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ГЛАВА 1. ОБЩАЯ ТЕОРИЯ
1.1. Понятие корпоративной культуры

Для того, чтобы определить понятие корпоративной культуры, сначала необходимо разобраться с понятием культуры в общем. В своей повседневной жизни все мы очень часто оперируем понятием «культурный» - «некультурный».

Культурные люди ходят в театр и консерваторию. Некультурные – громко разговаривают в общественных местах. Культурные люди едят ножом и вилкой. Некультурные – ковыряют после еды пальцем в зубах.   

Масса примеров внешнего проявления культуры и бескультурья окружают нас ежедневно. 

В то же время, если рассмотреть жизнь человека, то можно задать себе вопрос – является ли культурным человек, который в общественных местах пропускает женщин вперед, является начитанным, великолепно знает историю искусства, но при этом является, например, «домашним монстром» - третирует жену, избивает детей?
Если отойти от внешних атрибутов, мы можем сказать, что культура проявляется не только в нашем поведении, но и в отношениях, мотивации поступков. Вся наша жизнь, по сути, определяется нашей культурой.
По Фридриху Ницше культура - это лишь тоненькая яблочная кожура над раскаленным хаосом.

Альбер Камю сказал, что в мире параллельно силе смерти и силе принуждения есть еще одна огромная движущаяся сила, несущая в себе уверенность, и ее имя – культура.

Толковый словарь говорит, что культура – это высокий уровень развития кого-либо или чего-либо. Поэтому в дальнейшем культуру мы будем рассматривать не в этическом смысле, а в общефилософском.

Итак, культура отдельного человека – это те идеи, нормативы, правила и табу, которыми он руководствуется в своей жизни.

Точно также под культурой организации или корпоративной культурой не стоит понимать такие внешние ее проявления, как определенная униформа, приход на работу вовремя или пение гимна в начале рабочего дня.

Культура не существует сама по себе, ее невозможно показать как независимое явление или объект. Культура человека проявляется в его поведении, внешнем виде и в высказываниях. Культура организации также проявляется во всех видах деятельности и в отношениях этой организации. 

Корпоративная культура – это все те положения, которые важны для всех членов организации.

В последнее время все чаще в прессе появляются публикации, в которых авторы размышляют о том, что такое корпоративная культура. Собственно, назвать это понятие новым, наверное, было бы не правильным, так как у любой организации со дня ее создания формируется своя особенная внутренняя атмосфера. Другое дело, что только недавно отечественные менеджеры осознали тот факт, что умелое управление корпоративной культурой может стать серьезным конкурентным преимуществом компании.

Еще несколько лет назад почти никто не знал словосочетания «корпоративная культура», однако она была. И, что интересно, известные «доски передовиков труда», значки, почетные грамоты и так далее являются классическим атрибутом корпоративной культуры многих западных компаний с давней и славной историей. То же самое и с формой. Достаточно вспомнить традиционные цвета галстуков английских колледжей, символику «цехов» и очевидные параллели между «буржуазными» скаутами и советскими пионерами. Когда основатель крупнейшей автомобильной корпорации Форд здоровался со своими рабочими за руку и поздравлял их с семейными торжествами, он создавал на своих заводах именно эту самую культуру - общую благоприятную атмосферу среди персонала всех уровней. Это эфемерное явление, которое нельзя потрогать в буквальном смысле, но чьи плоды материальны, так как напрямую способствуют увеличению доходов компании.

В современной литературе существует довольно много определений понятия "корпоративная культура". Как и многие другие термины организационно-правовых дисциплин этот не имеет единственно верного толкования. Большинство авторов сходятся на том, что культура организации представляет собой сложную композицию важных предположений, бездоказательно принимаемых членами группы или организации в целом.

Коллектив в несколько десятков или сотен человек не  может сплотиться, держаться на основе взаимных симпатий и любви всех членов. Для этого они слишком разные, а чувство симпатии неустойчиво и изменчиво. Чтобы спаять людей, нужны более ясные и крепкие основы, а именно: идеи, правила, нормативы, табу. Все это и составляет корпоративную культуру.

