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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ
Актуальность исследования. Кардинальные изменения в политической и социально-экономической сферах, произошедшие в России за последние годы, поставили перед руководителями организаций сложные задачи выживания в жесткой конкурентной среде. В связи с этим появилась возможность по-новому осмыслить проблему эффективности организации, зависящую от конструктивных отношений включенных в нее формальных групп. Взаимоотношения этих групп влияют на существование организации как единого целого и на ее конкурентноспособность. Исследований межгрупповых отношений в организационном контексте не так много, что объясняется специфичностью объекта исследования и возникающими в связи с этим трудностями. Особенно мало изучена роль групповых представлений и ценностей в формировании отношений первичного трудового коллектива с другими подразделениями  организации.
В зарубежной психологии наиболее распространенными теориями изучения межгрупповых отношений в организационном контексте являются теории реалистического конфликта и теории кооперации (Blake et al., 1964; Blake, Mouton, 1979; Tjosvold, 1988), подходы в рамках теории групповой идентичности и самокатегоризации (Brown et al., 1986; Terry, Callan, 1998; Hennessy, West, 1999; Hogg, Terry, 2000, 2001; Haslam, 2000; van Knippenberg, 2003 и др.). Несмотря на значительное количество эмпирических исследований, проведенных в рамках этих подходов, главный вопрос о ключевых детерминантах межгрупповых отношений в организации однозначно не решен; природа и генезис межгрупповых феноменов не объясняется в полной мере ни одним из этих подходов. 

В отечественной социальной психологии в качестве главной детерминанты межгруппового восприятия и взаимодействия рассматриваются объективные факторы (характеристики совместной деятельности групп и производственно-экономические факторы). Несколько меньшее внимание уделяется проблеме влияния субъективных факторов, в частности групповых ценностей и представлений на межгрупповые отношения. Несмотря на значительные достижения отечественных психологов в области изучения межгрупповых отношений в организационном контексте, эмпирических исследований в этой области проводится всё ещё крайне мало (Т.П.Емельянова, В.П.Позняков, И.Р.Сушков).

Проблему межгрупповых отношений в организации можно рассмотреть в рамках организационной культуры, актуальность изучения которой определяется тем, что она является одним из основных ресурсов любой организации и влияет на её эффективность (Т. Дил и А. Кеннеди, Р. Куинн,, Э. Шейн, С.А.Липатов, В.А.Спивак, П.Н.Шихирев, А.Н.Занковский, Е.Б. Моргунов, Л.Н.Аксеновская и  др.). Социально - психологическая феноменология организационной культуры наряду с другими элементами включает в себя

различные субкультуры. Современные организации, как правило, представляют собой поликультурные образования, состоящие из субкультур, которые могут выделяться по разным основаниям: национальному, территориальному, профессиональному, гендерному и т.д. Однако данная область еще недостаточно изучена. За рубежом эмпирические исследования организационных субкультур немногочисленны и проводятся в основном методом кейс-стади (Ж. Жермье, Дж. Делонг, Дж. Мартин, Г. Хофстед, К. Хансен, С. Сакмен, Э. Шейн и др.). В отечественной психологии в основном изучаются управленческие и профессиональные субкультуры (Т.Ю.Базаров, Л.Н.Аксеновская).

Необходимость изучения организационных субкультур в их связи с межгрупповыми отношениями обусловлена тем, что субкультуры формальных групп, из которых состоит организация, могут иметь собственные нормы, ценности, цели, представления, отличающие их друг от друга и от доминирующей организационной культуры. Различия субкультур в символическом, когнитивном, ценностном и других аспектах приводят к появлению барьеров для процессов межгруппового взаимодействия и могут быть источниками негативных межгрупповых отношений. В связи с этим изучение субкультур необходимо для социально-психологического прогнозирования взаимоотношений формальных групп и выявления условий их оптимального функционирования в развивающихся организациях и при организационных изменениях. Актуальность данного исследования заключается также в том, что межгрупповые отношения рассматриваются во взаимосвязи с субкультурными характеристиками, что дает возможность выявить наличие особенностей проявления межгрупповых отношений у формальных групп разных типов организационных субкультур. 

Важность данного исследования определяется также тем, что оно акцентирует внимание на активной роли группы как субъекта социально-психологических отношений и вносит вклад в дальнейшее развитие социальной психологии малой группы. Изучение межгрупповых отношений в контексте организационной культуры актуально с точки зрения вклада психологической науки в изучение культуры организации. Оно намечает дальнейшие перспективы в разработке психологии межгрупповых отношений в организациях.

Цели исследования. Основной целью данной работы является изучение взаимосвязи характеристик субкультур формальных групп и межгрупповых отношений этих групп в организации, а также построение эмпирической типологии субкультур на основе групповых ценностей и представлений, связанных с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции.

Понятие «организационная субкультура» еще не является достаточно проработанным в социальной психологии, поэтому не менее важной целью было проведение теоретического анализа организационных субкультур как социально-психологического феномена, выделение основных подходов к его изучению, а также основных социально-психологических функций.
Задачи исследования:

Теоретические:

1. Проанализировать основные теоретические и методологические подходы и направления исследований организационных субкультур и межгрупповых отношений в зарубежной и отечественной психологии;

2. Определить содержание понятия «организационная субкультура», специфику и место феномена «субкультура» в системе общей культуры организации;
3. Определить роль организационных субкультур формальных групп в системе детерминант межгрупповых отношений в организации;
Эмпирические:

4. Проанализировать организационные культуры исследуемых организаций и особенности субкультур формальных групп, входящих в эти организации; 

5. Изучить межгрупповые отношения в диадах формальных групп в каждой организации и выделить особенности субкультурных характеристик этих групп, взаимосвязанные с феноменами межгрупповой дифференциации и межгрупповой интеграции;

6. Выделить представления и ценности субкультур формальных групп, регулирующие межгрупповые отношения в организации;

7. Выявить характер взаимосвязи между комплексами групповых характеристик формальных групп и характеристиками межгрупповых отношений;

8. Выделить эмпирические типы организационных субкультур и раскрыть их психологическое содержание; 

9. Изучить особенности межгрупповых феноменов дифференциации и интеграции, связанные с различиями типов субкультур формальных групп;

Методические:

10. Разработать авторскую анкету для диагностики межгрупповых отношений формальных групп в организации.

