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Постановка проблеми (постановка проблеми у загальному вигляді та її зв’язок з важливими науковими чи практичними завданнями). У функціонуванні інституту державної служби важливу роль відіграє організаційна культура. Разом з тим розуміння структури, факторів формування та розвитку організаційної культури державної служби з різних дослідницьких підходів відмінне. З позицій соціокультурного підходу, якого ми дотримуємося в нашому дослідженні, організаційна культура державної служби – це система моральних норм, цінностей, традицій, ритуалів, символів, правил, заборон та уявлень, притаманних державній службі, які формуються у процесі спільної діяльності державних службовців у межах певної організації, поділяються усіма членами цієї організації, визначають їх поведінку та діяльність, сприяють досягненню цілей державної служби [1]. При цьому маємо на увазі, що організаційна культура державної служби складається із загальноінституційного рівня, що об’єднує елементи, характерні для всіх організацій цього суспільного інституту, та власне організаційного, що складається з елементів, особливих для конкретно взятої організації в системі державної служби. 

У наведеному визначенні (як і в інших) про авторитет як безпосередній елемент організаційної культури не згадується. Проте авторитет є одним із найпотужніших засобів соціального управління. Як зазначав психолог Р. Чалдіні, у нас глибоко вкорінилося усвідомлення необхідності підкорятися авторитетам. Авторитети чинять на нас сильний тиск і контролюють нашу поведінку [2, 186–187]. Також підтримання авторитету державної служби та позитивного іміджу державного службовця зараховують до основних принципів адміністративної культури державного службовця [3, 22].

Наведені тези свідчать: пов’язані з питаннями зміцнення авторитету всього цього інституту, окремих службовців у період реформ, що здійснюються в Україні, аспекти організаційної культури державної служби заслуговують на особливу увагу дослідників. У зв’язку з цим наукова проблема визначення ролі авторитету в процесах формування, функціонування, розвитку організаційної культури державної служби в умовах сучасних суспільно-політичних і соціально-економічних трансформацій надзвичайно актуальна.
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Аналіз останніх досліджень і публікацій (аналіз останніх досліджень і публікацій, в яких започатковано розв’язання даної проблеми і на які спирається автор, виділення не вирішених раніше частин загальної проблеми, котрим присвячується означена стаття). Питання авторитету в структурі державної служби, в управлінні державою стали предметом досліджень таких сучасних учених, як: В. Бурлачук, який вивчає роль авторитету влади в сучасному мінливому світі; В. Богданов, який розкриває соціальну сутність авторитету з позицій соціально-філософського аналізу; С. Дубенко, яка досліджує етичні та загальноуправлінські аспекти цього явища; Є. Курасова, яка порівнює змістовні особливості категорій “авторитет” і “престиж” державної служби; В. Лєдяєв, який розглядає авторитет як одну з форм влади; Н. Нижник, яка аналізує різні аспекти статусу державної служби; О. Оболенський, який розглядає формування авторитету у зв’язку з розвитком професійних якостей державних службовців; О. Радченко, який вивчає авторитет у контексті світоглядно-ціннісних чинників суспільно-владних відносин і розгортання суспільно-політичних процесів; С. Рябов, який аналізує проблеми авторитету та легітимності державної влади в цілому; С. Серьогін, який досліджує авторитет державного службовця в контексті взаємодії влади та суспільства ін. Отримані результати дозволяють у цілому з’ясувати роль і значення авторитету в системі владно-підвладних відносин у суспільстві, в системах державного управління та державної служби. Водночас спеціальне дослідження ролі авторитету саме у процесах формування та розвитку організаційної культури не проводилося.

Мета статті (формулювання цілей статті (постановка завдання) – виявлення особливостей і розкриття ролі авторитету щодо організаційної культури державної служби. Для реалізації мети передбачається розглянути наукові підходи до категорії “авторитет”, проаналізувати взаємні впливи авторитету, традиції, цінностей, символів у структурі організаційної культури державної служби, а також з’ясувати основні функції авторитету в організаційній культурі державної служби.

