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ЦВЕТКОВА И.И.ИСПОЛЬЗОВАНИЕ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ МИФОЛОГИИ  В СОЦИАЛЬНОМ
МЕНЕДЖМЕНТЕ

Цветкова И.И.
В современных организациях на первый план выходит особый вид управления -
социальный менеджмент, при котором менеджер имеет дело не с физическими
объектами, а с социальной реальностью, отношениями между людьми.
Важнейшим условием решения проблем организаций является возрастание роли
социально ориентированной культуры управления, одним из элементов которой
является организационная мифология. Организационная мифология – это часть
организационной культуры, являющаяся социокультурной практикой
жизнедеятельности компании, установки реагирования на внутренние и внешние
процессы. Организационная мифология, как особая социокультурная практика
жизнедеятельности организации, способна выступить инструментом
управления в ней.
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В управленческой идеологии долгое время господствовало понимание конкурентоспособнос-
ти предприятия, связанное исключительно с его экономической эффективностью. Еще А. Смит, Ф.
Тейлор и Г. Форд главной задачей управления считали развитие каждого работника до максималь-
но доступной ему степени производительности в пределах естественных способностей.

При этом нельзя сказать, что человеческому фактору в системе управления не уделяли никако-
го внимания. Однако подразумевалось, что наемные рабочие нацелены преимущественно на из-
влечение материальных выгод, не заботятся об улучшениях, не стремятся к ответственности и
склонны к оппортунистическому поведению.

Со временем ситуация менялась. Вкусы людей стали значительно более дифференцирован-
ными, сегодня их уже в полной мере не удовлетворяют грубые стандартизированные товары.
Каждый человек стремится в большей степени проявить свою индивидуальность, в том числе и в
потреблении. Конкуренция усложнилась и стала еще более жесткой. Стремительное развитие тех-
нологий, многообразие предлагаемых товаров и услуг, сокращение их жизненного цикла, рост
числа конкурентов, повышение требований потребителя в значительной мере определяют харак-
тер внешней среды предприятия, все более изменчивой и малопредсказуемой.

Поэтому в последние годы взгляд на понятие «эффективность» деятельности предприятия су-
щественно изменился. Наряду с традиционным термином «экономическая эффективность» по-
явилось понятие «социальная эффективность». Если экономическая эффективность означает реа-
лизацию персоналом целей организации (производительность труда, рентабельность, высокая
гибкость и адаптивность к непрерывно меняющейся среде и т. п.) за счет экономичного использо-
вания ограниченных ресурсов, то социальная эффективность проявляется в степени достижения
индивидуальных целей работников и характеризует удовлетворение в процессе руководства ожи-
даний, желаний, потребностей и интересов сотрудников (оплата и содержание труда, возмож-
ность личностной самореализации, удовлетворенность общением в коллективе и т. п.)[1].

Новые условия хозяйствования предполагают качественно иные отношения предпринимате-
ля с наемными работниками, которые становятся все более активными и творческими участника-
ми производственного процесса. На первый план выходит особый вид управления - социальный
менеджмент, при котором менеджер имеет дело не с физическими объектами, а с социальной
реальностью, отношениями между людьми.

Современный социальный менеджмент еще далек от рациональности. Он во многом носит
«вчерашний» характер и не отвечает требованиям времени. Назрела острейшая потребность в его
обновлении, в коренных изменениях, которые позволят влиять на главную причину всеобщего
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кризиса управления — усугубляющееся противоречие между субъектом и объектом управления.
Важнейшим условием решения этих проблем является возрастание роли социально ориентиро-
ванной культуры управления, ограничивающей действие рыночных отношений и включающей
частично «социальный фактор» в механизм регулирования, способствующей раскрытию творчес-
кого потенциала человека. Она характеризуется не только правовым, административно-команд-
ным, информационно-аналитическим типом регулирования, но и включением социальной моти-
вации в виде высокой социальной защиты своих граждан, мотивации их труда и всей жизнедея-
тельности.

Таким образом, целью данного исследования является обоснование использования элемен-
тов организационной культуры в качестве инструментов социального менеджмента.

Феномен организационной культуры уже завоевал признание ученых и практиков во всем
мире. Она не только отличает одну организацию от другой, но и предопределяет успех функцио-
нирования компании в долгосрочной перспективе. Организационная культура является ключе-
вым элементом, объединяющим людей — участников производственного процесса на предприя-
тии — в единый социальный организм (человеческое сообщество). Под воздействием организа-
ционной культуры деятельность работников организуется не столько на основе приказов или ком-
промиссов, сколько за счет внутренней согласованности ориентиров и стремлений сотрудников.
Организация, построенная на единстве мировоззрения и ценностных установок ее членов стано-
вится наиболее гармоничной и динамичной формой производственного сообщества.

Многие «узловые» вопросы, связанные с организационной культурой, сами по себе новыми
не являются. Кроме того, существуют предметные исследования, практические руководства для
анализа подходов к организационной культуре, сообщения о проектах культурных изменений и
изложение моделей поведения.