Предмет исследования — взаимосвязь характеристик организационных субкультур формальных групп и межгрупповых отношений этих групп в организации.

Объектом исследования являются формальные группы пяти организаций в сфере средств массовой информации. В исследовании принимала участие 21 группа, общее количество человек 151(72 мужчин — 47,7 %; 79 женщин – 52,3 %), а также представители управленческого звена каждой организации. Общий объем выборки составил 168 человек.
Основная гипотеза — существует взаимосвязь субкультурных характеристик формальных групп (сформированность и содержание ценностей и представлений) с особенностями их отношений к другим группам в организации (выраженность межгрупповой дифференциации и интеграции). Отношения между формальными группами различаются в зависимости от типа организационных субкультур.

Частные гипотезы:

1. Выраженность представлений и ценностей, ориентирующих группу на успешную и активную деятельность, прямо связана с уровнем внешнегрупповой дискриминации. 
2. Выраженность представлений и ценностей, направленных на поддержание стабильности группы и снижение внутригрупповой напряженности, прямо связана с уровнем внутригруппового предпочтения.

3. Представления и ценности, отвечающие за регуляцию отношений группы с её членами, а также с представителями других групп, прямо связаны с межгрупповой интеграцией. 

4. Группы, имеющие сформировавшуюся субкультуру (систему собственных групповых ценностей и представлений, отличающих группу от организации и других групп), более склонны к проявлению внутригруппового предпочтения и внешнегрупповой дискриминации, чем группы с несформировавшейся субкультурой. 

Методологической основой исследования является принцип системного подхода к изучению психических явлений (Б.Ф.Ломов), к изучению трудового коллектива (А.Л.Журавлев), организационной культуры (Л.Н.Аксеновская, С.А.Липатов, В.В.Томилов и др.), и межгрупповых отношений в организации (П.Н.Шихирев, В.П.Позняков, И.Р.Сушков), феноменологический подход к изучению организационной культуры (M.Луис, А..Петтигрю, Д. Сильверман, С.В.Щербина), а также идиокультурный подход к изучению субкультур в организации (Д..Болон, Дж. Файн, К. Грегори). 

Методическая организация исследования. Для изучения организационной культуры применялся качественный анализ (кейс-стади) и количественный анализ (наблюдение, полуструктурированное диагностическое интервью, а также методика «Оценка типов организационной культуры» (Т.Ю.Базаров). Для диагностики субкультурных характеристик применялись: методика шкальной оценки организации для диагностики базового уровня организационных субкультур, модифицированная методика организационных ценностей и норм для диагностики внутреннего уровня организационных субкультур (С.А.Липатов). Для изучения межгрупповых отношений: методика межгруппового сравнения и оценки (В.П.Позняков), авторская анкета изучения межгрупповых отношений, методика диагностики доминирующей стратегии конфликтного поведения (метафорический вариант). 
Математико—статистический анализ осуществлялся с использованием корреляционного анализа Спирмена, таблиц сопряженности, кластерного анализа средних, дисперсионного анализа.

Достоверность полученных результатов обеспечивалась всесторонним теоретическим анализом предмета исследования, адекватностью программы эмпирического исследования заявленной теме, комплексным использованием различных методов организации исследования, сбора, обработки, и интерпретации результатов, тщательной математико–статистической обработкой данных.

Научная новизна и теоретическая значимость работы заключается в том, что межгрупповые отношения изучаются в контексте организационной культуры и организационных субкультур. В работе уточняются содержание понятия «организационная субкультура», проясняется соотношение понятий «организационная культура» и «субкультура», описываются типы субкультур. Указанные понятия рассматриваются применительно к малой группе (первичным трудовым коллективам организации).
Впервые изучены взаимосвязи субкультурных характеристик и межгрупповых отношений, на основе которых выявлены эмпирические типы субкультур, различающихся по проявлению межгрупповых отношений. Выделены функции организационных субкультур различных типов по отношению к общеорганизационной культуре и другим группам. Также впервые в качестве группового фактора межгрупповых отношений рассматривается комплекс субкультурных характеристик формальных групп.

Таким образом, исследование вносит вклад не только в разработку проблематики межгрупповых отношений, но и в изучение организационной культуры как организационно– психологического контекста малой группы.

Практическая значимость заключается в возможности применения результатов диссертационного исследования в практике управления, в организационном и управленческом консультировании для формирования эффективных межгрупповых отношений: оптимизации совместной деятельности групп, связанных между собой производственным процессом; и для прогнозирования совместной деятельности групп в условиях нововведений и изменения организационной культуры. Представленные результаты могут использоваться в программах обучения руководителей организации, специалистов в области кадрового менеджмента и организационных консультантов.

Положения, выносимые на защиту:

1.  Организационные субкультуры формальных групп являются подсистемами общей организационной культуры. Они включают в себя как представления, ценности, нормы общеорганизационной культуры, так и групповые представления, ценности и нормы в их специфическом сочетании, основанном на особенностях деятельности, общем профессиональном опыте, стаже работы и общем для данной группы понимании организационных явлений. Организационные субкультуры формальных групп входят в систему детерминант межгрупповых отношений наряду с другими социально-психологическими, экономическими и организационными факторами и определяют избирательность групп в межгрупповых отношениях. 
2.  Существуют комплексы характеристик субкультур формальных групп (представления и ценности), взаимосвязанные с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции. На их основе могут быть выделены несколько типов субкультур формальных групп. Первый тип - «творческий» - характеризуется высокой значимостью ценностей творчества и партнёрства. Второй тип - «пассивный» - объединяет группы, которые характеризуются как неорганизованные, неэффективные, неориентированные на самостоятельность. Третий тип - «регламентированный» - включает в себя группы, которые характеризуются как сплочённые, привлекательные, независимые, ориентированные на стабильность и организованность. Четвёртый тип - «активный» - объединяет группы, характеризующиеся как энергичные, эффективные, ориентированные на взаимопомощь. На основании сочетания выделенных типов теоретически возможны и другие подтипы организационных субкультур.
3.  Выделенные типы организационных субкультур формальных групп различаются по степени выраженности феноменов межгрупповой дифференциации (внутригрупповое предпочтение и внешнегрупповая дискриминация) и феноменов межгрупповой интеграции (ориентация на стратегии межгруппового взаимодействия - сотрудничество/конкуренцию, открытость групповых границ, контактность группы). Формальные группы одной организации могут проявлять в отношении друг друга как феномены межгрупповой дифференциации, так и феномены интеграции, что связано с особенностями их субкультур.
4. По отношению к общеорганизационной культуре субкультуры формальных групп выполняют следующие функции: дифференцирующие функции (поддержание межгрупповых различий и групповой идентичности) и интегративные функции (закрепление результатов межгруппового взаимодействия в форме общеорганизационных представлений и ценностей и регуляция межгруппового взаимодействия, направленного на достижение суперординатной цели), выраженность которых зависит от типа субкультуры. 
Апробация работы. Материалы диссертации докладывались и обсуждались на заседаниях лаборатории социальной и экономической психологии Учреждения Российской академии наук Института психологии РАН (г. Москва), на заседании кафедры психологии Поморского государственного университета им.М.В.Ломоносова (г.Архангельск), на межвузовской научно-практической конференции «Социальная психология сегодня: наука и практика» г. Санкт-Петербург, 18 марта 2008, на международной научно-практической конференции «Психологические проблемы человека в условиях инноваций и социальных изменений» г. Москва, 26 февраля 2009 г. Материалы исследования отражены в десяти публикациях в сборниках научно—практических конференций и в двух статьях.