Виклад основного матеріалу (виклад основного матеріалу дослідження з повним обґрунтуванням отриманих наукових результатів). У структурі організаційної культури державної служби авторитет відіграє одну з ключових ролей, що зумовлено його соціокультурними властивостями. Як слушно зауважує Р. Чалдіні, розгалужена, визнана практично всіма соціальними пластами система влади авторитетів дає суспільству великі переваги. Вона дає можливість 
розвиватися складним структурам, що регулюють матеріальне виробництво, торговельним, оборонним структурам, а також структурам соціального контролю. При цьому вплив авторитету сприймається як щось природне. Зазвичай люди не дуже страждають через необхідність виконувати вимоги авторитетів [2, 198–199].

Поняття “авторитет” переважно визначають як загальновизнаний вплив, повагу, якими користується особа, група осіб, організація тощо завдяки притаманним їм особливостям і заслугам (розум, професіоналізм, знання, досвід, моральні чесноти та ін.), матеріальному, соціальному становищу, історичним або іншим умовам, що втілюються в здатності носія авторитету скеровувати думки і настрої інших людей, не вдаючись до примусу. Сфери дії, форми втілення авторитету зумовлюються історичним етапом розвитку суспільства, ідеологічними та політичними настановами, що визначають джерела та критерії законності влади. Відомий німецький соціолог М. Вебер ототожнював авторитет з формами влади і виділяв такі його типи: традиційний (ґрунтується на передаванні та успадкуванні норм і цінностей, що історично сформувалися, як природних і непорушних), харизматичний (виникає як уособлення виключно особистих якостей лідера, його здатності навіювати віру в особливий, месіанський характер власного покликання) і раціональний (підтримується системою формальних законів і правил, які визначають засоби здобуття влади та межі її застосування), що домінує за сучасних умов [4].

Авторитет також розглядають як визнання за індивідом права виступати від імені групи чи колективу або приймати відповідаль​ні рішення в умовах спільної діяльності. У такому розумінні авторитет може не збігатися з владними повно​важеннями, а здобуватися особою, яка має в групі високу референтність, тобто високий неофіцій​ний статус. Зокрема, такого підходу дотримуються психологи. У вітчизняній психології (Б. Паригін, Г. Маркова) вважають неофіційний авторитет похідним від успішного виконання індивідом взятих на себе соціальних ролей чи соціальних функцій [5, 9].

Потужність впливу авторитету, значущість певного суб’єкта чи об’єкта для суспіль-
ства обумовлюється та закріплюється в ціннісно-нормативній системі, що склалася в даній спільності і загальноприйнята для її членів, тому питання про визнання когось (чогось) як авторитета стає питанням відповідності його прийнятим цінностям і нормам. Суспільство очікує від носіїв авторитету доцільної, з погляду загальноприйнятої моралі, поведінки під час виконання будь-яких завдань. Той, хто не відповідає встановленій ціннісно-норма-
тивній структурі, приречений на втрату свого авторитету в суспільній думці. 

Проте це стосується насамперед суспільств з колективістською культурою. Найдостойнішими й найавторитетнішими членами соціуму тут виступають ті, хто найповніше концентрує в собі зразкову (з позицій цього суспільства) людину, спільний інтерес, колективні уявлення, спільну волю і зміст групового несвідомого. Вожді, жерці, монархи, філософи, вчені та інші суб’єкти виокремлюються й вивищуються не через свою особисту винят-
ковість, якою, безумовно, володіють, а через органічну спорідненість зі спільнотою, самозреченість і здатність до вираження глибинного духу колективу. Історично пізніші колективістські суспільства допускають індивідуалізацію духу та віри, ініціативу, активність, особисті обдарування і досягнення пересічних членів, проте оцінюють їх залежно від групових, кланових, інших цілей [6, 239]. 

Індивідуалістська культура, орієнтована на самоцінність кожної особистості, більш “поблажлива” до різного роду дисидентів, більше того – за певних умов готова визнати їх авторитет. Проте й у цьому разі прийнятність чи неприйнятність такого авторитету визначатиметься в порівнянні з певними ідеальними уявленнями. Адже суспільна думка здавна ґрунтується на моральному авторитеті, на який і орієнтується. 