В современной литературе существует довольно много определений понятия организацион-
ная культура. Как и многие другие понятия организационно-управленческих дисциплин, концеп-
ция организационной культуры не имеет универсального определения.

Большинство авторов сходится на том, что культура организации представляет собой слож-
ную композицию важных предположений (часто не поддающихся формулировке), бездоказатель-
но принимаемых и разделяемых членами коллектива.

Психологический словарь определяет термин «Организационная культура» следующим обра-
зом: «Организационная культура - 1) ценности, поведенческие нормы, характерные для данной
организации и позволяющие судить о типичном для членов данной организации подходе к реше-
нию проблем; проявляется в философии и идеологии управления, ценностных ориентациях, ве-
рованиях, ожиданиях, нормах поведения; 2) система ценностей, бездоказательно разделяемых
персоналом конкретного предприятия, связанных с конечными целями его развития, которая оп-
ределяет решения, поступки и всю деятельность персонала.» [2].

Д. Олдхэм: «Чтобы понять, что такое культура организации, необходимо рассмотреть методы
выполнения  работы и то, как обращаются с людьми в этой организации» [3, с. 38].

Э. Браун: «Организационная культура - это набор убеждений, ценностей и усвоенных спосо-
бов решения реальных проблем, сформировавшийся за время жизни организации и имеющей
тенденцию проявления в различных материальных формах и в поведении членов организации»
[4, с. 71-72].

М.Х. Мескон: «Атмосфера или климат в организации называется её культурой. Культура отра-
жает преобладающие обычаи, нравы и отражения в организации» [5, с. 277].

С. Мишон и П. Штерн: «Организационная культура есть совокупность поведений, символов,
ритуалов и мифов, которые соответствуют разделяемым ценностям, присущим предприятию, и
передаются каждому члену из уст в уста в качестве жизненного опыта». [6, с. 50]

П.Б. Вейлл: «Культура - это система отношений, действий и артефактов, которая выдерживает
испытание временем и формирует у членов данного культурного общества довольно уникальную
общую для них психологию» [3, с. 38-39].

Е.Н. Штейн: «Организационная культура есть набор приёмов и правил решения проблем внеш-
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ней адаптации и внутренней интеграции работников, правил, оправдавших себя в прошлом и
подтвердивших свою актуальность» [6, с. 51].

Н. Лемэтр: «Культура предприятия - это система представлений, символов, ценностей и об-
разцов поведения, разделяемая всеми его членами» [6, с. 52].

Таким образом, термин «организационная культура» воспринимается многими как система
общего мнения, и эта характерная черта отличает одну организацию от другой. Существуют много
подходов к выделению различных атрибутов, характеризующих и идентифицирующих ту или иную
культуру как на макро-, так и на микроуровне. Так, С.П. Роббинс предлагает рассматривать органи-
зационную культуру на основе десяти характеристик, наиболее ценящихся в организации:

· личная инициатива, т.е. степень ответственности, свободы и независимости, которой облада-
ет человек в организации;

· степень риска, т.е. готовность работника пойти на риск;
· направленность действий, т.е. организация устанавливает четкие цели и ожидаемые результа-

ты выполнения;
· согласованность действий, т.е. положение, при котором подразделения и люди внутри орга-

низации координировано взаимодействуют;
· управленческая поддержка, т.е. обеспечение свободного взаимодействия, помощи и поддерж-

ки подчиненным со стороны управленческих служб;
· контроль, т.е. перечень правил и инструкций, применяемых для контроля и наблюдения за

поведением сотрудников;
· идентичность, т.е. степень отождествления каждого сотрудника с организацией;
· система вознаграждений, т.е. степень учета исполнения работ, организация системы поощре-

ний;
· конфликтность, т.е. готовность сотрудника открыто выражать свое мнение и пойти на конф-

ликт;
· модели взаимодействия, т.е. степень взаимодействия внутри организации, при которой взаи-

модействие выражено в формальной иерархии и подчиненности.
Оценивая любую организацию по этим десяти характеристикам, можно составить полную

картину организационной культуры, на фоне которой формируется общее представление сотруд-
ников об организации [7].

Культуру организаций нельзя понимать как какой-то монолитный блок. В реальности в каж-
дой организации существуют отдельные группы (формальные и неформальные), которые являют-
ся носителями своих «локальных» субкультур.

Субкультура - это набор символов, убеждений, ценностей, норм, образцов поведения, отли-
чающих 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. Носителями субкультур являются
отдельные личности, выражающие сходные интересы. Субкультуры при этом повторяют структу-
ру самого предприятия: 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, силь-
ная 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 организа-
ции. Обычно это имеет место с субкультурой центрального аппарата какой-либо организации или
системы органов управления. Во втором случае ключевые ценности доминирующей в организа-
ции культуры принимаются членами какой-нибудь из её групп одновременно с отдельным набо-
ром других, часто неконфликтующих ценностей для себя. Такое можно наблюдать на периферии
организации или в территориальных органах управления. Таким путём может идти приспособле-
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ние к специфике деятельности (функциональные службы) или местным условиям (территориаль-
ные отделения).