Структура диссертации
Диссертация состоит из введения, двух глав, выводов, заключения и списка литературы, включающего 219 наименований, из них 112 — на иностранных языках. Общий объём диссертации –  194 страницы.

ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ ДИССЕРТАЦИИ
Во введении к диссертации обосновывается актуальность работы, научная новизна и практическая значимость исследования, определяются объект, предмет и гипотеза исследования, формулируются цель и задачи исследования, приводятся положения, выносимые на защиту.
В первой главе «Теоретические и методологические проблемы исследования организационных субкультур и межгрупповых отношений» анализируются различные теоретические направления изучения организационных субкультур, рассматривается понятие «организационная субкультура формальной группы», описываются типологии организационных субкультур. Анализируются различные направления и подходы к изучению межгрупповых отношений в организации, представленные в зарубежной и отечественной психологии, рассматривается проблема сходства и проблема различий групп в контексте организационной культуры и представлена система детерминант межгрупповых отношений в организации, одним из элементов которой являются субкультурные характеристики формальной группы.

В первом параграфе «Теоретические и методологические проблемы исследования организационных субкультур» проводится теоретический анализ феноменов «организационная культура» и «организационные субкультуры». Организация рассматривается как поликультурное образование, представляющее собой сложную систему, состоящую из различных организационных субкультур, которые оказывают влияние на формирование, развитие и эффективное функционирование не только самой организационной культуры, но и всей организации в целом (Sathe, 1983; Schein, 1984; Saffold, 1988; Cameron, Quinn, 1997; Martin, 1992; Hofstede, 1998; Аксеновская, 1997; Томилов, 2000).

Таким образом, понятие субкультуры как особой культурной единицы выделяется нами с целью анализа процессов, возникающих в результате включенности группы в структуру сложной социальной системы. 

Феномен «субкультура» в культурологии, социологии и психологии изучается как индикатор культурных различий, способ освоения информационного пространства и ориентации в нём человека. (Д. Хебдидж, Б.С.Ерасов, Ю.М. Лотман, Э.В. Соколов и др.), как совокупность ценностей и норм (М. Вебер, Т. Парсонс, Р. Парк, Ф. Трэшер и др.), а также с точки зрения её девиантности по отношению к общей культуре (Дж.Ингер, Д. Даунс и др.).
В зарубежной психологии исследования организационных субкультур в основном проводятся в рамках доминирующих теоретических подходов к изучению организационной культуры: символического, когнитивного, систематического, антропологического.

Представители первых трех подходов рассматривают организационные субкультуры как часть общей культуры, выявляя их сходство и различие с ней. В рамках символического подхода (Jermier, Slocum, Fry, Gaines, 1991) большое внимание уделяется особенностям символики, языка, ритуалов, мифов и идеологии конкретной группы. При когнитивном подходе основной акцент делается на смысловые модели и когнитивные схемы субкультур (Sillars, 1980; Sackman, 1991, 1992; Hansen, 1995). В рамках систематического подхода выделяются измерения организационной культуры, которые позволяют описывать ее отдельные субкультуры (Hofstede, 1995; Ricardo, Jolly, 1997).
Культурно-антропологический и идиокультурный подходы предлагают иную точку зрения на соотношение общей культуры и субкультур: субкультура понимается здесь как базовая единица организации. Культурно-антропологический подход позволяет объяснить поликультурность организаций, исходя не из общей культуры, а из специфических механизмов формирования субкультур отдельных групп (Gregory, 1983; Kemnitzer, 1977; Smith, 1977; Spreadley, Mann, 1975). 
На наш взгляд, ряд исследований можно отнести к так называемому «идиокультурному» подходу. Он сосредоточен на изучении именно субкультур, в то время как изложенные выше подходы применяются и к изучению организационной культуры в целом. Согласно данному подходу, каждая группа в организации имеет собственную культуру, которая возникает, когда группа людей, находящихся в регулярном эффективном взаимодействии, одинаково идентифицирует проблему и коллективно решает её (Fine, 1979; Bolon, 1994). В рамках этого подхода наиболее пристальное внимание уделяется субкультурным вариациям, изменениям в характеристиках субкультур, распространению культурных элементов от одной группы к другой, а также субкультурной идентификации. 
В отечественной социальной психологии в основном изучаются управленческие субкультуры (Т.Ю.Базаров, Л.Н.Аксеновская и др.). В целом следует отметить, что внимание отечественных психологов сконцентрировано преимущественно на организационной культуре, внутри которой констатируется наличие субкультурных образований (Т.Ю.Базаров, А.В.Булгаков, С.А.Липатов, Т.О.Соломанидина и др.). Однако эмпирических исследований, в которых основным объектом изучения выступали бы организационные субкультуры, пока недостаточно.

