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Базови Програми “Естествени науки ”, “Приложна биология” и “Обща и приложна биология”

Курс “Биомедицинска култура”
Социална културология в биомедицината
Организационна култура – системна характеристика


За представяне компонентите на социалната културология в биомедицината. се налага с особено внимание да се направи анализ на фирменото (организационно) културологично  пространство и процесите, които протичат в него, във връзка с функциите на тази среда като място за труд, за проява на уникални профи-отношения, и свързано със задачата й да противостои със своята стабилност и вътрешна интеграция на сложните външни въздействия за вмешателства в живота на членовете й.


Теоретиците и консултантите по организационно развитие използуват термина “Организационна Култура” освен в нейните смислови компоненти, които ще разгледаме по-долу, още и когато искат да облекат в думи уникалността, неповторимостта на своята организация – “такива са нещата при нас!” – и в това се влага многопластово съдържание и богат контекст.

  
Особената причина, която води до усилена работа в областта, е силното влияние на организационната култура (О.К.) върху цялостния организационен живот в един екип (колектив), където естествено се формират и проявяват :

   
Принципите,  Нагласите,  Ориентацията,  Представите,  Желанията,  Целите, Вярванията и Ценностите на хората, работещи в организацията, а те са (както вече е ясно) основни двигатели за развитие на звеното (и в биомедицината) .

        
Сега е мястото да се поясни виждането, че организациите, а особено бизнес-организациите (това важи с пълна сила за болничните и всички видове здравеопазни организации, фондации и институции - държавни и частни, които са основно търговски дружества), имат свой специфичен културен облик. Това е свързано с:

· естественото пренасяне на всякакви символи, митове, легенди, ритуали и практики от профи-областта в новото организационно място и тяхното бавно или бързо адаптиране и доразвиване със заварените там, или създадени специализирани условия на труд

· самата организация е също културен продукт – тя е плод на специфичен труд и като такава, тук се срещаме с процеси на развитие на “култура в културата”, сама твори своята културна среда. Започва се с поставянето на общо символно начало, а това значи обща културологична перспектива на обединението.

1.Организационната култура като мотив и основание за привързаност към организацията и удовлетвореност от труда там.

          Терминът "организационна култура" е въведен от ЕНДРЮ ПЕТИГРЮ през 1978г, като последица от признаване съществуването на символни аспекти и процеси в живота на организираните общности.
При изследване МОТИВИТЕ ЗА РЕАЛНО ПОВЕДЕНИЕ НА ИНДИВИДИТЕ И ГРУПИТЕ – т.е. в ценностната ориентация на личността, особено важно е мястото на ЦЕННОСТИТЕ СВЪРЗАНИ С ТРУДА. 
В днешните условия човек прекарва в трудовата си среда по-голямата част от времето си и търпи нейното културологично влияние, както и сам й въздействува според силите и ролята си в нея (ролевите функции на личностите и на професионалистите)!

           Като начало да представим всяка човешка организация – място за труд, за производство на нещо, което само по себе си е ПЛОД, ПРОДУКТ  И  НА КУЛТУРАТА, НО И КАТО МЯСТО, В КОЕТО СЕ СЪЗДАВА СОБСТВЕНА КУЛТУРА, т.е.сблъскваме се с модела "култура в културата". Тя също е и уникално собствено мини-културно пространство, в което всички членове живеят и така става място-производител не само на МАТЕРИАЛНИ ПРОДУКТИ, но и на КУЛТУРНИ ПРОДУКТИ - СИМВОЛИ, РИТУАЛИ, ЛЕГЕНДИ, РАЗКАЗИ И ЦЕРЕМОНИИ, ФОЛКЛОР, както и на ЧУВСТВА, свързани с тях, поради което можем да говорим за дефинирана ОРГАНИЗАЦИОННА КУЛТУРА. 
           Четири са посоките на формиране и влияния в тази общност от хора и дейности:



а/ продуктът НА ТРУДА е облечен в културологична опаковка


б/ в организацията са пренесени сборни трудови културни практики и отношения от старите работни места на всички (или на част от) членовете й



в/ създават се нови такива


г/ цялата културна среда влияе: на труда, на хората, сама на себе си на бъдещето си! 

