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Аннотация: В статье анализируются возможности организационной культуры, определяющей эффективность учреждения дополнительного образования. Рассматривается ведущая роль руководителя в создании и трансляции организационной культуры, необходимые условия для создания сильной и активной организационной культуры.
Abstract: The article analyzes the possibilities of organizational culture that determines the effectiveness of the institution of additional education. The leading role of the manager in the creation and translation of organizational culture, the necessary conditions for the creation of a strong and active organizational culture are considered.
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Дополнительное образование в России - явление уникальное. Учреждения дополнительного образования представляют собой неповторимую систему образования, отвечающую интересам подрастающего поколения и их родителей (законных представителей): различные направления деятельности, актуальные и востребованные программы дополнительного образования, выявление, поддержка и развитие способностей и талантов детей и молодежи.
В рамках национального проекта «Образование» реализуется Федеральный проект «Успех каждого ребенка» (срок реализации 01.01.2019 – 31.12.2024). 31 марта 2022 г. Правительством Российской Федерации утверждена Концепция развития дополнительного образования детей до 2030 года (№ 678-р), согласно которой осуществлены или будут осуществлены ряд мероприятий, направленных на расширение сети образовательных организаций, реализующих дополнительные общеобразовательные программы для детей; обновление содержания дополнительных общеобразовательных программ; а также на увеличение числа организаций негосударственного сектора, реализующих дополнительные общеобразовательные программы и участвующих в мероприятиях целевой модели развития региональных систем дополнительного образования детей.
Интерес к дополнительному образованию современных исследователей, серьезная государственная поддержка позволяет решать и во многом решает вопросы материально-технической базы учреждений дополнительного образования; вопросы кадрового потенциала организаций; организацию методической работы; обобщение и распространение передового педагогического опыта в сфере дополнительного образования. Все мероприятия направлены на повышение доступности дополнительного образования и эффективности образовательных учреждений.
Одним из существенных факторов повышения эффективности учреждений дополнительного образования является организационная культура (ОК). 

Понятие «организационная культура» появилось в зарубежной литературе по управлению еще в начале 20 века, и первоначально отражало особенности «уклада и традиций» организации, отличающие одну организацию от другой и являющиеся причиной трудности адаптации работников при смене места работы.

Однако первые серьезные исследования в этой области и анализ влияния организационной культуры на различные организационные процессы, и эффективность организации в целом как самостоятельной проблемы относятся к 1950-60 гг. (Jaques, 1951; Whyte, 1956).
В настоящее время существует довольно много определений понятия «организационная культура». Так, Э. Джакус (1952 г.) дает следующее определение ОК: “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”.
В. Сате (1982 г.): “Культура представляет собой набор важных установок (часто не формулируемых), разделяемых членами того или иного общества”. 

Э. Шайн (1985 г.): “Организационная культура - это комплекс базовых предположений, изобретённый, обнаруженный или разработанный группой для того, чтобы научиться справляться с проблемами внешней адаптации и внутренней интеграции. Необходимо, чтобы этот комплекс функционировал достаточно долго, подтвердил свою состоятельность, и потому он должен передаваться новым членам организации как правильный образ мышления и чувств в отношении упомянутых проблем”. 
М.Х. Мескон: “Атмосфера или климат в организации называется её культурой. Культура отражает преобладающие обычаи, нравы и отражения в организации”. 
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”[3]. 

Используя то общее, что присуще многим определениям, можно понимать организационную культуру следующим учреждения дополнительного образования как набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих сотрудникам ориентиры их поведения и действий. Эти ценностные ориентации передаются индивидом через “символические” средства духовного и материального внутри​организационного окружения.
Можно обозначить два наиболее известные и популярные основания построения типологии организационных культур – феноменологическое и параметрическое. 
Первый вид типологий основан на произвольном разделении видов культур, с которыми сталкивается исследователь в процессе своей профессиональной деятельности. К таким типологиям относится типология Т.Дила и А.Кеннеди.[3]

Второй способ построения классификации культур основан на выборе критериев или параметров, задающих измерения оргкультур. Тип культуры в данном случае определяется сочетанием выбранных параметров. Примером такой типологии является модель К.Камерона и Р.Куинна. [13]
Организационная культура в современных российских организациях, в том числе и в дополнительном образовании, имеет свои особенности. С точки зрения трансформационной концепции менеджмента в отечественных условиях наблюдаются значительные искажения закономерностей, установленных в организационной психологии и теории менеджмента. То же самое можно сказать и относительно феномена организационной культуры. Выделяются два основных аспекта изменения организационной культуры – структурный и функциональный.
Теоретический анализ позволяет выделить следующие неспецифические для ОК функции. [3]

В наших условиях ОК вынуждена выполнять (и выполняет) компенсаторную функцию. При этом ОК выступает уже не как дополнительное средство повышения эффективности, а как вынужденный механизм сопротивления и даже простого выживания организаций в неблагоприятных социально–экономических условиях.[3]

Индикаторная или диагностическая функция. Любые изменения в первую очередь отражаются в параметрах ОК, сама она является очень надежным “зеркалом” любых внутриорганизационных трансформаций. Тем самым, благодаря своему содержанию ОК может и должна быть понята в качестве текущего банка данных о состоянии организации.[3] То есть состояние ОК предприятия является показателем благополучия, как отдельных индивидов, так и организации в целом. 

