивид прибавляет к своему наследству.


� Перефразируя поэта можно сказать об интеллектуальном капитале: «от него умнеет все, что может поумнеть».


� Возникновение науки относят к V1 веку, когда в Древней Греции сложились благоприятные условия, а одним из первых университетов Европы, возникшем в 1158 году, был Болонский, где студентов обучали метафизике, физике, этике, политике, экономике Аристотеля. В ту пору экономическое образование уже было подчинено сакральным целям всего обучения и было востребовано развивающейся хозяйственной жизнью (торговля, предпринимательство требовало особого - экономического образования).


� Все формы капитала имеют интеллектуальную основу.


� Вернадский В.И. Размышления натуралиста. Книга вторая. М.; Наука,1977. С. 38.


� Родин О. Концепция происхождения и сущности организационной культуры. – М.: Школа Бизнеса МГУ, 2002. С. 69-115.


� См.: Родин О. Ук. соч. С.132.


� См.: Пригожин А.И. Организационная культура и ее образование.// Общественные науки и современность. 2003. №5. С.21.


� Абрамова С.Г., Костенчук И.А. О понятии «корпоративная культура». - М.: 1999. С.56


� Рюттингер Р. Культура предпринимательства. – М.: ЭКОМ, 1995. С.68.


( Каким же образом выразить, обозначить культуру таких сообществ как детские дошкольные учреждения, банковские учреждения, фирмы (фирма и организация как понятия разведены рационально неоинституционалистами) и проч.


� Клейнер Г.Б. Теории предприятия: спрос, предложение, перспективы.// Пленарные доклады Всероссийского симпозиума по экономической теории. Екатеринбург: ИЭ УрО РАН, 2003. С.48-58.


�  Багриновский К.А., Бендиков М.А., Хрусталёв Е.Ю. Механизмы технологического развития экономики России. – М.: Наука, 2003. С.211.


� См.: Потеряхин А. Л. Психология управления. Основы межличностного общения. М.: 2003. С.214.


( Бессмертный принцип Пьера Кароне де Бомарше: «Нужно не быть, а казаться!»


(     Вообще-то, говоря о формировании субкультур отдельных личностей, всегда необходимо помнить об их заданности, объективности и детерминированности самой природой человека.


В соответствии с теорией потребительского поведения в принципе не существует объективного критерия для того, чтобы определить, какой же набор ценностей, тех или иных элементов корпоративной культуры является наилучшим для данного сотрудника. И только потому, что он выбирает (отбирает) «наилучший набор» этих элементов со своей индивидуальной (то есть субъективной) точки зрения (вспомним удивительно точный афоризм Козьмы Пруткова: «Каждому лучшим кажется то, к чему он имеет охоту»). Субъективный подход не безупречен: человек сложное существо и далеко не всегда ведет себя рационально в указанном смысле.


( Напрашивается аналогия с определением сильного государства, сформулированным французским поэтом П. Валери – «Сильное государство подавляет нас, а при слабом мы погибнем».


( «Этого не может быть потому, что этого не может быть никогда» (персонаж Ф.М. Достоевского)


( «Хвалу и клевету приемли равнодушно, и не оспаривай глупца» (А.С. Пушкин)


( Как говорил Джефферсон: мы знаем, что он подлец, но он наш подлец.


� Жалило Б. «Операция на душе» - изменение корпоративной культуры компании. Ж., Управление персоналом. 2007. № 1. С. 51-53


( В свое время Прудон, отрицая диалектическое взаимодействие в природе, обществе и мышлении, пытался устранить в обозначенных диалектических парах их отрицательную сторону.


� Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент: человек, стратегия, организация, процесс: Учебник. – М.: Изд-во МГУ, 1995. С. 330-331


� См.: Сухорукова М. Ценности как ключевой элемент организационной культуры. Ж., � HYPERLINK "http://www.hrm.ru/db/hrm/E982CF37C7F7FAA0C3256AAB00406A4A/category.html" �Управление персоналом №11,200�2. С. 36


� Козлов В.В., Козлова А.А. Корпоративная культура: костюм успешного бизнеса.http://www.hrm.ru/db/hrm/411AAEF9519592B9C3256AAB004273B4/category.html


� Рождерс Ф. ИБМ: взгляд изнутри. Человек – фирма- маркетинг. М.: Прогресс, 1990. С. 87.





