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В статье отражены результаты изучения взаимосвязей воспринимаемого типа корпо-
ративной культуры и  индивидуальных характеристик работников. Рассматривались 
такие переменные, как «вид организационной идентификации», «потребность в иден-
тификации», «тип привязанности к  организации», «соответствие индивидуальных 
и организационных ценностей». В исследовании принял участие 61 человек, сотруд-
ники двух коммерческих организаций (консалтинговой компании и образовательного 
учреждения), занимающие как руководящие, так и  исполнительные должности. Им 
предлагалось заполнить анкету, составленную из пяти частей. Данные математически 
обрабатывались с помощью корреляционного анализа (коэффициент ранговой корре-
ляции Спирмена) и детального анализа семи субшкал методики Л. Константина: «стиль 
лидерства и управления», «стиль коммуникации», «ориентация на изменения», «инди-
видуальные/групповые ориентации», «стиль координации системы», «шкала рабочей 
среды», «стиль решения проблем и принятия решений». Обнаружена общая тенден-
ция к стремлению работать в атмосфере открытой корпоративной культуры (адаптив-
ной, имеющей обширную сеть коммуникаций и ориентированной на сотрудничество), 
которая взаимосвязана с  позитивным эмоционально-оценочным отношением к  ней. 
При этом сотрудники осознают важность наличия в рабочем процессе компонентов, 
свойственных культуре закрытого типа (соблюдение регламента, четкое распределение 
ролей и  обязанностей). Кроме того, высокий уровень согласованности личных цен-
ностей с организационными обычно сочетается с невысокой вероятностью появления 
избегающего вида привязанности. Дальнейшая разработка заявленной темы является 
перспективной и востребованной и подразумевает более детальное исследование су-
ществующих взаимосвязей через призму всех участвующих в ней переменных, уточне-
ние меры их взаимного влияния и направления связей. 
Ключевые слова: корпоративная культура, организационная идентификация, при-
влекательность корпоративной культуры, соответствие индивидуальных и организа-
ционных ценностей, привязанность к организации, потребность в организационной 
идентификации.
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Введение

Создание гармоничной рабочей атмосферы, в  которой слаженно трудится 
коллектив организации, обеспечивается соответствием корпоративной культуры 
и индивидуальных характеристик сотрудников, таких, например, как тип привя-
занности к  организации, потребность в  идентификации, соответствие индиви-
дуальных и организационных ценностей и т. д. Поскольку это напрямую связано 
с  успешной деятельностью предприятия, отечественные и  зарубежные ученые 
в последнее время все чаще обращают внимание на данную проблему. Они изучают 
взаимосвязи и взаимовлияния многочисленных переменных, описывающих орга-
низационную жизнь. 

Американские исследователи К. Камерон и Р. Куинн считают, что любая орга-
низация, независимо от размеров и вида деятельности, имеет сложившуюся куль-
туру, осознаваемую ее сотрудниками и четко видимую со стороны [1]. По мнению 
П. Вейлла, культура «формирует у членов данного культурного сообщества доволь-
но уникальную общую для них психологию» [2, с. 149].

В представленной работе корпоративная культура понимается как «система 
коллективных представлений о нормах, ценностях, способах поведения, принима-
емых и разделяемых членами организации» [3, с. 111]. 

Стоит отметить, что корпоративная культура — явление неоднородное и, как 
правило, выделяется несколько ее типов. Так, Л. Константин [4] разработал «пара-
дигмальный» подход, в рамках которого описаны четыре модели основных видов 
культуры организаций (табл. 1). 

Таблица 1. Типология организационных культур Л. Константина

Культура Характеристика

«Открытая»
Адаптивна, соблюдаются принципы договоренности, ориентирована на совмест-
ную деятельность. Функции и роли распределяются по взаимному согласию, ба-
зируется на взаимозаменяемости

«Закрытая»
Иерархическая структура с распределением ролей и функций. Стабильно соблю-
даются законы, предполагается конформность работников. Характер обратной 
связи негативный 

«Случайная»
Отсутствие фиксированных правил, норм и четкого распределения ролей. Ори-
ентация на индивидуальные интересы и личное творчество сотрудников. Поощ-
ряются нововведения и нестандартный подход к разрешению проблем

«Синхронная» Деятельность, распределение ролей и обязанностей базируются на негласных до-
говоренностях. Соблюдается принцип единства целей и ценностей

Кроме того, корпоративная культура выполняет важную функцию и является 
одной из причин возникновения организационной идентификации. 