Одним из наименее заметных элементов организационной культуры являются организацион-
ные мифы. Между тем, организационные мифы играют важную роль на протяжении всего суще-
ствования организации и являются эффективными рычагами социального управления в компа-
нии.

Организационная мифология – это часть организационной культуры, являющаяся социокуль-
турной практикой жизнедеятельности компании, установки реагирования на внутренние и вне-
шние процессы.

Организационная мифология функционирует на уровне с организационной философией и
этикой и часто зависима от них. На мифологии выстраивается имидж всей организации Органи-
зационные мифы составляют организационную культуру в сочетании с традициями и ценностны-
ми ориентирами, правилами поведения и взаимодействия работников, языком компании. Иници-
аторами их создания могут становиться как руководители компаний, так и подчиненные. Чаще
всего они возникают стихийно, как мнение организации и окружающих о ней, но в отдельных
случаях формируются умышленно для достижения определенных целей [8].

Среди распространенных проявлений организационной мифологии можно отметить прозви-
ща сотрудников, легенды и слухи.

Прозвища даются новичкам в зависимости от специфики работы коллектива, имени или лич-
ных качеств человека. Они могут быть как открытыми, общеизвестными, на которые сам объект не
обижается, так и скрытыми, порой обидными. Придумывая прозвища, сотрудники создают упро-
щенные обозначения некоего информационного массива, которые часто облегчают процесс обще-
ния на работе. К сожалению, часто прозвища могут привести также к негативным стереотипам и
непониманию, становясь помехой в общении и порождая предрассудки [9].

Легенды организационной мифологии – это истории, байки, анекдоты об отдельных сотруд-
никах и их поступках: невероятных, запоминающихся с точки зрения коллег. Как и обычные леген-
ды, они часто искажают события, ставшие их основой или вовсе являются выдумкой.

Слухи – это часть фольклора коллектива, то есть устная информация, отражающая скорее не
реальное положение вещей, а желания сотрудников. Слухи — всегда искаженная, не вполне дос-
товерная или вполне недостоверная, по крайней мере, не проверенная информация. Если инфор-
мация достоверна, ее так и определяют: как «информацию». Если недостоверна или в достоверно-
сти есть сомнения, это слухи. С течением времени слухи могут подтверждаться фактами. Однако
тогда они перестают быть «слухами» и превращаются в знание, в достоверную информацию.

Таким образом, организационная мифология отражает психологию сотрудников и имеет оп-
ределенные закономерности своего развития. Это своего рода показатель сознания сотрудников.

Как инструмент управления организационная мифология ценна тем, что является катализато-
ром рабочего настроения сотрудников или наоборот его отсутствия. Она зависит от менталитета
подавляющей части сотрудников. Если в сознании большинства сотрудников прогулы и недобро-
совестное отношение к собственным обязанностям являются положительными качествами, гра-
ничащими с доблестью, то складываются соответствующие корпоративные легенды о «героях» –
прогульщиках. И наоборот, культивируемые в корпоративной культуре образы прилежности, ста-
рательности создают положительный ореол округ ответственных сотрудников, что не может не
повлиять на новичков.

Исходя из этого, главной задачей руководителя является управление организационной культу-
рой и использование ее в качестве инструмента управления всем коллективом. Для этого нужно
поддерживать положительные мифы и уничтожать мифы отрицательные, пагубно влияющие на
всю организационную культуру.

Нужно знать, кто является в коллективе главным инициатором того или иного мифа, и соот-
ветственно влиять на его мнения, распространяя в коллективе необходимые слухи, легенды, моде-
ли поведения. В отдельных случаях злостного инициатора негативных мифов приходится уволь-
нять.
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Другим способом контроля и поддержания полезных мифов можно считать неформальное
общение в местах отдыха персонала. Однако, корпоративный миф не должен быть ложью. Инфор-
мация должна быть истинной, истории иметь под собой реальную основу. При целенаправлен-
ном влиянии на сотрудников необходимо выбирать истории, которые, с одной стороны – хорошо
запоминаются, а с другой – отражают систему ценностей и моделей поведения, культивируемых в
организации [10].

Особое место в организационной мифологии занимают слухи о начальнике, теневой имидж
руководителя. Это первый и наиболее важный миф. Если в коллективе руководитель слывет спра-
ведливым, компетентным и ответственным, то сотрудники проникаются уважением к нему. Со-
всем иная ситуация складывается, если с первых дней новому коллеге «по секрету» сообщают о
том, что начальник человек слабохарактерный, глупый и прочее, а настоящие руководители – со-
трудники. Рано или поздно подобный миф может привести к краху всей организации.

ВЫВОДЫ

Таким образом, организационная мифология, как особая социокультурная практика жизнедея-
тельности организации, способна выступить инструментом управления в ней. Развитие позитив-
ных организационных мифов позволит сплотить и укрепить коллектив, повысить лояльность со-
трудников к начальству, мобилизовать все ресурсы организации. Актуальность использования орга-
низационных мифов заключается в том, что они распространены в каждом коллективе и обуслов-
лены психологией коллектива.
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