В итоге мы предлагаем выделить две точки зрения относительно изучения организационных субкультур: 1) субкультура является частью общей культуры, но обладает специфическим сочетанием присущих всей культуре черт и рассматривается как вторичный феномен, появляющийся внутри сообщества, социальной группы (Schein, 1996; Martin, 1988; Jermier, 1991; Sackman, 1991); 2) субкультура обладает специфическими характеристиками, которые отличают её от общей культуры, и, в отличие от первой точки зрения, не является вторичной производной от общей культуры (Gregory, 1983; Fine, 1979; Bolon, 1994). 

В третьем подпараграфе «Понятие «организационная субкультура формальной группы» в качестве культурной единицы организации рассматриваются субкультуры подразделений, филиалов и прочих стабильных внутриорганизационных образований, т.е. формальных групп. Анализируются причины появления организационных субкультур формальных групп, функции субкультур формальных групп в организации, определяемые в контексте их взаимосвязи с общей культурой, внутригрупповыми и межгрупповыми процессами. Нами были выделены функции дифференциации (поддержание межгрупповых различий и групповой идентичности), а также интеграции: формирующая (закрепление результатов межгруппового взаимодействия в форме общеорганизационных представлений и ценностей) и регулирующая (регуляция межгруппового взаимодействия, направленного на достижение суперординатной цели). По отношению к индивиду организационные субкультуры выполняют функции социализации (усвоение групповых ценностей и представлений) и адаптации (помощь индивиду в адаптации во внутриорганизационной среде).
Далее в работе раскрывается содержание организационной субкультуры формальной группы, дается описание существующих типологий (Дж. Мартин, Г. Хофстед, Э. Шейн). 
На основании проведенного нами теоретического анализа предлагается следующее определение организационной субкультуры формальной группы: это культура базовой организационной единицы, являющаяся подсистемой общей организационной культуры, которая включает как представления, ценности, нормы общеорганизационной культуры, так и групповые представления, ценности и нормы в их специфическом сочетании, обусловленном целями и характером деятельности, общим профессиональным опытом, стажем работы, общим пониманием организационных явлений. Элементами субкультуры являются ценности, нормы и представления, относительно устойчивые на протяжении определённого времени жизнедеятельности группы.

Во втором параграфе анализируются подходы к изучению внутриорганизационных межгрупповых отношений, предложенные в зарубежной и отечественной психологии. На сегодняшний день в зарубежной психологии выделяют три теории, традиционно применяющиеся для изучения межгрупповых отношений в организации: теория реалистического конфликта (Brown, Condor, 1986), теория контакта (Allport,1954; Allen,1982, Nelson, 1989; Krakhardt, Stern, 1988; Labianca, Brass, 1998; Krakhardt, 1988; Burt, Knez, 1995, 1996), теории социальной идентичности (Van Maanen, Ashforth, Mael, 1989; Becker, Billings, 1993; Hennessi, West, 1999) и самокатегоризации (Thalhoter, 1993; Hogg, 2000; Hogg, Terry, 2001; Hewstone, Greenland, 2000;  Haslam, 2000; van Knippenberg, 2003 и др.). Следует отметить, что главный вопрос о ключевых детерминантах организационных межгрупповых отношений однозначно не решен. Игнорирование социальных факторов в объяснении социально-психологических межгрупповых феноменов приводит зарубежных исследователей к выводам о неизбежности аутгрупповой дискриминации и межгруппового конфликта, поэтому большое внимание традиционно уделяется феноменам межгрупповой дифференциации. Однако следует признать, что специфика организационного контекста заставляет исследователей обращаться к изучению интеграционных процессов, что ярко проявляется в исследованиях, проведенных в последние годы. Несомненной заслугой зарубежных исследователей являются намеченные перспективы изучения взаимосвязи внутригрупповых феноменов, социального и культурного контекста с особенностями межгрупповых отношений. 

В отличие от зарубежных подходов, в отечественных исследованиях в качестве главного фактора детерминации межгруппового взаимодействия и межгруппового восприятия рассматриваются характеристики совместной деятельности групп и возникающие на ее основе социальные связи и взаимозависимости между ними. Учитывается влияние производственно-экономических факторов (В.С. Агеев, В.П.Позняков, И.Р.Сушков, Ю.А.Лунев), что позволило выйти за рамки лабораторного эксперимента и обратиться к исследованиям в реальной организационной среде. Вместе с тем в отечественной психологии признается роль субъективных факторов межгрупповых отношений, подчеркивается взаимообусловленность субъективных, психологических аспектов межгрупповых отношений и объективных социальных условий, в которых они складываются (Ю.А.Лунев).
Далее в параграфе анализируется проблема влияния сходства или различия групп на межгрупповые отношения (М. Хорнси, М. Хогг, М. Зарате, Б. Гарсия). Опираясь на существующие теоретические работы, нам представляется возможным выделить три направления решения данной проблемы в контексте изучения организационной культуры: 1) определение критериев сходства и различия субкультурных характеристик, влияющих на межгрупповые отношения; 2) изучение сходства и различия субкультурных групп с прототипом и их межгрупповые отношения; 3) изучение развития субкультуры группы и предыстории её межгрупповых отношений. 

Таким образом, мы предлагаем акцентировать внимание на характеристиках субкультуры формальной группы, которые определяют специфику её межгрупповых отношений в организации. С одной стороны, на межгрупповые отношения оказывает воздействие организационная культура, которая регулирует отношения в организации, а с другой стороны, формальные группы, подчиняясь общей тенденции отношений, задаваемых организационной культурой и совместной деятельностью, проявляют избирательность в межгрупповых отношениях, что объясняется их субкультурными особенностями. 

Таким образом, наряду с традиционно выделяемыми детерминантами межгрупповых отношений, такими как особенности совместной деятельности, характер и условия труда, экономические факторы, мы выделяем еще одну - организационно–культурный контекст межгруппового взаимодействия, где характеристики субкультур формальных групп можно рассматривать в качестве одного из групповых факторов межгрупповых отношений (рис.1).
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Рис.1. Системная детерминация межгрупповых отношений в организации

В нашей работе мы предлагаем рассматривать субкультуры формальных групп с точки зрения «идиокультурного» подхода (Fine, 1979; Gregory, 1983; Bolon, 1994), согласно которому субкультуры формируются под воздействием не только общеорганизационных, но и собственно групповых представлений и ценностей. В центре нашего внимания будут два основных элемента организационной субкультуры: ценности и представления формальных групп. 