            О.К. МОЖЕ ДА СТАНЕ ДОБЪР ЗАМЕСТИТЕЛ НА ФОРМАЛИЗАЦИЯТА в ОТНОШЕНИЯТА, гаранция за предсказуемо поведение на служителите и негов РЕГУЛАТОР. ТЯ Е МОДЕЛ ЗА СОЦИАЛНО ДЕЙСТВИЕ С РЕАЛНИ И ИДЕАЛНИ ЕЛЕМЕНТИ, система от споделени очаквания, нагласи и ценности.
Ето примерен модел на организация, като жив организъм, т.е КАТО СБОР ОТ ПОДСИСТЕМИ , в която се произвежда (възпроизвежда) материално и духовно:

1.СТРУКТУРА               2.ТЕХНОЛОГИИ             3.Стилове на ръководство
4.Цели                              5.Ценности                          6.СТРАТЕГИЯ
7.Конторол                                                                    8.ОРГАНИЗАЦИОННА 
                                                                              КУЛТУРА
ОКОЛНА СРЕДА  = ☻☺ социум + ☼ екология
Всяка организация може да се представи, анализира и управлява като системен модел на един организъм (с брой компоненти) във взаимодействие с околната му среда.

Тя естествено цели: ДА ИНТЕГРИРА ВЪТРЕШНО ЧЛЕНОВЕТЕ СИ И ДА ГИ АДАПТИРА КАЧЕСТВЕНО КЪМ ВЪНШНИТЕ ПРОМЕНИ.

Средата предоставя императиви за поведение, които мениджърите използуват под форма на символни дйствия; СЛЕД ФИЛТРАЦИЯ, ТРАНСФОРМАЦИЯ, МОДЕЛИРАНЕ И АДАПТАЦИЯ.
                        1 + 2 + 6 + 8 са ключовите позиции за организационния успех !
            2. Някои определения за организационната култура - според създателя си Петигрю:
            Повечето я разглеждат като сбор от социо-психологичен климат + норми, ценности и нагласи, споделяни от членовете на организацията и използуват като нейни синоними корпоративна култура и фирмена култура (сред академичните кръгове – предпочитана е О. К.; сред мениджърите - Ф. К. или К. К.) .
О.К. е ОБЩОТО ПОНЯТИЕ, защото се отнася за различните видове организации - в това число църквата, армията, държавните и частни организации. Фирмената култура е тясно насочена към бизнес организациите. 
            Прилагането на О. К. позволява да се отрази и ВЛИЯНИЕТО НА НАЦИОНАЛНАТА КУЛТУРА върху културата на организацията, в ролята на синоним на околна среда.
· 1.ОРГАНИЗАЦИОННАТА КУЛТУРА Е СИСТЕМА ОТ ПУБЛИЧНО И КОЛЕКТИВНО ПРИЕТИ ЗНАЧЕНИЯ, КОИТО СА ВАЛИДНИ ЗА ОПРЕДЕЛЕНА ГРУПА ХОРА, ЗА ОПРЕДЕЛЕН ПЕРИОД. ТЯ Е СИСТЕМА ОТ ФОРМИ, КАТЕГОРИИ И ПРЕДСТАВИ, КОИТО ИНТЕРПРЕТИРАТ СИТУАЦИЯТА, в която се намират тези хора.
· 2.Определя се още като съвкупност от символи, церемонии и митове, които отразяват основополагащите ценности и убеждения на хората в организацията.