З урахуванням зазначених рис, притаманних авторитетові як соціокультурному явищу, можна узагальнити: авторитет – це комплексна властивість суб’єкта, що формується внаслідок інтегрального поєднання багатьох якостей, котрі здобули широке суспільне визнання на основі глибокої довіри до них. Авторитет має соціальний зміст, тому він здобувається в ході людської діяльності та залежить від успішності виконання покладених на певного суб’єкта соціальних функцій. Основні специфічні риси авторитету такі: за змістом він являє собою соціально-психологічний вплив, за формою – знаково-символічне явище; його відрізняють ненасильницький характер впливу з боку суб’єкта авторитету, довіра з боку об’єкта впливу; неодмінна значущість носія авторитету для об’єкта впливу з огляду на особисте та суспільне визнання; авторитет формується на основі позитивних оцінок діяльності суб’єкта щодо задоволення об’єктивних соціальних потреб та інтересів.

Роль авторитету в структурі організаційної культури державної служби виявляється через аналіз суті авторитету у зв’язку з системою владно-підвладних відносин, а саме через розкриття механізмів впливу авторитета на суб’єкта й об’єкта цих відносин. 

Російський філософ і політолог В. Лєдяєв називає авторитет однією із шести форм влади, що розрізняються за джерелами підпорядкування об’єкта суб’єктові. Джерелом влади у формі авторитету вчений називає “деякі характеристики (властивості) суб’єкта або його статус, які змушують об’єкт прийняти його команди незалежно від їх змісту” [7, 13]. Тобто сила авторитету полягає не в змістові управлінської комунікації між суб’єктом і об’єктом, а в джерелі – власне суб’єктові.

В. Лєдяєв називає два основних підходи до розуміння авторитету. У межах першого авторитет уявляється як “право командувати”, тобто як властивість закону, статусу, установи, становища в суспільстві. Іншими словами, авторитет належить начебто не людям, а їх позиції, статусу. Люди користуються авторитетом лише тому, що займають певне місце чи пост у певній системі. Сутність цього авторитету – “авторитет де-юре”. Другий підхід трактує авторитет як щось, обумовлене знаннями, вміннями чи якимись іншими якостями суб’єкта. Думки та розпорядження тих, хто володіє таким авторитетом, сприймаються як правильні, обґрунтовані, вагомі. Тут авторитет пояснюється як “авторитет де-факто” [7, 14]. Описані підходи до розуміння авторитету ми можемо спостерігати і в поточній діяльності державних службовців, що обумовлено сформованою організаційною культурою. По-перше, серед неформальних характеристик державних службовців можна почути: “користується авторитетом крісла”, або “користується авторитетом людей”. По-друге, певні управлінські розпорядження, підтримані “авторитетом де-юре”, виконуватимуться незважаючи на їх відверту хибність або безглуздість. Спротив таким розпорядженням можуть чинити лише поодинокі державні службовці, як самі мають високий “авторитет де-факто”.

Разом з тим описані підходи мають багато спільного, що дозволяє В. Лєдяєву говорити про два типи авторитету як цілісного явища, котре має спільні ознаки. Обидва типи авторитету передбачають:

– відмову об’єкта від судження у зв’язку з тим, що він: а) байдужий до команди суб’єкта, не бажає їй опиратися або не здатен оцінити її наслідки; б) маючи негативне ставлення до команди суб’єкта, все ж виконує її без внутрішнього спротиву, бо переконаний, що той “знає краще”; в) незважаючи на негативне ставлення до команди суб’єкта, все ж виконує її добровільно, бо сприймає це як належне (перші два випадки належать перш за все до впливу “авторитету де-юре”, третій – “авторитету де-факто”;

– наявність обґрунтованості претензії суб’єкта на управління об’єктом (критеріями такої обґрунтованості можуть бути: вік, статус, професія, персональні характеристики, володіння офіційними документами тощо);

– наявність у об’єкта ціннісних настанов і переконань щодо можливості такого “авторитетного ставлення” до себе з боку суб’єкта: об’єкт, ґрунтуючись на власному сприйнятті суб’єкта, готовий передати йому право управляти собою в певних ситуаціях [7, 14–15].