В нашей работе мы будем рассматривать субкультурные характеристики внутреннего уровня организационной субкультуры, под которыми понимаются провозглашаемые ценности, которые разделяются членами группы, выполняют нормативные и моральные функции, регулируя поведение членов группы в тех или иных ключевых ситуациях; и характеристики глубинного уровня организационной субкультуры, который включает базовые представления членов группы, т.е. скрытые и принимаемые на веру представления о своей группе, направляющие поведение людей.

В качестве феноменов интеграции мы выделяем контактность группы, т.е. стремление группы общаться и взаимодействовать с другими группами в формальной и неформальной обстановке; и открытость групповых границ, т.е. стремление группы к установлению новых связей, допущение включения извне новой информации и новых членов. Кроме того, стратегии поведения в конфликтной ситуации, выбираемые группами, на наш взгляд, также демонстрируют проявление тенденций интеграции или дезинтеграции. Здесь мы опираемся на мнение В.П. Познякова, который считает, что характер межгруппового взаимодействия (кооперация или конкуренция) определяет какой из двух процессов, интеграция или дезинтеграция, преобладает во взаимоотношениях между группами.

Однако формальные группы в отношениях друг с другом проявляют и феномены межгрупповой дифференциации, среди которых особое внимание мы уделяем внутригрупповому предпочтению и внешнегрупповой дискриминации. Под внутригрупповым предпочтением мы будем понимать приверженность индивида к группе членства, обусловленную результатами межгруппового сравнения и оценки группы по тем или иным критериям. Под внешнегрупповой дискриминацией понимается проявление предпочтения своей группе в ущерб аутгруппе при распределении позитивных ресурсов (в данном случае мы не рассматриваем этот феномен как проявление внешнегрупповой враждебности или интолерантности).

Одной из социально–психологических функций организационной культуры является сдерживание проявления межгрупповой дифференциации на том уровне, который необходим для эффективной деятельности организации. Однако в состоянии нестабильности, ослаблении воздействия организационной культуры или отставания её от общего развития организации процессы интеграции могут ослабеть и уступить место процессам дифференциации. В данном случае на первый план могут выйти характеристики субкультур, которые могут оказывать влияние на поведение групп. Поэтому знание взаимосвязи характеристик субкультур и особенностей межгрупповых отношений, в частности феноменов дифференциации, позволяет прогнозировать поведение групп (рис.2).

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 


 Рис.2. Взаимосвязи субкультурных характеристик и феноменов межгрупповой дифференциации и интеграции
Опираясь на проведённый нами теоретический анализ, мы можем предположить возможность выделения типологии субкультур на основании взаимосвязи характеристик субкультур и феноменов интеграции и дифференциации. Так, можно предположить, что на межгрупповое поведение групп будут оказывать базовые представления, которые: 1) обеспечивают успешность группы в совместной деятельности и более выгодное сравнение с другими группами; 2) способствуют стабильности группы; 3) способствуют снижению внутригрупповой напряженности; 3) ориентируют группу на активную позицию по отношению к внешней среде. Эти базовые представления будут определять потенциал группы и её психологический статус в организации. В качестве оснований для типологии могут выступить такие ценности и нормы, которые: 1) определяют самостоятельность деятельности группы; 2) направлены на общение и взаимодействие с другими группами, потребителем; 3) связаны с руководством и принятием решений.

Вторая глава «Эмпирическое исследование взаимосвязи субкультурных характеристик формальных групп и особенностей межгрупповых отношений» включает программу эмпирического исследования, результаты качественного и количественного анализа организационных культур и субкультур формальных групп, входящих в эти организации, описание факторов характеристик субкультур, взаимосвязанных с особенностями межгрупповых отношений, анализ содержания выделенных типов субкультур с точки зрения их функций и роли в процессах межгрупповой дифференциации и интеграции.
В первом параграфе приводится программа эмпирического исследования. Рассмотрены особенности объекта исследования, который представляет собой организации средств массовой информации и формальные группы, входящие в эти организации. Организационно–экономические условия деятельности данных организаций (наличие суперординатной цели, интегративная направленность организационной культуры, особенности рынка СМИ) позволяют сопоставлять формальные группы друг с другом и выявить взаимосвязь субкультурных характеристик с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции.

Исследование взаимосвязи субкультурных характеристик формальных групп и особенностей межгрупповых отношений включало 3 этапа, из которых первые два были направлены на изучение объекта исследования и подбор методического инструментария.
Во втором параграфе представлен анализ результатов исследования взаимосвязи субкультурных характеристик формальных групп и особенностей межгрупповых отношений этих групп в организации.
Качественный анализ пяти организаций проводился с целью изучения организационных культур и выявления субкультур формальных групп данных организаций, их соотношения с общеорганизационной культурой, а также особенностей межгрупповых отношений этих групп в организации.

Результаты исследования показали, что для организационных культур партисипативного типа характерна совместно–творческая деятельность и ориентация на интеграцию. В данных организациях не выявлено ярко выраженных межгрупповых конфликтов, которые редуцируются интегративной направленностью организационных культур. Во всех организациях выявлено, что сотрудники идентифицируют себя как со всей организацией, так и со своими субкультурными группами, что подтвердилось результатами количественного анализа. Во всех организациях, а также по всей выборке (R=0,433, p<0,01) выявлена значимая взаимосвязь групповой и организационной идентичности. 

Однако несмотря на интегративный характер общеорганизационных культур формальные группы в рамках одной организации различаются по выраженности феноменов межгрупповой дифференциации и интеграции и наряду с феноменами межгрупповой дифференциации проявляют также феномены межгрупповой интеграции.
Выявлено, что существуют субкультуры формальных групп, члены которых чётко дифференцируют свои группы как по базовым представлениям, так и по ценностям, поэтому такие субкультуры можно считать сформировавшимися. Их характеристики ориентированы на успешную творческую деятельность или активную индивидуальную деятельность (развивающиеся), а также на позитивную внутригрупповую социально-психологическую атмосферу (зрелые). Однако существуют субкультуры формальных групп, члены которых плохо дифференцируют свои группы по базовым представлениям и ценностям, поэтому такие субкультуры можно считать несформировавшимися (создающимися и распадающимися). Формальные группы, имеющие сформировавшуюся субкультуру, проявляют феномены дифференциации, а имеющие несформировавшуюся субкультуру их не проявляют. На основании этого можно сделать вывод, что сформировавшиеся субкультуры в большей степени выполняют функции дифференциации по отношению к общей культуре и другим группам в организации.