Так как человек — существо социальное, для него, как правило, важно осоз-
навать свою принадлежность к  той или иной общественной группе, в  частности 
к корпорации, в которой он трудится. Кроме того, идентификация с организацией 
приветствуется руководством, так как она обеспечивает сплоченность и является 
залогом общего успеха организации [5; 6]. 

Данная работа опирается на определение Б. Эшфорта и Ф. Маила, которые ха-
рактеризуют организационную идентификацию как восприятие сходства с органи-
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зацией, а также чувство единства с ней, когда сотрудник определяет себя в терми-
нах той корпорации, в которой трудится [7]. 

Г. Крэйнер и Б. Эшфорт [8] разработали расширенную модель организацион-
ной идентификации (табл. 2). 

Таблица 2. Расширенная модель идентификации Г. Крэйнера и Б. Эшфорта

Вид Характеристика

Идентификация
Служащий считает себя частью организации, разделяет ее миссию, ценно-
сти и цели, воспринимая их как согласующиеся с его личными жизненными 
принципами

Нейтральная 
идентификация

Безэмоциональное отношению к  организации. Отсутствие социальной по-
зиции и  мотивации к  деятельности, равнодушие к  любым инициативам. 
Превалируют личные интересы 

Амбивалентная 
идентификация

Наличие противоречивых чувств к организации, что приводит к одновре-
менным процессам как идентификации, так и дезидентификации с ней 

Дезидентификация
Осознанное разотождествление с  корпорацией, когда личные ценности 
и  принципы идут вразрез с  организационными, отделение своего Я от ее 
культуры, целей и репутации 

Идентификация — процесс динамичный и индивидуальный, она дает возмож-
ность сотруднику в той или иной степени адаптироваться в организации. Одним 
из факторов, влияющих на данный процесс, является то, насколько ему нравится 
место, где он трудится, а также господствующая там культура. 

Привлекательность культуры предполагает наличие у работника чувства при-
надлежности к организации, сопричастности к ее деятельности, целям и миссии. 
Это отражается на степени активности и вовлеченности, а также на уровне сопере-
живания успехам и неудачам предприятия [9].

В нашей работе привлекательность корпоративной культуры понимается как 
положительное эмоционально-оценочное отношение работников к  различным 
воспринимаемым характеристикам культуры предприятия. Именно поэтому она 
может стать важным индикатором успешного протекания организационных про-
цессов.

Однако существуют и другие переменные, которые могут прямо или косвенно 
воздействовать на них, например соответствие личных ценностей сотрудника тем, 
которые приняты в корпорации. В свою очередь, совокупность ценностей органи-
зации позволяет регламентировать внутренний распорядок и задавать желаемые 
модели поведения служащих [10]. 

Установки и  ценности индивида задают особенности восприятия окружаю-
щей его действительности. Сотрудники оценивают и категоризируют ценностные 
характеристики своей организации как социальной системы, и существует мнение 
[9], что они вероятнее будут идентифицироваться с теми организациями, ценности 
которых воспринимаются ими как соответствующие или не противоречащие их 
личным. 

Еще одним фактором, устанавливающим связь между индивидом и местом 
его работы, можно назвать тот или иной тип привязанности к организации. При-
мечательно, что феномен привязанности может возникнуть не только в  меж-
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личностном взаимодействии, но и в отношении к той корпорации, где трудится 
человек, и характеризуется как эмоциональная связь сотрудника с его предприя- 
тием [11]. 

Учеными были выделены три типа организационной привязанности [12; 13] 
(табл. 3). 

Таблица 3. Типы привязанности к организации

Безопасный Амбивалентный Избегающий

Положительные установки по 
отношению к  работе, уверен-
ность в  перспективах, благо-
приятные отношения с коллек-
тивом и высокая самооценка 

Дистанцирование от коллек-
тива из-за опасения критики. 
Негативная самооценка, от-
сутствие уверенности в  себе, 
но  сформирован положитель-
ный образ коллег 

Избегание контактов с другими 
сотрудниками, неудовлетворен- 
ность работой. Как правило, по-
ложительная самооценка

Считается, что формирующийся у сотрудника тип привязанности к организа-
ции может сказываться на его идентификационных процессах и общей эффектив-
ности деятельности [14–16]. 