� Котлер Ф. Основы маркетинга. М.: Прогресс. 1990. С. 667.


� См.: Маркетинг и культура предпринимательства /Тезисы международной конференции. Т. 1, 2. - СПб., СПбГУЭФ, 1996. С. 129.





( Сами по себе рассматриваемые элементы корпоративной культуры лишены объективных свойств, эти свойства им придает соответствующее отношение к ним сотрудников, их предпочтений, ожиданий, познаний. Вот что говорил, например, В. Шекспир устами одного из героев известной всему миру пьесы: «…Сами по себе вещи не бывают ни хорошими, ни дурными, а только в нашей оценке» (В. Шекспир. Гамлет, принц детский. Акт второй, сцена 2).


� Учись менеджменту. XX. Искусство управления персоналом - недостижимая мечта или дерево строгих нормативов? //Деловой экспресс, 1997, № 168. С. 49.


� Албастова Л. Н. Технология эффективного менеджмента.- М.: «Издателство ПРИОР», 1998. С. 149.


( Среди тех, кто первыми ринулись в торговлю, челочничество, мелкий и средний бизнес, - это: а) плохо учившиеся в школе, б) не обретшие статуса хорошего специалиста (т.е. практически неподдающиеся обучению люди). Получив власть, такого «пошиба» предприниматель не только хочет максимизировать прибыль, но и удовольствие от унижения и эксплуатации наемных работников. Именно таким образом они «самоутверждаются». Российский рабочий найм пока еще весь в родимых пятнах рабства, имеет рабские мотивы. Невежество работодателей создает оппортунистическое поведение работающих, поскольку они (работодатели) не знают не только то, что хочет работающий человек, но и того, что же он может. Поэтому работники бунтуют, цинично отзываются о своем руководстве, сбегают, вредят и воруют.


� Радугин А. А., Радугин К. А. Введение в менеджмент: социология организаций и управления. - Воронеж, 1995. С. 73.


� См.: Спивак Р.А. Корпоративная культура и практика. М.: Питер, 2004. С. 186-188.


( Или незадолго до Нового 2007 года, как это было продемонстрировано всему миру Россией и Белоруссией.


� Формирование и развитие корпоративной культуры предприятия. http://www.emd.ru/consulting/same/same_corp_6.html


� Зато приобретает смысл различие по признаку возраста: «белые воротнички» и «серебряные воротнички». Последние представлены работающими после достижения ими пенсионного возраста, потребность в которых является следствием постарения японской нации.


�  См.: Как можно совместить мораль и демократию с получением больших прибылей. // Капитал (Москва), №57, 1996, 6 марта.


� Гейтс Б. Бизнес со скоростью мысли. - М.: «Эксмо», 2001. С. 231.


� См.: Формирование и развитие корпоративной культуры предприятия. http://www.emd.ru/consulting/same/same_corp_6.html


� См.: Сообщества добиваются успеха скорее, чем «машины» Ж., Управление персоналом. 2001, №6. С.12.


( Как говорил Иосиф Бродский: «Жить легко. Необходимо только помнить, что есть люди лучше нас. В деловой среде, бизнес-среде всегда были, есть и будут самые лучшие компании, хорошие компании и компании «средней руки».


� ) Континент Сибирь, №4, апрель 2006 г.





� См.: Собчик Е. Корпоративная культура. Царское ли это дело? Из опыта работы с крупными коммерческими организациями. – М.: ИНФРА-М, 1996. С. 60-68


( Американцы предъявляют требования, а в России, в ее продвинутых организациях с сильной корпоративной культурой претендентов – соискателей рабочих мест уже «пропускают» через детектор лжи (полиграф).