Как видим, понятие «корпоративная культура» довольно сложное и многогранное. Оно включает в себя множество взаимосвязанных элементов, которые дополняют друг друга и составляют основу для успешного функционирования компании. Корпоративная культура состоит из идей, взглядов, основополагающих ценностей, которые разделяются членами организации. Принято считать, что именно ценности являются ядром, определяющим корпоративную культуру в целом. Ценности определяют и стили поведения, и стили общения с коллегами и клиентами, уровень мотивированности, активность сотрудников. Поэтому нельзя принимать за корпоративную культуру только набор неких внешних признаков, таких как униформа, фирменные конверты и проч.

То есть Корпоративная культура состоит из идей, взглядов, основополагающих ценностей, которые разделяются членами организации. Именно ценности являются ядром, определяющим Корпоративную культуру в целом. И уже Корпоративная культура проявляется во всех видах деятельности и в отношениях этой организации.
Таким образом, если ценностью компании является узнаваемость сотрудников, то сотрудники будут носить униформу определенного цвета. Если ценностью является выполнение заявки клиента как можно раньше, то сотрудники будут мотивироваться на ранний приход на работу. Если ценность – это сохранение и демонстрация истории и традиций компании, то все будут, например, петь гимн.

Так ценности, которые составляют Корпоративную культуру, ежедневно проявляются в жизни этой организации.
Итак, Корпоративная культура – это общие ценности, верования и убеждения, которые разделяются всеми или почти всеми членами команды. Носителями корпоративной культуры, естественно, являются сами сотрудники. Но в какой-то момент она отделяется от конкретных людей и превращается в общий дух компании.

1.2. Формирование корпоративной культуры

Как формируется культура человека? 

Маленький ребенок либо сам приходит к определенным выводам о подходящих ему ценностях, мотивах, целях (горячо – холодно, больно – приятно, грустно - смешно). Либо родители, окружение, иные группы влияния (школа, друзья, знакомые) объясняют человеку, как поступать должно, а как нет.
В общем виде корпоративная культура формируется также – либо члены организации сами устанавливают основополагающие ценности и поддерживают их; либо собственники компании спускают вниз ценности, мотивируют на их соблюдение, и эти ценности становятся корпоративными.

Формирование корпоративной культуры можно проследить на примере абстрактной компании или любой конкретной. На первом этапе становления фирмы, она, как правило, состоит из нескольких сотрудников, которые являются ее учредителями. Все сотрудники новой фирмы являются единомышленниками. Разделения труда на первом этапе деятельности тоже обычно не происходит. Каждый делает то, что лучше всего умеет, а также то, на что есть время. На следующем этапе развития компании в составе ее сотрудников появляются новые специалисты, которые ведут отдельные направления деятельности. Несмотря на то, что эти новые люди уже не являются носителями идеи создания компании, а зачастую и друзьями-знакомыми учредителей-руководителей, у новых сотрудников есть постоянный доступ к руководству, все возникающие вопросы решаются напрямую, и новым людям легко понять, близки ли им проповедуемые здесь ценности. Случайные и чужие люди не задерживаются. На следующем этапе роста компании формируются различные структурные подразделения, которые возглавляются вчерашними новичками. Вновь приходящему сотруднику уже не известны изначальные ценности, он ежедневно общается со своим непосредственным руководителем и коллегами. На этом этапе, чтобы организация продолжала развиваться, чтобы все работали на один результат, а не напоминали лебедя, щуку и рака, необходимо, чтобы ценности были донесены до всех сотрудников, чтобы они не остались в головах отцов-основателей. Необходимо, чтобы именно на реализацию общих целей и работал весь коллектив. В случае, если на этом этапе не заниматься корпоративной культурой, то в дальнейшем среди коллектива сформируется своя стихийная культура, и в случае несовпадения этих ценностей с ценностями собственников, внедрение новых корпоративных ценностей и правил может стоить намного дороже. Компания же в ответ может обнаружить нелояльность, текучесть кадров, бюрократизм.
Несколько слов о роли собственников в формировании корпоративной культуры. Дело в том, что именно они определяют цели деятельности компании, ее миссию, стратегию, основные направления деятельности. Поэтому ценности компании – это взгляд на ее жизнь собственника. В то же время, если эти ценности не разделяются всеми или большинством сотрудников, то компания вряд ли будет жизнеспособна. Причина проста - если работник не понимает, что и зачем он делает, а главное - делать этого не желает, эффекта от трудовой деятельности не будет. Развитая же корпоративная культура становится конкурентным преимуществом компании.
Как было упомянуто выше, культура организации проявляется во всех видах деятельности и в отношениях этой организации. Ей нельзя заниматься отдельно, ее просто отдельно не существует. Можно сесть и составить внутренние кодексы, правила поведения, стандарты отношений. Это нужное и полезное дело. Но, к сожалению, корпоративную культуру высокого уровня на этом не создать.