Было установлено, что индивиды отличаются по степени склонности к иден-
тификации с социальными объектами, в том числе с организациями [17; 18]. 

М. Глинн [19] охарактеризовала данный феномен как желание оставить зна-
чимый след, внести свой вклад в организацию. Так, работники имеют тенденцию 
публично идентифицировать себя со своей корпорацией.

Потребность в идентификации стимулирует восприимчивость к организаци-
онной социализации и  выступает в  качестве модератора внешних предпосылок 
идентификации [17; 18]. 

В статье приведены результаты эмпирического исследования, проведенного 
в  рамках изучения особенностей взаимосвязи между воспринимаемым типом 
корпоративной культуры, видами организационной идентификации и  индиви-
дуальными характеристиками сотрудников на примере двух коммерческих ор-
ганизаций. 

Метод
Целью исследования было изучение особенностей взаимосвязи воспринима-

емого типа корпоративной культуры с  индивидуальными характеристиками со-
трудников, а также сравнение профилей реальных и желаемых культур двух ком-
мерческих организаций. 

Участникам предлагалось заполнить анкету, состоящую из пяти частей:
1)	 опросника «Шкалы организационных парадигм» Л. Константина [20]  — 

определение доминирующего типа корпоративной культуры, измерение 
уровня ее привлекательности;

2)	 методики оценки организационной идентификации сотрудников 
Г. Крэйнера и Б. Эшфорта [8], в переводе и адаптации О. Н. Бурмистровой 
(под руководством С. А. Липатова) — определение уровня и вида организа-
ционной идентификации;
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3)	 методики оценки уровня соответствия индивидуальных и  организацион-
ных ценностей в адаптации Е. В. Кузавлева (на основе сокращенного списка 
ценностей [20]);

4)	 методики «AAW Scale Attachment», в адаптации О. Е. Миросенко (под руко-
водством С. А. Липатова) — определение типа привязанности к месту работы;

5)	 методики оценки потребности в идентификации [18] (в переводе и адапта-
ции авторов).

Статистическая обработка полученных данных проводилась с  помощью 
Microsoft Excel и IBM SPSS PASW Statistics. 

В исследовании приняли участие сотрудники двух коммерческих организаций 
с уровнем образования не ниже неоконченного высшего. 

Первая организация (I) — филиал консалтинговой компании. В исследова-
нии принял участие 31 респондент, представители руководящих (топ-менеджеры 
и начальство) и исполнительных (менеджеры) должностей. Средний возраст — 
35 лет (стандартное отклонение 8,6), средний стаж — 6 лет (стандартное откло-
нение 5,1). 

Вторая организация (II) — коммерческое образовательное учреждение. Уча-
ствовали 30  респондентов: 8  человек  — руководители (директор, заместитель, 
завучи) и  22  сотрудника  — исполнители (педагоги). Средний возраст  — 35  лет 
(стандартное отклонение 8,2), средний стаж  — 8  лет (стандартное отклоне- 
ние 8,3). 

Сводное описание двух выборок представлено в таблице 4. 

Таблица 4. Характеристики выборки

Пол Должность Возраст, лет Стаж, годы

М
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1 
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 5

 л
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5 
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т 
< 

ст
аж

I 5 25 8 22 – 17 13 5 12 13

II 8 23 14 17 2 17 12 5 11 15

I — консалтинговая компания, II — образовательное учреждение. 

В первую очередь был проведен анализ существующих корреляций между 
исследуемыми переменными. Так как одновыборочный критерий Колмогорова-
Смирнова показал, что не все переменные подчиняются нормальному распределе-
нию, было решено применить непараметрический критерий — коэффициент ран-
говой корреляции Спирмена.

Важно отметить, что, так как переменная «привлекательность» является об-
ратной, отрицательные значения коэффициентов корреляции с другими перемен-
ными будут говорить о положительной связи, и наоборот.
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I этап

Описание результатов (консалтинговая компания) 

Выявлены положительные взаимосвязи между: 
—— закрытым воспринимаемым типом культуры и амбивалентной привязан-
ностью (r = 0,405; p = 0,024); 

—— случайным типом культуры и дезидентификацией (r = 0,495; p = 0,005); 
—— открытым воспринимаемым типом культуры и  привлекательностью 
(r = –0,589; p = 0,000); 

—— привлекательностью и соответствием индивидуальных и организационных 
ценностей (r = –0,509; p = 0,003); 

—— потребностью в идентификации и соответствием индивидуальных и орга-
низационных ценностей (r = 0,477; p = 0,007) и  идентификацией (r = 0,379; 
p = 0,036). 