· 3.Още тя е сбор от споделени ценности, отразени и пренасяни чрез символни средства като разкази, митове, легенди, анекдоти. 
· 4.Още е процес за колективно формиране на съзнанието.
· 5.Система от споделени очаквания, ценности и нагласи, която влияе силно върху индивидуалните и организационни процеси (във всичките им аспекти).
· 6.Дефиниция на Едгар Шейн: О. К. Е СИСТЕМА ОТ УБЕЖДЕНИЯ И ЦЕННОСТИ, ОТКРИТИ, УСТАНОВЕНИ И РАЗВИТИ ОТ ОПРЕДЕЛЕНА ГРУПА В ПРОЦЕСА НА АДАПТАЦИЯ КЪМ ВЪНШНИ, И ИНТЕГРАЦИЯ ОКОЛО ВЪТРЕШНИ УСЛОВИЯ И ПРОБЛЕМИ, СПАЗВАНИ ОТ ЧЛЕНОВЕТЕ НА ГРУПАТА, при коректно решаване на тези проблеми.
             Това пък значи, че всяка организирана целево група със своя история има и своя култура - така се наслагват отделните субкултури исторически, докато се рашават общовалидните проблеми на организацията.

            КУЛТУРАТА Е ВСИЧКО ОНОВА, КОЕТО СЕ НАУЧАВА В ГРУПАТА ПО ВРЕМЕ НА РЕШАВАНЕ НА ПРОБЛЕМИТЕ ЗА ОЦЕЛЯВАНЕ В УСЛОВИЯТА НА ВЪНШНАТА СРЕДА - КАТО ТОЗИ ПРОЦЕС НА НАУЧАВАНЕ Е:


А /поведенчески


Б /когнитивен (информационен)


В /психологически. 

            ВЪВ ВСИЧКИ ОПРЕДЕЛЕНИЯ ПРИСЪСТВУВАТ ЦЕННОСТИТЕ И НОРМИТЕ, за които мениджърите се стремят да подсигурят стабилно присъствие в организацията (чрез политика, контрол).
Внимание! О.К. да не се смесва с ОРГАНИЗАЦИОНЕН КЛИМАТ, който е споделените перцепции (отражения на непосредствени въздействия) за нейната политика, практика и формални и неформални процедури. Той е начинът, който показва на участниците кое е важното за постигане на организационната ефективност.
            Съдбата на всяка организация е определена от структурата, стратегията, технологиите и О.К. Те са ключовите характеристики за нейната жизненост и успех. Всяка промяна в някой от тези компоненти или в околната среда води до неизбежни промени в О. К. Всички изброени компоненти са в двупосочна връзка и зависимост. Установяване на стратегия, съответствуваща на най-добрата О.К. е ядрото на успеха. 
            О. К. е РЕЗИСТЕНТНА ПРОМЕНЛИВА и се съпротивлява срещу промените в стратегическата ориентация !

            ОТ ТАМ И ПРАВИЛОТО: УСПЕХЪТ Е В СПОСОБНОСТТА НА О. К. ДА СЕ ПРОМЕНЯ ЕДНОВРЕМЕННО И В СЪОТВЕТСТВИЕ С ФОРМАЛНИТЕ ПРОМЕНИ В СТРУКТУРИТЕ, СТРАТЕГИЯТА И СИСТЕМИТЕ ЗА УПРАВЛЕНИЕ, (защото те са динамичните променливи). 
Културата никога не е неутрална - тя е, или не е, в подкрепа на другите променящи се (главно стратегията) и АКО НЕ Е ЧАСТ ОТ РЕШЕНИЕТО, СЪС СИГУРНОСТ СТАВА ЧАСТ ОТ ПРОБЛЕМА. Така става критичната опосредствуваща променлива, която е връзката между външната среда и стратегията на организацията.
           УСПЕХЪТ Е В НАЧИНА, ПО КОЙТО КУЛТУРА И СТРАТЕГИЯ ВЗАИМНО СИ ВЛИЯЯТ.
           Тези доказани връзки са: инициатива на служителя, толериране на риска, интеграция между структурните звена, всеобща ориентация към близки и далечни цели, идентичност на личността с организацията, система за възнаграждения и стимулация, толерантност към конфликтите, начини на комуникация, подкрепа на управата и на служителите в техните усилия, подкрепа на приемствеността и т.н.

           Ясно е колко динамична е О.К. – тя се създава, обновява, наследява, като отпадат нейни компоненти, тя се предава в поколенията, управлява целево и др. Нейната сила и влияние е във всеобщото признаване и спазване на всичките й многобройни съставни части! 