Корпоративная культура – это ценности организации, ее философия и идеология, а также комплекс норм поведения членов организации, в которых эти ценности проявляются. На начальном этапе не стоит разрабатывать корпоративные ритуалы проводов сотрудника на пенсию, но осознать и сформулировать идеологию (миссия, ценности, принципы деятельности) совсем нелишне, это как-​никак элемент стратегического менеджмента. К сожалению, очень немногие это делают, смыслы создания организации остаются привилегией основателя, и чем дальше, тем сложнее сотрудникам становится их угадывать. Некоторые проекты (например, создание кодекса корпоративной этики) действительно стоит осуществлять через некоторое время, когда вопрос выработки этических стандартов поведения обретет некоторую почву, выявятся наиболее сложные этические дилеммы.

В любой организации, так или иначе, формируется особый климат взаимоотношений между коллегами, традиции и привычки. Пока руководство компании ставит перед собой задачи увеличения продаж, завоевания доли рынка, такие абстрактные цели, как построение корпоративной культуры, создание единых ценностей, формирование миссии могут показаться бессмысленной тратой времени и средств. Однако такой подход может негативно сказаться на развитии компании в долгосрочной перспективе. Руководители, не занимающиеся целенаправленно корпоративной культурой, могут обнаружить в коллективе такие явления, как нелояльность персонала, высокая текучесть кадров, бюрократизм, разрозненность. В этом случае компания может стать заложником стихийной культуры, сложившейся без учета мнения руководителей. Борьба со стихийной культурой и внедрение в компанию новых корпоративных ценностей и правил может стоить намного дороже, чем создание корпоративного духа с нуля. 

Конечно, возможно и более позитивное развитие событий, когда сложившиеся традиции и нормы общения в коллективе не противоречат базовым ценностям, которые руководство собирается внедрять сверху. Остается лишь изложить эти традиции и ценности в письменном виде и сконцентрироваться на других аспектах корпоративной культуры - например, работе с персоналом или создании корпоративного сайта. Подстройка корпоративных ценностей к уже существующим в коллективе нормам поведения и традициям – широко распространенная у нас практика.

Порядок формирования корпоративной культуры довольно ярко показан в широко распространенном примере обезьян в бочке.

На основе всего вышесказанного мы можем сделать следующие выводы. 

Вывод: для формирования корпоративной культуры необходимы наличие ценностей, механизмы трансляции этих ценностей, механизмы поддержки соответствующего поведения.
Вывод: формирование корпоративной культуры может происходить на любом этапе развития организации. Но разные стадии развития организации требуют применения разных подходов в формировании корпоративной культуры.

После того, как мы рассмотрели общий порядок формирования корпоративной культуры, давайте вспомним о том, как создавалась согласованная модель корпоративной культуры ПРЕМИИ.