Ці узагальнення дозволяють нам, проектуючи можливі впливи авторитету в межах організаційної культури державної служби, передбачити, що в середовищі державних службовців не може бути однозначного ставлення до одних і тих же суб’єктів як носіїв авторитету певного виду. Перспективним убачається розроблення чіткого набору критеріїв для виявлення й оцінювання ваги авторитету певних суб’єктів у цьому середовищі. Це має велике практичне значення. Адже рівень авторитету суб’єктів державно-управлінських відносин є, зокрема, одним із факторів, що визначають форми й методи державно-управлінського впливу [3, 102].

Основним критерієм авторитету керівника звичайно вважають прийняття чи неприйняття наказів, доручень, указівок. Об’єктивно для кожного працівника існує так звана “зона індиферентності”, тобто межі, в яких накази, доручення, вказівки приймаються до безумовного виконання, тобто діє авторитет керівника, цьому сприяє й загальне ставлення до нього колективу, колективна думка [3, 501]. Але такий підхід, на нашу думку, занадто спрощений і потребує глибшого опрацювання. Наприклад, відмова виконувати певне доручення може бути аргументована браком об’єктивних умов для цього в даний період часу, при цьому авторитет керівника під сумнів не ставиться.  

Для з’ясування взаємної залежності авторитету та інших факторів формування й елементів організаційної культури державної служби слід ураховувати джерело формування авторитету. Як свідчить дослідження О. Радченка, ці джерела можуть відрізнятися, зокрема, в умовах різних державно-владних режимів. Так, за авторитарного режиму цими джерелами є традиція, харизматична віра в надзвичайні якості лідера; за популістського – емоційна довіра громадян, що активно пропагується найближчим оточенням лідера; за демократичного – делегування громадянами на підставі принципу більшості [8, 248]. Цей підхід, на наш погляд, розвиває та конкретизує наведені вище положення М. Вебера щодо традиційного, харизматичного та раціонального видів авторитету.

Залежно від джерела підпорядкування авторитет буває персональним, традиційним або легальним. Персональний авторитет ґрунтується на характеристиках (властивостях) суб’єкта, оцінених об’єктом. Найпоширеніша така властивість – компетентність. При цьому авторитет будується на переконанні об’єкта, що суб’єкт переважає його у знаннях і краще розуміє, як реалізувати його (об’єкта) інтереси. Традиційний авторитет “передається” суб’єктові за традицією і найменше залежить від характеристик (властивостей) суб’єкта. До найпростіших прикладів традиційного авторитету М. Вебер зараховував геронтократію та патріархат. Легальний авторитет будується на раціональних засадах – вірі в законність права тих, хто наділений авторитетом віддавати команди. Тобто суб’єкт володіє визнаним правом керувати, а об’єкт – визнаним обов’язком підкорюватися [7, 15–16]. Ці зауваження дозволяють, зокрема, з’ясувати співвідношення авторитету і традиції в структурі організаційної культури державної служби. Отже, персональний та легальний авторитети, на перший погляд, з традицією не пов’язані. Проте традиційні (іноді навіть архетипові) ідеали, підстави та способи оцінювання персонального авторитету, безумовно, існують. Традиційна й необхідність підкорюватися легальному “авторитету де-юре”. Таким чином, цю класифікацію візьмемо за умовну, проте для подальшого аналізу врахуємо тісний взаємозв’язок традиції та всіх видів авторитету в структурі організаційної культури державної служби.

Узагальнюючи результати здійсненого аналізу, можна зробити висновок, що традиція ґрунтується на авторитеті так само, як і авторитет (зокрема, “традиційний”) може спиратися на традицію. Тобто відповідь на питання про те, яке з цих явищ первинне, а яке вторинне, може бути істинною лише за певних умов. За такої ситуації йтиметься, очевидно, про різні рівні авторитету й традиції, що взаємопов’язані й на різних етапах розвитку організаційної культури державної служби відіграють різну роль. Доречно припустити, що глибинна (давня) традиція створює умови формування у певному соціокультурному середовищі авторитету. Авторитет у період свого найвищого розвитку сприяє впровадженню нових традицій. Коли ці традиції набудуть значення усталених, вони обумовлюватимуть формування авторитету вже на іншому рівні соціокультурного середовища, аналогічно до того, як традиція “зшиває” минуле й майбутнє, авторитет пронизує, об’єднує різні рівні соціокультурного середовища. Якщо взяти до уваги, що традиція за своєю формою – це знаково-символічне утворення, то на підтримку нашої позиції можна навести висновок В. Бурлачка. Він зазначав, що “авторитет, з одного боку, сам продукує нові символи, а з іншого – підтримує і зберігає наявні” [9, 1]. Іншими словами, авторитет і формує, і підтримує традицію. Зворотне твердження, на нашу думку, також буде справедливе.