Проявились отрицательные взаимосвязи между:
—— закрытым воспринимаемым типом культуры и  привлекательностью 
(r = –0,604; p = 0,000); 

—— синхронным типом культуры и идентификацией (r = –0,357; p = 0,049);
—— открытым воспринимаемым типом культуры и  дезидентификацией 
(r = –0,357; p = 0,049), а  также амбивалентной привязанностью (r = –0,382; 
p = 0,034);

—— привлекательностью и  нейтральной идентификацией (r = 0,491; p = 0,005), 
дезидентификацией (r  =  0,415; p  =  0,020), а также избегающей привязан- 
ностью (r = 0,433; p = 0,015); 

—— нейтральной идентификацией и  амбивалентной (r = –0,360; p = 0,047), по-
требностью в идентификации (r = –0,532; p = 0,002) и соответствием инди-
видуальных и организационных ценностей (r = –0,601; p = 0,000).

—— соответствием индивидуальных и организационных ценностей и избегаю-
щим типом привязанности (r = –0,376; p = 0,037). 

Обсуждение результатов (консалтинговая компания) 

Когда работник воспринимает культуру, сложившуюся в  его организации, 
как четкую иерархическую структуру с  жестко фиксированными законами 
и нормами, он, скорее всего, будет стремиться сохранить дистанцию между со-
бой и коллегами. 

Разотождествление сотрудника с местом его работы существует, вероятно, ког-
да на его предприятии нет традиций, правил, жесткого распределения ролей, и ак-
цент делается на нестандартный подход и творчество.

Культура, основанная на принципах сотрудничества, согласия и взаимозаме-
няемости, предполагающая договорное распределение ролей, положительно оце-
нивается сотрудником. Кроме того, когда член организации считает свое место ра-
боты привлекательным или у него выражена потребность в отождествлении себя 
с группой, то, вероятно, его личные жизненные ценности согласуются с организа-
ционными. Скорее всего, возникновению идентификации способствует сформи-
рованная потребность в ней. 
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Когда сотрудник полагает, что в его организации иерархическая власть с жест-
кими законами, стабильным распределением функций и  ролей, он, вероятно, не 
будет расценивать ее как привлекательную для себя. Если же он считает, что его 
организация адаптивна и распределение ролей происходит на базе взаимного со-
гласия, тогда у него, вероятно, не возникнет разобщенности с ней и не сформирует-
ся желание держать дистанцию с коллегами. При восприятии культуры, в которой 
ценится совместная деятельность, базирующаяся на негласной договоренности, 
у работников, вероятно, не будет формироваться идентификация с ней.

Негативная и нейтральная формы идентификации, как и избегающая привя-
занность, скорее всего, не появляются, когда сотрудник имеет положительное эмо-
циональное отношение к  месту работы. Когда же он занимает позицию нейтра-
литета, вероятно, его ценности не совпадают с корпоративными, у него не будет 
формироваться амбивалентный вид идентификации и в целом отсутствует потреб-
ность идентифицироваться с коллегами. Помимо этого, при совпадении индивиду-
альных ценностей с организационными избегающая привязанность маловероятна. 

Описание результатов (образовательное учреждение) 

Были рассчитаны коэффициенты ранговой корреляции Спирмена. 
Выявлены положительные взаимосвязи между:

—— открытым воспринимаемым типом культуры и  привлекательностью 
(r = –0,729; p  =  0,000), а  также потребностью в  идентификации (r = 0,414; 
p = 0,023);

—— потребностью в идентификации и привлекательностью (r = –0,441; p = 0,015); 
—— дезидентификацией и амбивалентной привязанностью (r = –0,441; p = 0,015); 
—— идентификацией и  потребностью в  идентификации (r = 0,374; p = 0,042), 
а  также соответствием индивидуальных и  организационных ценностей 
(r = 0,604; p = 0,000). 