Первоначальная работа по формированию корпоративной культуры ПРЕМИИ проводилась в рамках рабочей группы, рассматривающей пути достижения видения учредителей компании. Для разработки корпоративной культуры консультантами была предложена матрица, включающая в себя описание подходов, принципов, норм и правил, используемых ПРЕМИЕЙ в достижении своих стратегических целей.

После первого этапа дальнейшая работа по формированию модели корпоративной культуры ПРЕМИИ проводилась в среде сотрудников. Рабочие группы сотрудников на отдельных заседаниях формировали свое наполнение модели. Все эти модели затем в результате совместной работы были сведены в одну объединенную. Аналогичная работа была проведена учредителями компании.

Следующим этапом стало объединение двух полученных моделей сотрудников и учредителей в одну согласованную модель корпоративной культуры ПРЕМИИ.

Стоит отметить, что полученная модель не является жесткой и неизменяемой. Работа над ней должна продолжаться с учетом меняющихся условий жизни самой ПРЕМИИ. 

Таким образом, мы видим, что, с одной стороны, корпоративная культура ПРЕМИИ отразила ценности собственников. С другой стороны, поскольку ПРЕМИЯ – компания с историей и сформированным коллективом, то в модель  были включены только ценности, разделяемые всеми членами коллектива.

Теперь становится понятным:

Зачем мы это делали – чтобы ценности компании были известны и понятны всем.

Почему мы это делали именно так – чтобы ценности разделяли все, и все бы работали на их реализацию.
1.3. Типы корпоративной культуры

Разные периоды развития компании порождают разные ценности, т.е. разные типы корпоративной культуры. Рассмотрение типов корпоративной культуры интересно, поскольку позволяет увидеть, что каждый тип корпоративной культуры  имеет разный потенциал для поддержки состояния и успеха компании и по-разному сказывается на карьере работников. 
Это ярко видно в классической западной типологии корпоративной культуры, предложенной Джеффри Зоненфельдом. В классическом западном менеджменте различают четыре типа культур:

- "Бейсбольная команда" возникает в ситуации, где принимаются рискованные решения. Решения здесь принимаются очень быстро. Поощряется талант, новаторство и инициатива. Ключевые успешные сотрудники считают себя "свободными игроками", и компании просто борются за них. Работники с невысокими показателями быстро выпадают из обоймы и "попадают на скамейку запасных". 
- "Клубная культура" наблюдается в стабильных и безопасных условиях.  Характеризуется лояльностью, преданностью и сработанностью, командной работой. Поощряются возраст сотрудников, опыт и должностное преимущество. Карьерный рост происходит медленно и постепенно. От работника ожидают, что на каждом новом уровне он должен постигнуть все премудрости данной работы и овладевать мастерством. Поэтому работники в таких компаниях имеют широкий профессиональный кругозор. 

- "Академическая культура" хорошо работает в стабильной обстановке. Предполагает постепенный карьерный рост сотрудников внутри компании. В отличие от клубной культуры, работники здесь редко переходят из одного отдела в другой (из одного направления в другое). У каждого сотрудника есть свое специфическое направление, в котором он и совершенствует свой профессиональный опыт и мастерство, развивает свой творческий и профессиональный потенциал. Поощряются хорошая работа и профессиональное мастерство.

- "Оборонная культура" может возникнуть в ситуации необходимости выживания. Нет гарантии постоянной работы, нет возможности для профессионального роста, так как компаниям часто приходится сокращать свой персонал. Такая культура губительна для работников. Но те менеджеры, которые справляются со сложной ситуацией, получают признание не только среди своих коллег по бизнесу, но и в масштабах всей страны.
Можно отметить, что несмотря на проведенное выделение различных типов корпоративной культуры, при желании можно найти характерные черты того или иного вида корпоративной культуры в разных структурных подразделениях одной организации. Как видим, в чистом виде корпоративная культура встречается редко. А в условиях развития рынка и рыночных отношений многие отечественные компании говорят, что тип их корпоративной культуры только формируется, употребляя термин "смешанная культура" или "формирующаяся".