           ПРИВЪРЗАНОСТТА КЪМ ОРГАНИЗАЦИЯТА ИЛИ КЪМ ТРУДА В НЕЯ Е СИЛНО ЗАВИСИМ ОТ О .К. ! 

           Тъй като общо се описват два основни типа структуриране на организациите, следва:

3.Класификация на видовете О.К. 
1. механичен тип (с ригидна структура - за стабилни условия на средата)  
2. органичен тип (с гъвкава структура - за динамични условия),
                        то и поддържането на определен тип организационно култура е в тяхно съответствие:

            А/при механичен тип организация - култура от формализирани правила и бюрократични норми и модели на поведение
            Б/при органичен тип организация - култура от неформален тип, иновации, с повече доверие и риск в отношенията
                        В/опосредстващи, съчетани форми - на практика винаги има един конгломерат от двата вида, което гарантира съществуване на съответен брой субкултури в цялото.

            ПАРАМЕТРИТЕ, като ключови културни характеристики на О. К. са твърде много: инициатива, толериране на риска, ориентация към целите, идентичност на личността с организацията, начини на комуникация, готовност за обучение и др.

            О. К. е в постоянно развитие и промяна (възход и упадък) и изисква перманентно усилие от управата за развитието й. Нейното състояние определя СТЕПЕНТА НА ПРИЕМАНЕ И ПОДДЪРЖАНЕ НА ОРГАНИЗАЦИОННИТЕ ЦЕННОСТИ ОТ ЧЛЕНОВЕТЕ, А ОТ ТАМ И ПРИВЪРЗАНОСТТА КЪМ ОРГАНИЗАЦИЯТА., КАТО ОСНОВНА ПРЕДПОСТАВКА ЗА МОТИВИРАНО ОТНОШЕНИЕ КЪМ ТРУДА.


4. Създаване и промяна на О.К.

            Това са начините и механизмите, чрез които тя възниква и се управлява, както “от горе”, така и “от долу”, като една постоянно еволюираща система от норми и ценности. Те се приемат както по формален път (заповеди, наредби), така и по неформален път (канали за видовете комуникация).

            Но и независимо от развитието й във фирмената среда, О. К. се променя ПРИ ВСЯКА ПРОМЯНА ВЪВ ВЪНШНАТА СРЕДА.

Някои основни пътища за създаване на О.К.:

            А. подбор на основателите на организацията – като цели, ценности, политика, стил
            Б. стимулиране вътрешната интеграция – чрез критерии на статус и власт, на растеж и развитие, взаимоотношения, като ясна и споделяна МИСИЯ НА ОРГАНИЗАЦИЯТА – за нейната ГЕНЕРАЛНА ЦЕЛ И ПРЕДНАЗНАЧЕНИЕ
           В.  прецизно използуване на системите за обучение на екипа

                 Г. възнаграждение за компетентност, лоялност и роля
           Д. задържане и сплотяване на членовете (неформалните отношения като извор на нови културни правила и норми). СЪЗДАВАНЕ НА РОЛЕВИ МОДЕЛИ И ОРИЕНТАЦИИ; на ТРАДИЦИИ, очаквания; ролята на професионалиста в този процес!

5. Етапи на установяване на О.К.


(а).използуване (възприемане) на общ език и възгледи

            (б).действуващи ясни критерии за включване в групата, разпределение на статуса, на властта, на възнагражденията, принципи на възнагражденията и др.
            (в).приети качествени характеристики на хората за движение в рамките на (фирмата) организацята

(г).О. К. вече КАТО ЗАМЕСТИТЕЛ НА ФОРМАЛИЗАЦИЯТА, НА ФОРМАЛНИТЕ ПРАВИЛА за поведение, за труд ,за общуване и т.н.

(д).приемането и спазването нормите и ценностите става по формални и неформални канали за връзка.