Проявились отрицательные корреляции между:
—— закрытым воспринимаемым типом культуры и  привлекательностью 
(r = 0,649; p = 0,000); 

—— случайным воспринимаемым типом культуры и  дезидентификацией 
(r = –0,562; p = 0,001), а  также амбивалентной привязанностью (r = –0,361; 
p = 0,050); 

—— соответствием индивидуальных и организационных ценностей и дезиден-
тификацией (r = –0,562; p = 0,001); 

—— соответствием индивидуальных и  организационных ценностей и  избега-
ющим (r = –0,361; p = 0,050) и  амбивалентным (r = –0,413; p = 0,023)  типами 
привязанности;

—— избегающим типом привязанности и идентификацией (r = –0,562; p = 0,001), 
а также потребностью в ней (r = –0,584; p = 0,001). 

Обсуждение результатов (образовательное учреждение) 

Когда у сотрудника существует потребность в идентификации, он, скорее все-
го, положительно относится к своей организации, когда она адаптивна и базиру-
ется на принципах сотрудничества, договоренности и открытых коммуникаций. 
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В случае, когда служащий начинает активно отделять свою индивидуальность 
от организации, он, по всей видимости, будет избегать контактов с коллегами из-за 
опасения негативной оценки ими способов и результатов своей деятельности. При 
наличии у сотрудника потребности в отождествлении себя с группой есть вероят-
ность возникновения у него идентификации в процессе работы, в частности при 
совпадении индивидуальных и организационных ценностей. 

Восприятие работником сложившейся в корпорации культуры как имеющей 
четкую иерархию и строгий регламент, вероятно, не будет способствовать оценке 
им культуры как привлекательной. 

Когда сотрудник воспринимает организационную культуру как ориентирован-
ную на нонконформизм и творчество, без норм, правил и четкого распределения 
ролей, у него, вероятно, нет желания отделять себя от организации и низка вероят-
ность наличия амбивалентной привязанности к работе. При совпадении индиви-
дуальных ценностей с организационными у служащего, скорее всего, отсутствуют 
негативные формы идентификации и  он не будет стараться избегать контактов 
с коллегами из-за опасения их негативной реакции. А в случае сохранения у работ-
ника дистанции между собой и  другими членами организации у  него, вероятно, 
отсутствует как сама идентификация, так и потребность в ней. 

Следующим шагом было определение доминирующих реального и желаемого 
типов корпоративной культуры в исследуемых организациях, а также проведение 
детального анализа субшкал и  соответствующих им вопросов методики Л. Кон-
стантина.

II этап

На основании ответов сотрудников обеих организаций были определены до-
минирующие как реальный, так и желаемый типы корпоративной культуры. В та-
блице представлены средние значения и стандартные отклонения (табл. 5). 

Таблица 5. Сравнение реального и желаемого типов корпоративной культуры (КК) 
в двух организациях

Откр. 
воспр. 

КК

Закр. 
воспр. 

КК

Случ. 
воспр. 

КК

Синхр. 
воспр. 

КК

Откр. 
жел. КК

Закр. 
жел. КК

Случ. 
жел. КК

Синхр. 
жел. КК

Консалтинговая организация

Ср. знач. 8,968 7,871 3,903 4,258 12,032 5,000 4,355 3,613
Ст. откл. 3,710 3,354 1,620 1,897 3,341 2,875 2,288 1,978

Образовательное учреждение

Ср. знач. 6,600 9,533 4,700 4,167 10,133 4,900 5,067 4,900
Ст. откл. 3,520 3,730 1,803 2,230 2,270 2,857 1,760 2,057

Как видно из  таблицы, у  сотрудников консалтинговой организации в  целом 
сложился образ корпоративной культуры, соответствующий открытому типу. Что 
интересно, и желаемым типом культуры тоже является открытый, но более ярко 
выраженный. В свою очередь, у работников образовательного учреждения в целом 
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сложился образ корпоративной культуры закрытого типа, однако желаемым также 
является открытый. 

Описание результатов (консалтинговая организация)

Для детального анализа было решено рассмотреть субшкалы и проанализиро-
вать соответствующие им вопросы методики Л. Константина. Показатели (средние 
значения по ответам респондентов) воспринимаемого реального и желаемого ти-
пов культуры с распределением по субшкалам представлены в таблице (табл. 6). 