Данные, полученные методом анализа множественных кейсов, позволяют подтвердить наши теоретические предположения о том, что проявление феноменов дифференциации и интеграции связано с комплексами характеристик данных субкультур, что даёт возможность выделить типологию субкультур формальных групп на основе этой взаимосвязи. 

Далее приводятся результаты количественного анализа, на основании которого были выделены комплексы характеристик субкультур, взаимосвязанные с феноменами дифференциации и интеграции. К ним относятся следующие факторы базовых представлений: «организованность», «эффективность», «привлекательность группы», «сплочённость», «энергичность», «креативность», «размер», «централизованность»; и факторы ценностей: «партнёрство», «самостоятельность», «взаимопомощь», «ценности руководства», «ориентация на потребителя». 
Установлены взаимосвязи между факторами характеристик субкультур и феноменами межгрупповой интеграции. Чем эффективнее группа в представлениях сотрудников, тем менее она склонна к уходу от конфликта (R= –0,225**) и больше направлена на сотрудничество (R=0,193*), приспособление (R=0,210**) и контакты с другими группами (R=0,227**). Фактор «привлекательность группы» положительно взаимосвязан со стратегией «сотрудничество» (R=0,221**), а фактор «сплочённость» с «контактностью» (R=0,340**) и «открытостью групповых границ» (R=0,275**), а также со стратегией «сотрудничество» (R=0,188*). Образ энергичной группы способствует как проявлению стратегии «приспособление» (R=0,169*), так и стратегии «конкуренция» (R=0,191*). Последняя стратегия также положительно взаимосвязана с фактором базовых представлений «независимость» (R=0,222**). Фактор «централизованность» имеет отрицательную взаимосвязь только со стратегией «компромисс» (R= –0,166*).
Факторы ценностей имеют меньшее количество взаимосвязей. Чем более выражены ценности, ориентирующие сотрудников на самостоятельность, тем менее проявляется стратегия «уход» (R=-0,206*), и более – склонность групп к приспособлению (R=0,167*) и расширению контактов с другими группами (R=0,203*). Ориентация на потребителя также способствует проявлению стратегии «приспособление» (R=0,243**). Чем более выражены ценности, направленные на взаимопомощь, тем более группы склонны к сотрудничеству с другими группами (R=0,321**), а чем больше выражены ценности партнёрства, тем более открыты групповые границы (R=0,237**). Со стратегией «конкуренция» положительно взаимосвязаны только ценности руководства (R=0,217**). 

В результате можно сделать вывод, что сплочённые, привлекательные для своих членов, эффективные, ориентированные на партнерство группы более склонны к межгрупповой интеграции, а независимые, энергичные и самостоятельные имеют тенденцию к межгрупповой конкуренции. 

Выявлены взаимосвязи факторов характеристик субкультур и феноменов межгрупповой дифференциации. С внешнегрупповой дискриминацией взаимосвязаны характеристики, направленные на успешную и активную деятельность (факторы «эффективность» (R=0,328**), «энергичность» (R=0,227**) и «самостоятельность» (R=0,203*), а с внутригрупповым предпочтением взаимосвязаны характеристики, отвечающие за внутригрупповую стабильность и атмосферу в группе (факторы «организованность» (R=0,367**), «эффективность» (R=0,184*), «привлекательность» (R=0,288**), «партнёрство» (R=0,250**) и «самостоятельность» (R=0,346**). 

Оценка уровня межгрупповой напряжённости положительно связана с ценностями фактора «партнёрство», вероятно, потому, что партнёрство сочетается с требовательностью к тому, кого выбрали в качестве партнёра по совместной деятельности. И наоборот, чем более выражены ценности самостоятельной деятельности, тем менее оценка уровня межгрупповой напряжённости, так как в данном случае требовательность смещается на самих членов группы. Эта оценка усиливается с чрезмерной централизованностью группы и ослабляется, если образ группы в представлениях её членов характеризуется уверенностью и независимостью. Эффективные и сплочённые группы сильнее реагируют на конфликт, который в их восприятии происходит чаще, чем у менее эффективных и сплочённых групп.

Таким образом, существуют комплексы групповых характеристик формальных групп (представлений и ценностей), взаимосвязанные с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции. На их основе нами были выделены несколько типов субкультур формальных групп и дана их психологическая характеристика. Теоретически возможны и другие подтипы организационных субкультур, основанные на сочетании выделенных нами типов. Выделенные типы организационных субкультур формальных групп различаются по выраженности феноменов межгрупповой дифференциации и феноменов межгрупповой интеграции.

Первый тип — «творческий» — характеризуется высокой значимостью ценностей творчества и партнёрства. Этот тип включает группы гетерогенные по составу, относительно длительное время существующие, но с периодически изменяющимся частично составом.

У групп данного типа ярко выражены феномены дифференциации (внутригрупповое предпочтение и внешнегрупповая дискриминация) и феномены интеграции, т.е. группы ориентированы на сотрудничество, стремятся к контактам с другими группами как в формальной, так и неформальной сферах, имеют открытые групповые границы.

Второй тип — «пассивный» — объединяет группы, которые характеризуются как неорганизованные, неэффективные, неориентированные на самостоятельность. Группы этого типа однородны по полу и профессиональной принадлежности, и относительно — по возрасту. Для большинства этих групп характерна частая смена состава. В некоторых из этих групп субкультура не успевает сформироваться из–за смены состава, в других группах развитие субкультуры отстаёт от развития общей культуры и всей организации.

В межгрупповых отношениях группы данного типа не проявляют феноменов дифференциации. Феномены интеграции здесь выражены незначительно. Группы больше ориентированы на такие стратегии межгруппового взаимодействия как компромисс и уход. По сравнению с другими типами показатели контактности и открытости групповых границ имеют более низкие значения.

Третий тип — «регламентированный» — включает в себя группы, которые характеризуются как независимые, привлекательные, ориентированные на стабильность и организованность. Группы данного типа гомогенны по составу и работают относительно постоянным составом более десяти лет.