ГЛАВА 2. КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА ПРЕМИИ
2.1. Описание модели «Корпоративная культура ПРЕМИИ»
Согласованная модель корпоративной культуры ПРЕМИИ отвечает цели, определенной в Видении учредителей по развитию ПРЕМИИ до 2011 года – «Создание самоорганизующегося сообщества ПРЕМИЯ».

Согласованная модель корпоративной культуры ПРЕМИИ была разработана в январе 2008 года (Приложение№1). Модель представляет собой матрицу, по горизонтали которой представлен набор подходов, принципов, норм и правил, а по вертикали экологические группы внешнего и внутреннего окружения компании.

Сначала рассмотрим группы окружения.

Окружение ПРЕМИИ разбито на 6 групп – Клиенты, Поставщики, Конкуренты, Персонал, Акционеры, Государство. Чем была вызвана необходимость разделить всю экологию на группы? ПРЕМИЯ является крупной организацией с довольно обширными по количеству группами влияния – тысячи клиентов, десятки поставщиков и сотрудников. Естественно, что к каждой из этих групп наша компания относится по-разному. Для того, чтобы более четко определить ценности по отношению к каждой группе, их и необходимо было разделить.
Как мы видели ранее, определенные западными менеджерами типы корпоративной культуры описывают лишь отношение компании к персоналу. ПРЕМИЯ пошла дальше и определила свою культуру к каждой из важнейших групп влияния.
Теперь разберем цепочку отражения корпоративной культуры. Корпоративная культура прописана в строгой логической последовательности – от основообразующего подхода – через описание принципов – в рамках норм – к правилам.

Что такое подход? Это основа нашего отношения к той или иной группе. Зачастую он вообще закрепляется в названии культуры (например, университетская культура предполагает университетский подход). Принцип – это те ценности, которые организация определила для той или иной группы окружения. Норма показывает, как эти ценности реализуются. Правила – это конкретные действия для реализации ценностей.

ГЛАВА 3. КОРПОРАТИВНЫЕ ПРИНЦИПЫ

Первоначально хотелось бы отметить принципы, которые, так или иначе, нашли свое отражение в корпоративной культуре к каждой из групп окружения ПРЕМИИ. Это принципы «Доверие» и «Уважение». Необходимо сказать, что принципы эти находятся в логической взаимосвязи друг с другом.

В корпоративной культуре ПРЕМИИ под доверием понимается совпадение основополагающих ценностей. Уважение – это признание права на чужую точку зрения, отличную от собственной точки зрения. Уважение в этом смысле возникает на базе доверия – когда определено, что ценности двух людей (групп, организаций) совпадают, то понимание иной точки зрения на пути реализации этих ценностей становится не только возможным, но и необходимым.
3.1. Принципы взаимодействия с группой «Клиенты»
По отношению к клиентам определен подход Миссионерский. Вообще, миссионерство – это одна из форм деятельности религиозных организаций, имеющая целью обращение неверующих или представителей иных религий в свою религию. Что касается ПРЕМИИ, использовать миссионерский подход - это быть носителем передовых технологий, служить каналом передачи бизнес-опыта для наших клиентов. Таким образом, миссионерский подход подчеркивает продажу ПРЕМИЕЙ не только и не столько товара, сколько услуги и стандарта.
Миссионерскому подходу соответствуют принципы «Распространение культуры», «Уважение», «Индивидуальный подход». Рассмотрим каждый из этих принципов.