Таблица 6. Показатели воспринимаемого реального и желаемого типов культуры 
по субшкалам (консалтинговая организация)

Открытая 
КК

Закрытая  
КК

Случайная 
КК

Синхронная 
КК

Субшкалы Р Ж Р Ж Р Ж Р Ж

Стиль лидерства 
и управления 2,1 3,0 2,0 1,0 1,3 1,4 0,6 0,7

Стиль коммуникации 2,5 3,3 1,3 1,1 0,9 0,4 0,4 0,3
Ориентация на 
изменения 1,5 2,2 1,3 0,5 1,1 1,1 1,2 1,3

Индивидуальные/
групповые ориентации 1,5 2,5 1,8 0,7 0,5 0,9 1,3 0,8

Стиль координации 
системы 2,0 2,3 1,6 1,3 0,8 0,9 0,6 0,5

Шкала рабочей среды 1,8 2,3 2,2 1,8 0,3 0,2 0,7 0,7
Стиль решения проблем 
и принятия решений 1,6 1,9 2,0 1,5 0,5 1,1 0,9 0,5

Р — реальная; Ж — желаемая.

Обсуждение результатов (консалтинговая организация) 

Шкала «Стиль лидерства и руководства». По мнению сотрудников, лидерство 
отчасти базируется как на жесткой иерархичной власти, сдерживании конфликтов 
и контроле направлений развития, так и на сотрудничестве и содействии контак-
там. Им хотелось бы усилить взаимодействие между начальством и исполнителями 
с  акцентом на взаимное согласие и  поддержку при принятии производственных 
решений, а также получать признание и поощрение индивидуальных достижений. 

Шкала «Стиль коммуникации». Тип связей в  исследуемой организации со-
ответствует культуре открытого типа, однако сотрудники выражают мнение, что 
предпочтительны более развернутые коммуникации, открытое и насыщенное об-
щение, совместные обсуждения принимаемых решений и ситуаций. 

Шкала «Ориентация на изменения». При признании того, что культура в на-
стоящее время открыта и  адаптивна, служащие выразили желание усиления по-
вседневного внутреннего контроля и готовности меняться в соответствии с требо-
ваниями внешней среды для более плодотворной и эффективной работы. 

Шкала «Индивидуальные/групповые ориентации». Работникам кажется, что 
их интересы подчиняются организационным, любая критика рассматривается как 
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выражение нелояльности, а служащие воспринимаются как взаимозаменяемые де-
тали производственной машины. Они хотят, чтобы их считали активными партне-
рами в предпринимательском сотрудничестве, критика способствовала принятию 
решений, а интересы отдельных членов коллектива согласовывались путем догово-
ренностей с устремлениями организации. 

Шкала «Стиль координации системы». Стиль организации работниками рас-
ценивается как в большей степени согласующийся с организационной культурой 
открытого типа. Однако они хотят, чтобы это было выражено сильнее, т. е. на-
чальство стало источником и катализатором взаимодействия и сотрудничества, 
анализ текущих проблем и ситуаций приводил к выработке кооперативных дей-
ствий, а  производственный процесс регулярно пересматривался и  усовершен-
ствовался. 

Шкала «Рабочая среда». Рабочая среда соответствует культуре закрытого типа, 
а желаемым является открытый, когда производственная обстановка кооперативна 
и эффективна, а подход к решению проблем многоплановый, интенсивный и от-
ветственный. Интересно, что часть характеристик респонденты хотели бы оста-
вить без изменений, а именно: чтобы ответственность и функции предписывались 
и закреплялись, а окружение было предсказуемо и стабильно. 

Шкала «Стиль решения проблем и  принятия решений». В  компании с  по-
являющимися проблемами справляются с  помощью укрепления руководства 
и ужесточения правил, а конфликты воспринимаются как угроза стабильности. 
Сотрудникам же хотелось бы обсуждать проблемы на основе открытого взаимо-
действия и вырабатывать решения в продуктивных переговорах и при взаимном 
согласии. 

Описание результатов (образовательное учреждение)

Показатели (средние значения по ответам респондентов) воспринимаемого 
реального и желаемого типов культуры с распределением по субшкалам представ-
лены в таблице 7. 