Самомобилизационная функция.  На этапе становления фирмы, когда она пытается выжить и занять свою нишу персонал концентрирует все свои силы на решении этой задачи. Как один из ресурсов этого используется и ОК. Постепенно такой подход к делу может закрепляться в культуре и презентируется в ней как ценность (обычно, не декларируемая, а глубинная). Это - очень мощное средство не только развития, но и реагирования на непредсказуемые изменения внешней среды, что опять-таки  наиболее характерно для отечественных социо-экономических условий.[13]

Охранная функция. В ходе формирования у любой организации появляются «враги». В условиях российской действительности данная ситуация гипертрофируется: помимо классических организационных «врагов» - конкурентов, появляются новые – бандитизм и рэкет, воровство и пьянство и тому подобное. Таким образом, организация должна предпринимать определенные усилия для защиты себя, своей продукции, своих сотрудников. [13] 
Психотерапевтическая функция. Изначально эта функция является прерогативой руководителя, который должен следить за “объектами своего управления” и поддерживать их в приемлемом состоянии. Вместе с тем, если возникает сильная ОК, то именно она берет на себя реализацию этой функции, а “объект управления” тем самым частично трансформируется в “субъект управления”, возникают предпосылки для самоуправления как такового.
В заключение обзора специфических функций ОК в отечественных условиях необходимо подчеркнуть, что дополнительные особенности приобретает и такая базовая функция, которой является интегративная функция ОК.

Для образовательных организаций очень характерно наличие в них отдельных субкультур, дифференцирующихся по профессионализму, так сказать, “предметному признаку”. В ряде случаев степень их автономности и специфичности может доходить до такой степени, когда они начинают выступать уже не только как субкультуры, но и как контркультуры.
В связи со сказанным, очень значимой составляющей интегративной функции является именно согласование, синтез отдельных субкультур в той или иной организации.

В качестве ведущего фактора, детерминирующего основные особенности организационной культуры, большинство авторов выделяет именно культуру руководителей, их действия, поведение, личностные особенности, провозглашенные ими лозунги и нормы.
Существуют конкретные методы поддержания организационной культуры, которые может использовать руководитель.

1. Сохранение постоянства объектов и предметов внимания, оценки, контроля со стороны менеджеров. Это один из наиболее сильных методов поддержания культуры в организации, так как своими повторяющимися действиями менеджер дает знать работникам, что является важным и что ожидается от них.[3]

2. Предсказуемая реакция руководства на конфликтные ситуации и организационные кризисы. В данных ситуациях менеджеры и их подчиненные раскрывают для себя ОК в такой степени, в которой они себе ее представляли. Глубина и размах кризиса могут потребовать от организации либо усиления существующей культуры, либо введения новых ценностей и норм, меняющих ее в определенной мере.

3. Моделирование ролей, обучение и тренировка. Аспекты ОК усваиваются подчиненным через требования, предъявляемые к их профессиональной деятельности. Менеджеры могут специально встраивать важные «культурные» сигналы в программы обучения и в ежедневную помощь подчиненным по работе. Менеджер сам может также демонстрировать подчиненным, например, определенное отношение к клиентам или умение слушать других [10]. 

4. Определение критериев вознаграждений и возможностей карьерного роста. Культура в организации может поддерживаться через систему наград и привилегий. Последние обычно привязаны к определенным образцам поведения и, таким образом, расставляют для работников приоритеты и указывают на ценности, имеющие большее значение для руководства и организации в целом.

5. Определение критериев принятия на работу, продвижения и увольнения. Это один из основных способов поддержания культуры в организации. То, из чего исходит организация, а также ее руководство, регулируя весь кадровый процесс, становится быстро известно ее членам по движению сотрудников внутри организации. [3]

6. Акцентирование определенной организационной символики и обрядности. Этот метод является действенным, так как многие верования и ценности, лежащие в основе культуры организации, выражаются не только через мифологию, но и через различные ритуалы, обряды, традиции и церемонии.     

Таким образом, как уже отмечалось ранее, организационная культура является одним из основных факторов, которые определяют эффективность учреждения дополнительного образования, она во многом определяет любое событие, происходящее в нем. Так, перемены, которые осуществляются без учета организационной культуры, могут оказаться бесполезными, а иногда и дать совершенно противоположные результаты, если они представляют опасность для культуры, не соответствуют ей.
 В то же время, как показывает практика, учреждения дополнительного образования, которым удается создать сильную и активную организационную культуру, как правило, добиваются более высоких результатов своей деятельности. И напротив, организации с рыхлой, неоднородной и противоречивой культурой зачастую оказываются неэффективными.

Учитывая это, а также ведущую роль руководителя в создании и трансляции организационной культуры, целесообразно обратить внимание на исследование, направленное на определение тех личностных качеств руководителей, которые в наибольшей степени оказывают влияние на формирование того или иного типа организационной культуры в учреждениях дополнительного образования. 
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