Принцип «Распространение культуры» предполагает донесение ценностей компании до клиента и изменение поведения клиента сообразно транслируемым ценностям. Этот принцип предполагает активную позицию ПРЕМИИ по отношению к клиенту. Собственным примером, поступая с клиентом согласно выработанным стандартам, мы вырабатываем соответствующий стандарт поведения и у клиента. Данный принцип предполагает превосходное знание собственного клиента, а также взаимодействие с ним для дальнейшего его изучения, информирования и обучения.
Принцип «Уважение» требует профессиональных и ответственных действий по отношению к клиенту. Данный принцип предполагает создание комфортных условий работы для клиента. В то же время, в условиях профессиональной деятельности «Уважение», безусловно, требует большой ответственности за свои действия перед клиентом.
Принцип «Индивидуальный подход» предполагает разработку разных правил работы с разными клиентами с целью максимального удовлетворения потребностей клиента. Основой для реализации индивидуального подхода является творческое начало в построении отношений. 
3.2. Принципы взаимодействия с группой «Поставщики»

По отношению к поставщикам определен подход Партнерский. Согласовано, что Партнерский подход включает в себя доверие, объединение, взаимовыручку, синергию и сыгранность. Таким образом, партнерский подход подразумевает взаимовыгодное сотрудничество обеих сторон, баланс отношений, который осознанно регулируется как ПРЕМИЕЙ, так и ее партнерами-поставщиками. ПРЕМИЯ не предлагает поставщику то, что для него невыгодно. Вместе с тем, это не политика альтруизма. Партнерский подход позволяет укрепить доверие поставщика к ПРЕМИИ, что, в свою очередь, может обеспечить более выгодные условия сотрудничества для нас по сравнению с другими игроками на рынке. Этот подход направлен на достижение цели по построению сообщества единомышленников.
Партнерскому подходу соответствуют принципы «Планирование развития и оптимизация отношений», «Культурного обмена». Рассмотрим каждый из этих принципов.

Принцип «Планирование развития и оптимизация отношений» означает построение долгосрочных отношений на основе информационной прозрачности и ответственности с целью усиления позиций сторон. Следование этому принципу позволяет создавать с поставщиками совместные банки данных как по внешним ресурсам (клиенты, конкуренты), так и по внутренним (товары, процессы). Этот принцип предполагает активное общение с поставщиками – как формальное (совместные семинары, конференции), так и неформальные (корпоративные мероприятия). В развитии следование рассматриваемому принципу может привести к совместной разработке конкурентных стратегий, а в итоге и к взаимопроникновению капитала. 
Принцип «Культурного обмена» предполагает не простую трансляцию собственных ценностей на партнера, но и активное восприятие того положительного опыта, который накоплен им. ПРЕМИЯ понимает, что полезное и важное знание есть у каждого партнера, и это нужно принимать и развивать.
3.3. Принципы взаимодействия с группой «Конкуренты»

По отношению к конкурентам не было определено согласованного подхода. Между тем, это не помешало определению четких принципов отношения к конкурентам. Этими принципами являются «Взаимодействие» и «Взаимоуважение». Рассмотрим указанные принципы.
ПРЕМИЯ рассматривает конкурентов как организации, которые своей политикой противостояния могут развивать и совершенствовать ПРЕМИЮ. Для того, чтобы совершенствоваться за счет конкурентов, их необходимо хорошо знать, что предполагает активное и регулярное изучение конкурентов. Принцип «Взаимодействие» проявляет себя в наблюдении и анализе позитивных и негативных явлений в жизни конкурента с целью последующего выбора: «брать хорошее, не брать плохого» либо «выявлять плохое и использовать во благо себе».
При этом ПРЕМИЯ руководствуется и вторым принципом – «Взаимоуважение». Это означает, что подлые методы борьбы с конкурентами не используются – не распространяются заведомо негативная информация о конкурентах, не распространяется информация об известных нам нарушениях в деятельности конкурентов, список можно продолжить.