Они характеризуются ярко выраженным внутригрупповым предпочтением, но не проявляют внешнегрупповую дискриминацию. Феномены межгрупповой интеграции выражены сильнее, чем у групп других типов. Группы полностью ориентированны на сотрудничество, на контакт с другими группами как в формальных, так и неформальных отношениях, и имеют наиболее открытые групповые границы. 

Четвёртый тип — «активный» — объединяет группы, характеризующиеся как энергичные, эффективные, ориентированные на взаимопомощь. Эти группы также гомогенны по полу и профессиональной принадлежности. Группы достаточно стабильны по составу, род занятий членов группы скорее предполагает индивидуальную деятельность, нежели коллективную.

В межгрупповых отношениях здесь ярко выражена внешнегрупповая дискриминация, но слабо выражено внутригрупповое предпочтение. Показатели феноменов интеграции имеют достаточно высокие значения. Группы данного типа больше всех ориентированы на контакты с другими группами. Однако основными стратегиями межгруппового взаимодействия являются приспособление и компромисс, а открытость групповых границ выражена менее по сравнению с группами других типов.

Подводя итог описанию выделенных нами типов субкультур, следует отметить, что они отличаются друг от друга по нескольким параметрам. 

Во-первых, это различие связано с составом групп, со стажем работы в группе и длительностью существования групп. Во-вторых, данные типы субкультур отличаются по своим ведущим факторам представлений и ценностей, что позволяет сопоставить, с одной стороны, субкультуры творческие, партнёрские и организованные, стабильные (творческий и регламентированный типы), и, с другой стороны, эффективные, энергичные и неэффективные, неэнергичные (активный и пассивный типы). Кроме того, субкультуры различаются по сформированности характеристик субкультур. Можно выделить сформировавшиеся субкультуры, среди которых есть «зрелые», т.е. с постоянным в течение длительного времени набором характеристик (регламентированный тип) и «активно развивающиеся», у которых набор характеристик ещё дополняется (творческий и активный типы). Существуют также несформировавшиеся субкультуры (пассивный тип), среди которых есть создающиеся и распадающиеся субкультуры.
Далее проанализировано соотношение выявленных типов субкультур формальных групп с организационной культурой в каждой организации, функции разных типов субкультур по отношению к общеорганизационной культуре и другим группам, межгрупповые отношения между этими группами, а также примерный прогноз поведения этих групп в ситуации нестабильности, т.е. когда интегративная функция организационной культуры ослаблена.

Так, процессы межгрупповой дифференциации в организациях идут одновременно с процессами интеграции. Это связано с наличием суперординатной цели, необходимостью взаимодействия в ходе совместной деятельности и общеорганизационной культурой, объединяющей формальные группы. Организационная культура, направленная на интеграцию, сдерживает проявление феноменов дифференциации, но не исключает их. Формальные группы, подчиняясь общей тенденции отношений, задаваемых организационной культурой и совместной деятельностью, проявляют избирательность в межгрупповых отношениях, что объясняется комплексом характеристик субкультур, относящихся к определённому типу.

Полученные данные позволяют дать примерный прогноз поведения групп как в условиях интегративной направленности общеорганизационной культуры, так и в нестандартных ситуациях (слияние, кризис и т.д.).
Так, группы «творческого» и «активного» типов будут направлены на интеграцию в силу влияния общей организационной культуры. Но в ситуации нестабильности, искусственного занижения статуса групп и их противопоставления другим группам, при неблагоприятном организационном климате, феномены дифференциации, вероятно, могут ярко проявляться и негативно влиять на эффективность организации и всю организационную среду, провоцируя межгрупповые конфликты. 

Группы «регламентированного» типа в ситуации кризиса, оставаясь внутренне стабильными, вероятно, будут стараться занять «умеренную» позицию в межгрупповом взаимодействии. При слиянии с группой с несовпадающими характеристиками члены группы, возможно, будут занимать обособленное положение в новой группе, но использовать стратегии компромисса и приспособления, если заинтересованы в результатах общей деятельности. 

Организационная культура, направленная на интеграцию, будет способствовать сближению групп «пассивного» типа с другими группами, однако в силу слабой выраженности субкультурных ценностей и представлений, возможно размывание групповых границ и потеря субкультурной идентичности. При ослаблении интеграционных механизмов организационной культуры вероятны сокращение контактов с другими группами, закрытость границ, проявление стратегии «уход от конфликта», скрытый межгрупповой конфликт. При особо неблагоприятных условиях также возможен распад субкультуры. 

В результате исследования было выявлено, что в исследуемых организациях существуют группы разных типов субкультур, что обусловлено не только основными факторами формирования субкультур, но и особенностями самой организации.

Так, в организации 1 есть группы всех четырёх типов организационных субкультур. Требования совместной деятельности и направленность организационной культуры на интеграцию сотрудников исключает такую стратегию межгруппового взаимодействия как конкуренция. Однако несмотря на это, в организации существует межгрупповая дифференциация, которая поддерживается группами творческого типа (информационная служба, операторы, режиссёрская группа) и группой активного типа (инженеры компьютерной графики). Более того, как показали результаты качественного и количественного анализа, даже в рамках одного типа субкультур проявляются феномены дифференциации. Таким образом, группы этих типов субкультур выполняют функции дифференциации по отношению к общеорганизационной культуре и другим группам.

В организации 2 организационная культура больше всего ориентированна на интеграцию, но, несмотря на это, в организации также существуют процессы дифференциации. Это связано с наличием в ней группы творческого типа субкультур (журналисты) и регламентированного типа (отдел рекламы и техническая служба). В итоге группа журналистов в большей степени выполняет функции дифференциации, а отдел рекламы функции интеграции по отношению к другим группам организации, что также уравновешивает систему межгрупповых отношений.

В организации 3 формальные группы представляют только «пассивный» тип субкультуры. Эти группы практически не выполняют функции дифференциации и интеграции по отношению к другим группам. Поэтому в данной организации система межгрупповых отношений больше определяется влиянием организационной культуры и требованиями совместной деятельности. 