6. Роля и функции на О.К.
                        6.1.тя дава начина за възприемане на фактите и придава смисъла на тяхното разбиране и интерпретиране – общи модели на възприемане и оценка, на поведение и труд
                        6.2.за процесите на адаптиране, ангажиране и оставане на място за кариера
            6.3.ЗА СЪЗДАВАНЕ В ЧЛЕНОВЕТЕ ЧУВСТВО ЗА ТЯХНАТА ИДЕНТИЧНОСТ С ОРГАНИЗАЦИЯТА, от което следва всичко останало за нейния прогрес и развитие
            6.4.за повишаване социалната стабилност, за придаване смисъл, насочване и регулиране на организацията. Това се постига главно чрез УСТАНОВЯВАНЕ И ВЪЗПРИЕМАНЕ ОТ ВСИЧКИ ЧЛЕНОВЕ НА ЕДНАКВИ КУЛТУРНИ ЦЕННОСТИ!
            О. К. Е НАЛОЖИЛ СЕ В ПОСЛЕДНО ВРЕМЕ ФЕНОМЕН, КОЙТО ИНТЕГРИРА ВСИЧКИ АСПЕКТИ НА ОРГАНИЗАЦИОННО ПОВЕДЕНИЕ, ЖИВОТ И СЪДБА. ОПРЕДЕЛЯЩО Е НЕЙНОТО ЗНАЧЕНИЕ ЗА ПОЯВА НА ПРИВЪРЗАНОСТ КЪМ ОРГАНИЗАЦИЯТА, за МОТИВИРАНЕ НА ЧОВЕШКИЯ ТРУД И ЛОЯЛНОСТ, защото съдържанието на О.К. предопределя появата на привързаност. (Привързаността бива афективна, инструментална и нормативна).



7. Промяна и развитие на О.К.
            Като естествен; като управляем; като планиран процес - това е вече УПРАВЛЕНИЕ НА О.К.
            Тя е в постоянно развитие - причините са в средата, където функционира, в променящата се стратегия и в промените в структурата на организацията, защото от всички тях зависи непосредствено. Жизнените цикли на организацията (преходи от формиране към растеж, развитие и зрелост или упадък) са в пряка нейна зависимост (отношението стратегия/култура); всеки признак за настъпваща криза задължава към драстични промени в структурата, за да се предотврати или стопира процесът.
       ВЪЗМОЖНИ ОТНОШЕНИЯ МЕЖДУ О.К. и структурата на организацията. като нейни ТИПОЛОГИЧНИ ХАРАКТЕРИСТИКИ:
· синхрон между промените в когнитивното съзнание и тези в организацията
· конфликт, при различни скорости на промени
· очаквания за последователни промени
· противоречие - дезориентация и последваща неяснота за членовете.

8. Значение на О.К. 
            КАТО ЕДНА ЕВОЛЮИРАЩА СИСТЕМА ОТ ЦЕННОСТИ, ЗНАЧЕНИЯ И УБЕЖДЕНИЯ, СЪЗДАВАНА ДВУПОСОЧНО – и от горе и от долу:


а) тя определя начина, по който се разбират фактите и процесите


б) по който се интерпретират и символно натоварват знаците и символите



в) създадените ценности и норми насочват поведението


г) определя процесите на адаптация, ангажиране и оставане на работа



д) чувство за идентичност с организацията


е) регулираща роля чрез приетите модели на поведение

            ж) установява определен порядък от ценности (символи, разкази, митове и легенди), както личностни, така и организационни



з) за културното творчество

и) тя е фонът, на който се формират привързаността, лоялността към организацията и се подсигуряват средства за това


к) тя определя нагласите в поведението на хората.

            Всичко казано по повод особеностите на О.К. и свързаните с нея културологични проблеми, с пълна сила касае ВСИЧКИ ЗДРАВНИ И МЕДИЦИНСКИ ЗВЕНА, ИНСТИТУЦИИ И ОРГАНИЗАЦИИ – ДЪРЖАВНИ И ЧАСТНИ; особено ярко това се манифестира в момента, в реформираните звена за здравно осигуряване и социални грижи, които са от принципно нов тип.


-Тази лекция е част от курса “Биомедицинска култура” в НБУ, департамент Медикобиологични науки
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