Попри часте вживання термінів “авторитет державної служби”, “авторитет державного службовця” їх усталеного визначення немає. В “Енциклопедії державного управління” в межах розгляду категорії “професійна доброчесність” Ю. Кальниш визначає поняття 
“авторитет державного службовця” як моральний статус у колективі установи, де він працює, своєрідну форму дисципліни, за допомогою якої авторитетний і шанований посадовець 
регулює поведінку підлеглих, рівних за статусом колег та керівництва. Службовий авторитет залежить від глибини професійних знань, здібностей, майстерності, ставлення до роботи, особистих моральних якостей [10, 189]. Це визначення, на наш погляд, дуже вдало відображає соціокультурну специфіку авторитету, вказує на потенційні об’єкти цього впливу. Такими об’єктами Ю. Кальниш слушно називає не лише підлеглих або рівних за статусом колег носія авторитету, але й керівництво. Значить, в ієрархічній системі державної служби носій авторитету виходить за межі вертикальної структури підпорядкування. Це дозволяє зарахувати авторитет до засобів “горизонтального” чи “діагонального” впливу, що притаманні організаційній культурі. Маємо багато життєвих прикладів, коли колективи установ і управлінських підрозділів не приймають офіційно призначених керівників, що не поділяють їх моральних цінностей, мають низький рівень професійних знань тощо. За таких умов влада фактично переходить у руки неформального, але авторитетного лідера. За досягнення згоди між формальним і неформальним лідерами в управлінні організацією може навіть упроваджуватися своєрідний дуумвірат: формальний керівник виконує зовнішні представницькі функції, для яких досить його “авторитету де-юре”, а поточне управління здійснює неформальний лідер як носій “авторитету де-факто”. 

Наведені тези  підтверджують думку, що саме цінності, які поділяються всім персоналом організації, проголошуються та підтримуються носіями авторитету, найчастіше стають об’єднавчим елементом організаційної культури, від якого залежить згуртованість колективу, формується єдність поглядів і дій службовців, забезпечується досягнення цілей (місії) організації. За В. Бурлачуком, призначення авторитету, подібно до традиції, – надати сенс, упорядкувати сили, що вийшли з-під соціального контролю; внаслідок цього індивідові пропонується набір цінностей, емоційних станів, правил і норм поведінки, здатних стати засобами, які контролюють соціальний світ [9, 5]. Отож, авторитет, з одного боку, “підживлюється” цінностями, сприйнятими організацією, спирається на них, а з іншого – сам, декларуючи та сповідуючи їх, зміцнює або розширює ціннісну основу організаційної культури державної служби. 
Авторитет як знаково-символічне явище за формою, враховуючи його структуру й тип зв’язку з означуваними об’єктами  реальності, можна зарахувати до складних семіотич-
них утворень (за термінологією В. Дрешпака [11, 70]), які структурно поєднують прості семіотичні елементи (знак, емблема, символ), мають складну, іноді латентну систему зв’язків з означуваним, у різних соціокультурних середовищах мають різну інтерпретацію. Тобто авторитет сприймається завдяки комплексові знаків і символів різних видів. Виходячи з цього, можна визначити ряд символів, через які “опредмечується” авторитет.

Р. Чалдіні такими символами називає титули, одяг, аксесуари. При цьому дослідник звертає увагу на те, що ці символи авторитету може бути легко підроблено [2, 202–207]. Тому за певних умов об’єкт впливу авторитету повинен у крайньому разі намагатися раціонально оцінювати легітимність відповідних суб’єктів.