Таблица 7. Показатели воспринимаемого реального и желаемого типов культуры 
по субшкалам (образовательное учреждение)

Открытая КК Закрытая 
КК Случайная КК Синхронная 

КК

Субшкалы Р Ж Р Ж Р Ж Р Ж

Стиль лидерства и управления 1,5 2,4 2,5 0,9 1,3 1,4 0,7 1,3
Стиль коммуникации 1,9 3,3 1,7 1,0 0,9 0,4 0,5 0,3
Ориентация на изменения 1,1 1,7 2,1 0,9 0,7 1,3 1,1 1,1
Индивидуальные/групповые 
ориентации

0,9 2,0 1,9 0,8 1,0 1,0 1,2 1,2

Стиль координации системы 1,6 2,0 2,0 1,2 0,8 0,7 0,5 1,1
Шкала рабочей среды 1,2 2,3 2,5 1,5 0,9 0,7 0,4 0,6
Стиль решения проблем 
и принятия решений

1,2 1,6 2,7 1,6 0,3 1,0 0,7 0,8

Р — реальная; Ж — желаемая
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Обсуждение результатов (образовательное учреждение) 

Шкала «Стиль лидерства и управления». Сотрудники считают, что организа-
ция характеризуется предписанным регламентом, жестким контролем и директив-
ным руководством. Но кумулятивным желанием служащих является наличие воз-
можности сотрудничества с начальством, свободных коммуникаций и акцент на 
взаимное согласие.

Шкала «Стиль коммуникации». Тип общения схож с  культурой открытого 
типа, но  сотрудники выразили желание, чтобы это проявлялось сильнее. Им бы 
хотелось расширить коммуникативные каналы, иметь свободный доступ к произ-
водственной информации и обсуждать возникающие в рамках рабочей деятельно-
сти ситуации для совместного принятия решений. 

Шкала «Ориентация на изменения». В целом рабочая обстановка предсказуема 
и стабильна, а повседневная работа базируется на активности руководства и не-
изменности курса. Высказано желание, чтобы организация была более адаптив-
на к требованиям внешней среды, а внутренняя рабочая обстановка располагала 
к эффективному и многостороннему сотрудничеству. 

Шкала «Индивидуальные/групповые ориентации». Интересы отдельных ра-
ботников подчиняются общим интересам организации, а любая критика расцени-
вается как оппозиция. Высказано пожелание, чтобы учреждение больше ориенти-
ровалось на индивидуальное творчество, а начальство воспринимало сотрудников 
как равноправных и активных партнеров. 

Шкала «Стиль координации системы». Руководство определяет лидеров и пер-
спективные пути и направления развития, а также навязывает строгий регламент. 
Желаемым изменением был бы такой тип культуры, когда начальство выступает 
в  качестве катализатора и  инициатора группового сотрудничества и  взаимодей-
ствия. 

Шкала «Рабочая среда». В организации ключевые функции и ответственность 
предписываются начальством, существует стабильная рабочая атмосфера. Желан-
ным курсом был бы ориентир на рабочую среду с гибким распределением функций 
и текущих заданий, а обстановка была бы творческой и располагала к интенсивно-
му сотрудничеству с руководством. 

Шкала «Стиль решения проблем и  принятия решений». Сотрудники хотели 
бы, чтобы утвердился комбинированный стиль принятия решений, присущий как 
закрытому, так и открытому типам. С одной стороны, им нравится сложившийся 
рациональный регламентированный подход к решению возникающих проблемных 
ситуаций с помощью следования правилам и ужесточения позиций руководства. 
А с другой — высказано пожелание продуктивного сотрудничества с начальством, 
выработки решений в переговорах при взаимном согласии. 

Выводы
Несмотря на то что у сотрудников консалтинговой компании сложился образ 

корпоративной культуры, соответствующий открытому типу, а образовательного 
учреждения  — образ культуры закрытого типа, можно проследить общую клю-
чевую тенденцию: стремление трудиться в  атмосфере открытой корпоративной 
культуры. При этом работники этих организаций понимают важность для обеспе-
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чения порядка наличия элементов, присущих культуре закрытого типа: сильного 
руководства, строгого регламента и понятного распределения обязанностей. Такой 
«симбиоз», по их мнению, является залогом наиболее эффективной работы пред-
приятия в целом. 

Выявленные различия во взаимосвязях между исследуемыми переменными 
могут объясняться либо спецификой предприятий, либо размером выборки. Для 
уточнения требуется проведение дополнительных исследований. 