В организации 4 выявлены группы двух типов субкультур: творческого (студия и инженеры) и активного (коммерческий отдел). Группы ориентированы на интеграцию, значения феноменов интеграции достаточно высокие, однако, все группы проявляют и феномены дифференциации. В итоге все группы выполняют функции дифференциации по отношению к другим группам, а интегративную функцию — общая организационная культура. 

В организации 5 выделено два типа субкультур: группа агентов (творческий тип), выполняющая функции дифференциации по отношению к другой группе; и группа офисных работников (пассивный тип). Однако последняя группа практически не ориентирована ни на дифференциацию, ни на интеграцию с другими группами, поэтому интегративную функцию здесь полностью выполняет общеорганизационная культура.

Наличие в организации формальных групп с разным типом субкультур, выполняющих функции дифференциации и интеграции по отношению к другим группам, способствует регулированию системы межгрупповых отношений в организации.
Таким образом, в результате исследования нами была выявлена эмпирическая типология организационных субкультур формальных групп на основе взаимосвязи комплексов характеристик субкультур (базовых представлений и ценностей) с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции, которая подтвердила теоретические предположения о возможности выявления подобной типологии и данные, полученные при качественном анализе исследуемых организаций (табл. 1).
Выводы

1. Организационная культура представляет собой поликультурное образование, т.е. включает в себя организационные субкультуры различных типов. Они выполняют следующие функции по отношению к общеорганизационной культуре: дифференциации (поддержание межгрупповых различий и групповой идентичности); формирующая (закрепляет результаты межгруппового взаимодействия в форме общеорганизационных представлений и ценностей) и регулирующая (регулирует межгрупповое взаимодействие, направленное на достижение суперординатной цели). По отношению к индивиду организационные субкультуры выполняют функции социализации (усвоение групповых ценностей и представлений) и адаптивную (помогает индивиду адаптироваться во внутриорганизационной среде). Организационные субкультуры формальных групп включают как представления, ценности, нормы общеорганизационной культуры, так и групповые представления, ценности и нормы, имеют достаточно определенные границы в групповом сознании, многоуровневое строение, обеспечивающее многообразие субкультурных различий, свой жизненный сценарий и находятся в различных соотношениях с доминирующей культурой и с субкультурами других формальных групп.

2. Межгрупповые отношения в организации обусловлены системой детерминант, которая включает факторы совместной деятельности, экономические, организационные и организационно-психологические факторы, среди которых важную роль играют характеристики организационной культуры и групповых субкультур.
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3. Существуют комплексы ценностей и представлений формальных групп, взаимосвязанные с феноменами дифференциации и интеграции. К ним относятся факторы базовых представлений («организованность», «эффективность», «энергичность», «сплочённость», «привлекательность группы», «независимость», «креативность», «размер», «централизованность»), а также факторы субкультурных ценностей («партнёрство», «самостоятельность», «взаимопомощь», «ценности руководства», «ориентация на потребителя»).

4. Существуют комплексы характеристик субкультур формальных групп (представлений и ценностей), взаимосвязанные с феноменами межгрупповой дифференциации и интеграции. На их основе могут быть выделены несколько типов субкультур формальных групп, различающихся по выраженности феноменов межгрупповой дифференциации и феноменов межгрупповой интеграции.

Первый тип - «творческий». У групп данного типа ярко выражены феномены дифференциации (внутригрупповое предпочтение и внешнегрупповая дискриминация) и феномены интеграции, т.е. группы ориентированы на сотрудничество, стремятся к контактам с другими группами как в формальной, так и неформальной сфере, имеют открытые групповые границы.

Второй тип - «пассивный». Группы данного типа не проявляют феноменов дифференциации. Феномены интеграции здесь выражены незначительно. Группы больше ориентированы на такие стратегии межгруппового взаимодействия, как «компромисс» и «уход». По сравнению с другими типами показатели контактности и открытости групповых границ имеют более низкие значения.

Третий тип - «регламентированный». Группы данного типа имеют ярко выраженное внутригрупповое предпочтение, но не проявляют внешнегрупповую дискриминацию. Феномены межгрупповой интеграции выражены сильнее, чем у групп других типов. Группы полностью ориентированны на сотрудничество, на контакт с другими группами как в формальных, так и неформальных отношениях, и имеют наиболее открытые групповые границы. 

Четвёртый тип - «активный». В межгрупповых отношениях здесь ярко выражена внешнегрупповая дискриминация, но слабо выражено внутригрупповое предпочтение. Группы данного типа больше всех ориентированы на контакты с другими группами. Однако основными стратегиями межгруппового взаимодействия являются «приспособление» и «компромисс», а открытость групповых границ выражена меньше по сравнению с группами других типов.

Теоретически возможны и другие подтипы организационных субкультур, основанные на сочетании выделенных нами типов.

5.
 Существуют субкультуры формальных групп, члены которых чётко дифференцируют свои группы как по базовым представлениям, так и по ценностям, поэтому такие субкультуры можно считать сформировавшимися. Их групповые характеристики ориентированы на успешную творческую деятельность или активную индивидуальную деятельность (развивающиеся), а также на внутригрупповую атмосферу (зрелые). Группы с такой субкультурой проявляют феномены межгрупповой дифференциации. Однако существуют субкультуры, члены которых плохо дифференцируют свои группы от других по базовым представлениям и ценностям - такие субкультуры можно считать несформировавшимися (создающимися и распадающимися), они не проявляют феномены межгрупповой дифференциации.

6.
По сравнению с общеорганизационной культурой, которая в межгрупповых отношениях выполняет интегративную функцию, организационные субкультуры выполняют дифференцирующую функцию, выраженность которой зависит от типа субкультуры. В частности, данная функция больше выражена в таких типах субкультур, как «творческий» и «активный», тогда как в «регламентированном» типе она выражена меньше и совсем не выражена в «пассивном» типе.

В заключении диссертационного исследования подводятся общие итоги работы, даётся описание дальнейших перспектив изучения организационных субкультур и межгрупповых отношений в организационно–культурном контексте. Отмечается практическая значимость проблемы формирования эффективных межгрупповых отношений: оптимизации совместной деятельности групп, связанных между собой производственным процессом, и прогнозирования совместной деятельности групп в связи с организационными изменениями. Знание «субкультурной карты» организации дает возможность менеджерам разработать необходимую стратегию развития организационной культуры и самой организации.
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Таблица 1. Типология организационных субкультур формальных групп