З іншого боку, у зв’язку з цим слід привернути увагу до необхідності дбати про сим-
воли авторитету державного службовця, які можуть регулюватися через уведення дрес-коду [12, 129–130], запровадження нагрудного знака державного службовця України [13]. Ці та багато інших пропозицій поки що або впроваджуються на правах експерименту, або залишаються як проекти. Адже серед символів, що є елементом організаційної культури державної служби, неодмінно мають бути ті, що в суспільній свідомості однозначно інтерпретуються як носії авторитету державного службовця або державної служби в цілому.

Таким чином, з позицій семіотичного підходу до вивчення явищ у державному управлінні [11], авторитет може розглядатися як семіотичне утворення на межі об’єктивної та суб’єктивної (семіотичної) реальностей. Це пояснюється тим, що авторитет суб’єкта державно-управлінських відносин, до якого зараховуємо державних службовців, формується під впливом як суб’єкта, так і об’єкта цих відносин, тому може розцінюватися як утворення, що належить їм обом однаково. Для суб’єкта авторитет – один із найважливіших його 
атрибутів, носій ціннісно-змістовних настанов про його владу. Для об’єкта – єднальний елемент із джерелом управлінського впливу та один із засобів структурування соціальної реальності, носій ціннісно-змістовних настанов про правила й порядок суспільної поведінки та діяльності.
Дослідники вивчали загальні функції авторитету у сфері суспільних відносин, проте потребує конкретизації визначення функцій авторитету щодо процесів формування, функціонування та розвитку організаційної культури державної служби. З урахуванням здійсненого нами аналізу впливів авторитету на організаційні процеси в системі державної служби та підходів В. Бурлачука до визначення основних функцій авторитету (профетичної, верифікаційної, легітимаційної, інституціоналізаційної, прогностичної, наративної, табу) [9] можемо виділити внутрішні й зовнішні функції авторитету щодо організаційної культури державної служби. 

Внутрішні функції авторитету розглядатимемо як спрямовані на формування та розвиток власне організаційної культури державної служби. Основними внутрішніми функціями авторитету доцільно назвати такі:

– інституціоналізація організаційної культури (авторитет, що не є елементом організаційної культури, забезпечує їх об’єднання навколо спільних ціннісно-змістовних настанов);

– знаково-символічне структурування організаційної культури (авторитет “опредмечується” через низку знаково-символічних форм, уводячи їх у такий спосіб до структури організаційної культури);

– регулювання відносин між носіями даної організаційної культури (авторитет поряд із традицією формує та підтримує набір певних норм і правил, що потім виступають регулятором внутрішньо організаційної поведінки членів організації).

Зовнішні функції спрямовані на функціонування організаційної культури державної служби, завдяки чому визначається поведінка та діяльність державних службовців, створюються соціально-психологічні умови досягнення цілей державної служби. Основними зовнішніми функціями авторитету в цьому контексті можна назвати:

– легітимація суб’єкта управлінських відносин (авторитет є атрибутом владних повноважень цього суб’єкта);

– консолідація членів організації (авторитет об’єднує різні рівні соціальної взаємодії та соціальні групи в межах організації);

– соціального управління (авторитет є джерелом, засобом і формою управлінського впливу на державних службовців та інших суб’єктів). 

Висновки з даного дослідження і перспективи подальших розвідок у даному напрямку. Авторитет у структурі організаційної культури державної служби відіграє роль своєрідного “наделемента”. Інтегруючи та структуруючи інші елементи завдяки своїм властивостям, авторитет, передусім, формує умови для ефективного функціонування організаційної культури державної служби через горизонтальні та діагональні впливи. З іншого боку, авторитет також залежний від наявності, ступеня ваги та інших характеристик таких елементів організаційної культури, як цінності, традиції, символи. За нашим припущенням, ступінь такого взаємного впливу змінюється залежно від етапів розвитку організаційної культури, коли, зокрема, активізуються різні рівні авторитету і традиції. Авторитет у структурі організаційної культури виконує низку внутрішніх і зовнішніх функцій, що в цілому забезпечують процеси її формування, функціонування та розвитку.

Перспективним напрямом досліджень, на нашу думку, є розроблення чіткого набору критеріїв для виявлення й оцінювання ваги авторитету різних суб’єктів у системі державної служби, а також їх впливу на формування й розвиток організаційної культури.
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