( Как говорил дедушка Менделеев Д.И.: «Оно, конечно, сказать все можно, а ты поди - демонстрируй.»


� Островская М. Я уважаю этот напиток, потому что знаю как его делают. //Компания, №14, 1998, 21 апреля


� Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. - М.: «Дело», 1992. С. 193.


� Маркс К. К критике политической экономии / Маркс К., Энгельс Ф. Соч. – 2-е изд. Т. 13. С. 7.


� Клейнер Г. Наноэкономика // Вопросы экономики. 2004. № 12. С. 77.


� Полани М. Личностное знание. М.: 1985. С.82.


( Каждому новичку требуется определенное время, чтобы понять, как стать в организации услышанным. Каждый должен найти свою организацию, с только ей присущей корпоративной культурой, системой взаимоотношений, найти свой мир, в котором он может достичь внутреннего баланса и гармонии.


� Тейлор о тейлоризме. – Л. – М.: Техника управления. 1931. С.109-129.


� Тейлор Ф.У. Научная организация труда. М.: 1925. С.53


( Истории, однако, известен экстремальный вариант, имея в виду случай сильной личности, которая сама выбирает для себя факторы своей самореализации. Речь идет о незаурядном строителе – мало кому известном французском почтальоне – Шевале, который в свои 43 года начал строить дворец в свободное от работы время. В течение 33 лет он возил камни на строительство «храма», концептуального дворца. В 1969 году «Идеальный дворец почтальона Шеваля» получил официальный статус исторического памятника. Бесполезное с точки зрения общественной оценки занятие Шеваля в итоге материализовалось, символизируя его уникальные способности.


� Сагатовский В. Общественные отношения и деятельность. // Вопросы философии. 1981. №12. С.85.


� Термин введен в оборот Л. Н. Гумилёвым.


� Маргарет Тэтчер: «Если дело стоит того, чтобы его делать, его следует делать хорошо.»


� L. Bertalanffy Allgemeine Systemtheorie // Deutshe Universitets ( zeitung. – 1957. - №5-6. – S. 9-23


� Партер У. Современные основания общей теории систем. / У. Партер; пер. с англ. – М.: Наука, 1971. С. 114-189.


* Известная пословица гласит: «В каждой избушке свои погремушки».


* Следует оговориться, что в постоянно формирующейся в России бизнес – среде неформальные нормы и правила поведения экономических субъектов пока играют более существенную роль, чем формальные.


� Фэй К., Денисон Д. Организационная культура и эффективность: российский контекст // Вопросы экономики. – 2005. №4. С.58.


� Шихирев П.Н. Введение в российскую деловую культуру // Государственный университет управления. Национальный фонд подготовки финансовых и управленческих кадров. М.: ОАО «Типография Новости». 2001. С. 192.


� Ильина Г.А. Проблема формирования управленческих команд: дилемма коллективного и индивидуального в организационной культуре российских предприятий // Социально-гуманитарные знания. – 2003. №6. С. 182-184.


� Культура организации: Учебное пособие // А.Н. Чаплина, Т.А. Вашко. – Красноярск: Красноярский коммерческий институт. - 1996. С.43.


� Шейн Э.Х. Организационная культура и лидерство: Построение. Эволюция. Совершенствование. – СПб., Питер, 2002. С. 248.


� Попов Р.А. Антикризисное управление.- М.: Высш. шк., 2005. С.376-378.


* Эйнштейн А. «Один из наших современников сказал, и не без основания, что в наш материалистический век серьезными учеными могут быть глубоко религиозные люди. Ибо такой человек «всю Вселенную в целом воспринимает как нечто единое и осмысленное». Русские купцы – меценаты молились так же неистово, как и работали.


*  Важнейшим требованием культуры речи является ее адекватность особенностям адресата – того, к кому она обращена. «Истина лежит не на устах говорящего, а в ушах слушающего». Реализация этого требования предполагает учет говорящим общего уровня культуры адресата, его знаний и компетентности, ценностных ориентаций и интересов, его личностных качеств и опыта. Следует говорить на том «языке», который характерен для адресата. Способность говорить на «разных языках» - чрезвычайно важна для руководителя, позволяющая ему «быть своим» в различных профессиональных и социальных группах.