Можно выделить общие характерные тенденции: чем больше служащие вос-
принимают культуру организации как соответствующую открытому типу, тем они 
считают ее более предпочтительной и привлекательной для себя. Если у работни-
ков существует высокий уровень потребности в идентификации, то высока вероят-
ность ее действительного формирования. 

Также были выявлены и отрицательные взаимозависимости. Чем больше со-
трудники оценивают культуру предприятия как закрытую систему с жесткой ие-
рархией и  правилами, тем ниже уровень их позитивного эмоционально-оценоч-
ного отношения к  ней. А  высокий уровень соответствия индивидуальных и  ор-
ганизационных ценностей, как правило, сочетается с  невысоким проявлением 
избегающего вида привязанности. 

Таким образом, можно сделать вывод о  том, что у  индивидов, работающих 
в одной организации, представителей одной социальной группы, происходит опре-
деленная синхронизация восприятия, что сказывается как на схожей оценке харак-
теристик и атрибутов существующей на их предприятии корпоративной культуры, 
так и на формировании параметров желаемой. 

В настоящее время в сферу интересов отечественных и зарубежных ученых, 
представителей организационной и  социальной психологии, входит примене-
ние исследовательских методик и  базовых психологических теорий к  проблемам 
организаций. Поэтому важно подчеркнуть научную ценность такого рода иссле-
дований, которые помогают собрать эмпирический и  статистический материал, 
уточнить и осмыслить уже имеющиеся данные, спрогнозировать и получить новые 
результаты. Все это работает на общую цель — прояснить все компоненты органи-
зационной жизни, установить их взаимосвязи, направления и силу для создания 
в перспективе комплексной теоретико-методологической модели. 

Заключение

Полученные в проведенном исследовании результаты можно соотнести с дан-
ными, опубликованными в западной литературе, где подчеркивается роль атрибу-
тов открытого типа корпоративной культуры как одного из ключевых факторов, 
являющихся залогом положительной организационной идентификации [21; 22]. 
Кроме того, существует эмпирический материал, свидетельствующий о том, что ра-
ботник идентифицирует себя со своим предприятием, когда его личные цели и цен-
ности соответствуют принятым в организации [7; 8]. 

Проведение такого рода исследований дает несомненную практическую поль-
зу, так как понимание того, какой тип корпоративной культуры сложился в орга-
низации, поможет руководству осознанно и  целенаправленно развивать и  под-
держивать его, а в случае необходимости корректировать. Это вооружает новыми 
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знаниями, пониманием текущей обстановки и в конечном итоге влияет на общую 
эффективность работы организации. 

Перспективным представляется проведение дополнительных исследований 
для получения целостного понимания проблемы, уточнения специфики взаимо- 
связей, в том числе для разработки и построения теоретически обоснованных ме-
тодик, имеющих практическое значение. 
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The article reflects the results of studying the features of the interrelated type of corporate cul-
ture and individual indicators of employees. Such variables as “type of organizational identifica-
tion”, “need for identification”, “type of attachment to the organization”, “person-organization 
values fit” are considered. 61 people, employees of two commercial organizations (a consulting 
company and an educational institution), occupying both leader and executive positions. They 
were asked to fill out a questionnaire made up of five parts. The data were mathematically pro-
cessed using correlation analysis (Spearman rank correlation coefficient) and detailed analysis 
of seven sub-scales of L. Constantine’s technique: “Style of leadership and management”; “Com-
munication style”; “Focus on change”; “Individual/group orientations”; “Style of movement of 
the system”; “Scale of the working environment”; “Style of problem solving and decision mak-
ing”. A general tendency has been found to work in an open corporate culture (adaptive, hav-
ing an extensive network of communications and focused on cooperation), which is intercon-
nected with a positive emotional-evaluative attitude towards it. At the same time, employees 
are aware of the importance of accessibility in working order, compliance with regulations, 
clear allocation of roles and responsibilities. In addition, a high level of person-organization 
values fit is combined with a low probability of the appearance of avoiding attachment. Further 
development of the stated subject is promising and in demand and implies a more detailed 
study of various interrelations through the prism of all the variables involved, clarification of 
the measure of their mutual influence and the direction of the links.
Keywords: corporate culture, organizational identification, attractiveness of corporate culture, 
person-organization values fit, attachment to organization, need for organizational identifica-
tion.
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