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ВЛИЯНИЕ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ НА ЛОЯЛЬНОСТЬ ПЕРСОНАЛА 

Одной из определяющих особенностей управления человеческими ресурсами в современных организациях  является  расширение лояльности персонала. Именно лояльность работника, а также способность компании определять ее и поддерживать на должном уровне, является одним из определяющих факторов в формировании благоприятного имиджа компании и обеспечении её конкурентоспособного функционирования.

 Под лояльностью сотрудника будем подразумевать способность и готовность смириться с одними требованиями и глубоко принять другие, стремление сохранить свое рабочее место, желание сделать свою работу наилучшим образом, осознанное соблюдение принятых правил и соответствующая требовательность к другим сотрудникам. Некоторые исследователи, такие как O’Reilly, полагают, что лояльность монокомпонентна. В противоположность данному предположению Мейер и Ален предлагают трехкомпонентную модель организационной лояльности. Три подхода к лояльности, позволяющие объяснить природу связи между работниками и организацией, снижающие вероятность добровольного ухода сотрудника из организации: эмоциональная привязанность к организации, осознание затрат, связанных с уходом из организации и ощущение обязательств перед организацией. Для обозначения компонентов модели авторы использовали термины аффективная (affective), продолженная (continuous) и нормативная (normative) лояльность. В ее основу заложен принцип ведущего мотива, определяющего причину, по которой сотрудник остается преданным компании на протяжении определенного времени. В первом случае потому, что ему эмоционально приятно находиться в окружении этих людей, эмоционально комфортно делать то, что он делает. Он глубоко уважает все, что происходит в компании, ему там все нравится. Во втором случае ведущим мотивом является прошлое. Это лояльность, которая возникла либо по привычке, либо по незнанию. В третьем случае — причина лояльности в том, что человек дал слово и должен его сдержать, он пообещал свою преданность и теперь соблюдает данное обещание.

        Одним из наиболее перспективных механизмов повышения лояльности персонала является организационная культура. Под данным понятием будем понимать совокупность коллективных базовых представлений, обретаемых группой при разрешении проблем адаптации к изменениям внешней среды и внутренней интеграции, эффективность которого оказывается достаточной для того, чтобы считать его ценным и передавать новым членам группы в качестве правильной системы восприятия и рассмотрения названных проблем.  Совместная работа формирует представление об организационных ценностях и способах следования этим ценностям. Основу содержания культуры составляют этические стандарты и постулаты веры, доминирующие в организации. Они определяют остальные элементы содержания организационной культуры, такие как стиль отношений между сотрудниками и, в частности, между руководителями и подчиненными; стиль принятия решения; стиль управления проблемами и конфликтами; стиль осуществления изменений; стиль отношений с внешними компонентами микро- и макросреды; история организации, ее «фольклор»; наиболее распространенные отношения сотрудников к миссии и целям организации (как реальные, так и провозглашаемые руководством); установленные формальные процедуры.  

     Организационная культура может проявляться на нескольких уровнях. На первом уровне находятся видимые культурные артефакты, к которым можно отнести такие ее проявления, как применяемая технология и архитектура, использование пространства и времени, устойчивые способы поведения членов организации, язык, лозунги и т.п., или все, что можно ощущать и воспринимать через известные пять чувств человека. Все эти проявления организационной культуры легко обнаружить, (они в большей или меньшей степени доступны для наблюдения и описания), но трудно интерпретировать. Тем не менее, именно первый уровень является наиболее доступным для исследователя. Второй уровень  - провозглашаемые ценности. Данные ценности в большей или меньшей степени осознаются членами организации. Некоторые ценности, предложенные основоположниками( собственниками бизнеса) и принятые работниками, помогают снижению неопределенности в критических ситуациях. Провозглашаемые ценности способствуют консолидации группы, являясь средством самоидентификации и выражением сути миссии компании. Базовые представления – третий уровень. Неосознаваемые, представляющиеся чем- то тривиальным убеждения, особенности восприятия, мысли и чувства. Они являются настолько очевидными, что «варьирование поведения в рамках данной культурной единицы сводится к минимуму».

Важнейшим условием нормального функционирования современной компании является внутренняя интеграция. Поскольку адаптация к внешней среде требует от группы совместного решения задач, то группа должна обладать способностью развивать и поддерживать систему внутренних отношений между своими членами. Для того, чтобы работники могли функционировать как группа, им необходимо выработать систему коммуникации и язык, который позволял бы быстро и полно понять друг друга. Необходимо также объединение ценностных структур организации и сотрудника в действиях компании, что приводит к удовлетворению трудом, приверженности организации, стремлению к повышению квалификации.

Исследования показывают, что существует четко прослеживаемая взаимосвязь между организационной культурой и уровнем лояльности персонала. Так, если сотрудник испытывает чувство долга (нормативная лояльность) перед организацией, то он не стремится, чтобы его отношения с организацией контролировались многочисленными формальными правилами, предпочитая возможность самовыражения и ответственность за результаты труда. Чем больше сотрудник эмоционально вовлечен (аффективная лояльность), привязан к организации, тем меньше он хочет видеть в будущем в своей организации черты рыночной культуры, ориентированной на соперничество, конкурентную борьбу.

          Таким образом, можно с определенностью констатировать прямую зависимость между уровнем организационной культуры, желанием и способностью компании  ее совершенствовать и приводить в соответствие с текущими требованиями рынка, с  такой степенью лояльности персонала, которая с неизбежностью приводит к повышению эффективности управления современным бизнесом.
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