Хорошие манеры поведения помогают быстро адаптироваться в любой ситуации, упрощают налаживание контактов, расширяют возможности целееориентированного влияния на людей.


** Как говорил Л.Н. Толстой, «воспитание предоставляется мне сложным и  трудным делом только до тех пор, пока мы хотим, не воспитывая себя, воспитывать своих детей или кого бы то ни было. Если же мы поймем, что воспитывать другого мы можем только через себя, воспитывая себя, то упраздняется вопрос о воспитании и остается один вопрос жизни: как надо самому жить?».


* Оркестром не может руководить дирижер, не умеющий читать партитуру.


** В соответствии с максималистской метафорой Л. Толстого: «Чтобы вода в сосуде была теплой, надо, чтобы все капли были теплыми».


*** Керженцев Г. – «Многие лидеры потерпели неудачу, потому что хотели всем понравиться». «Бунин И. – «Я не червонец, чтобы всем нравиться».


* Психология осталась почти средневековой – и в России (особенно в России), и в Америке, и в Европе – везде Сольери больше, чем Моцартов.


* Известный русский философ Розанов В. заметил как-то, грустно взирая на бескрайние российские просторы из вагона пассажирского поезда: « В России богатство всегда складывалось из таких источников, как наследовал, украл, ограбил, но не из труда.»


1) Костиков В. О дворянах, кобелях и тараканах… АиФ, 2007, № 3. С. 6.


� «Научное управление – это не средство и не собрание рецептов повышения производительности; это не новый метод назначения рабочим зарплаты; это не система сотрудничества, не система сдельной оплаты, не премиальная система; … Научное управление не может существовать, если не произойдет полной революции в психологии рабочих, в их сознании долга по отношению как к самим себе, так и к своим хозяевам, и такой же революции, в свою очередь, в психологии хозяев по отношению как к самим себе, так и к своим рабочим. Повторяю, поскольку не случится подобного радикального изменения в психологи заинтересованных лиц, не будет места ни для какого научного управления». - Тейлор Ф.У. Тейлор о тейлоризме. М.: Техника управления, 1931. С. 26-27.


� Заслуга Э. Майо лишь в эмпирической верификации идей великого Ф. Тейлора (который, полагать надо, знал то, что было сказано одним мудрецом в 1260 году в трактате «О сотворении мира и стабильности в Японии: «Никакие реформы общества невозможны без реформы самого человека».


* Сенека – «Все яд и все не яд. Все дело в дозировке».


� Смит А. Ук. соч. С. 148.


* Достоевский Ф.М. Как-то глубоко заметил: «Человек всю свою жизнь не живет, а сам себя сочиняет, самосочиняется».


� Смит А. Ук. соч., С. 203.


� Пионер математической логики Макс Планк говорил иначе: «Для достижения успеха надо ставить цели несколько выше чем те, которые в настоящее время могут быть достигнуты». (красноречивое заблуждение несостоявшегося экономиста: профессиональное карьера которого первоначально увязывалась с экономической наукой) – примеч. автора.


� Достоевский Ф М. предвосхитил этот планетарный принцип подбора и расстановки кадров в своей известной максиме: «Танцоров ловких было немного, но неловкие так притопывали, что вполне могли сойти за ловких».


� Davenpor Thomas H., Prusak Laurence and Wilson H. James. Who’s Brining You Hot Ideas and How Are You Responding? («Кто приносит вам свежие идеи и как вы на это реагируете»). Словосочетание «hot ideas» (горячие идеи) содержит намек на американский «hot potato» - горячий картофель, который хочется съесть, но он обжигает руки.


� Со специалистами по вопросам человеческих отношении (human relations).


� http://www.reputation.narod.ru/inno.htm


� Как-то Г. Спенсер сказал: «Если знания человека не упорядочены, то чем больше он знает, тем большей будет путаница в его мыслях».


� Смит А. Ук. соч., С. 171.
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