3.4. Принципы взаимодействия с группой «Персонал»

Несмотря на то, что в согласованную модель корпоративной культуры ПРЕМИИ не включен подход по отношению к группе «Персонал», его можно определить как Университетский. При этом Университет необходимо рассматривать не только как возможность для обучения и развития. Университетский подход в рамках организации дает причастность к сообществу. Ведь даже окончив Университет, и не продолжая там работать, человек не становится «бывшим студентом», а именуется гордым словом «выпускник», руководствуясь в дальнейшей жизни тем, чему его научили в стенах Университета. По аналогии, став когда-то частью ПРЕМИИ, человек остается ею навсегда, со всеми атрибутами, присущими Университету – знаниями, связями, друзьями, встречами выпускников.
Университетскому подходу соответствуют пять принципов – «Профессиональное развитие», «Общность взглядов», «Лидерство», «Публичность», «Уникальность».
Принцип «Профессиональное развитие» означает постоянное совершенствование знаний и умений, на основе которых происходит успешное выполнение обязанностей сотрудника ПРЕМИИ. Профессиональное развитие сотрудников происходит поэтапно. Это ярко проявляется в системе построения нашего Университета, который состоит из трех уровней обучения – школа, колледж, магистратура. Второй составляющей профессионального развития в ПРЕМИИ является коллегиальная оценка знаний, которая обеспечивает объективность оценки знаний и навыков, полученных на каждом из этапов обучения.

Принцип «Общность взглядов» опосредует ту отличительную черту Корпоративного университета, о которой мы говорили выше – причастность к сообществу. Существует единый стандарт входа в Университет, опускаясь ниже которого, человек просто выпадает из сообщества. Единый стандарт входа обеспечивает вовлеченность сотрудников и совпадение интересов.
Принцип «Лидерство» говорит о том, что в ПРЕМИИ ценят и поддерживают инициативных и талантливых сотрудников. Сотрудники, которые не боятся ошибок и имеют амбиции для самореализации, имеют возможность создать в рамках ПРЕМИИ собственный бренд.
Принцип «Публичность» обозначает, что ПРЕМИЯ стремится к узнаваемости. Безусловно, это означает участие в конференциях и семинарах, публикации в профессиональных и целевых изданиях. Реализация этого принципа тесно связана с предыдущим принципом, т.к. продвигая своих  сотрудников, предоставляя им свободу творчества, ПРЕМИЯ становится более узнаваемой и сама.

Принцип «Уникальность». Нужно сказать о том, что свой собственный дух отличает любую организацию. ПРЕМИЯ, как компания со своей историей и устоявшимися традициями, уже уникальна. Определяя данный принцип, мы подчеркиваем, что знаем и чтим свои традиции, свою историю, продвигаем и поддерживаем их.
3.5. Принципы взаимодействия с группой «Акционеры»

Подход по отношению к группе Акционеры определен Ответственный. Принцип – «Доходность». Принцип достаточно прост. Он означает, что инвестор получает точно в определенные сроки доступную, понятную, проверенную информацию о деятельности компании. Компания гарантирует инвестору обеспечение оптимальной доходности вложенного капитала и оптимизацию доходов с рисками. В перспективе данный принцип приводит к отделению собственности от управления.
3.6. Принципы взаимодействия с группой «Государство»

Подход к государству можно определить как социально ответственный. Принцип – «Сотрудничество». ПРЕМИЯ действует в русле стратегических интересов государства и ищет возможности для взаимодействия. Учитывая, что стратегической целью нашего государства является развитие регионов, реализация этого принципа ПРЕМИЕЙ уже сейчас не вызывает сомнения. Компания обеспечивает регионы рабочими местами, повышает уровень развития и квалификацию своих сотрудников, предлагает им достойный уровень оплаты труда. Известно, что регионы страдают из-за оттока квалифицированных кадров, ПРЕМИЯ предлагает им альтернативу работать и зарабатывать на месте, развивая свой регион.
ПРАКТИЧЕСКОЕ ЗАДАНИЕ

Задание 1.

Смоделируйте ситуацию взаимодействия с внешним агентом ПРЕМИИ, демонстрирующую реализацию одного из принципов корпоративной культуры. Смоделируйте эту же ситуацию, демонстрирующую пренебрежение корпоративными принципами.

Задание 2. 

Смоделируйте ситуацию взаимодействия с внутренним агентом ПРЕМИИ, демонстрирующую реализацию одного из принципов корпоративной культуры. Смоделируйте эту же ситуацию, демонстрирующую пренебрежение корпоративными принципами.

