
      
 

 
 

 



      
 

 

 



      
 

 

РЕФЕРАТ 

 

Выпускная квалификационная работа 67 c., таблиц 3, иллюстраций 9, 

источников 34, приложений 8. 

ТРУД, УДОВЛЕТВОРЕННОСТЬ ТРУДОМ, ОРГАНИЗАЦИОННАЯ 

КУЛЬТУРА 

Цель дипломной работы - определить взаимосвязь удовлетворенности 

трудом сотрудников и организационной культуры (на примере сотрудников 

Красноярской железной дороги). 

Раскрыта психологическая характеристика понятий «удовлетворенность 

трудом» и «организационная культура». Проведено эмпирическое 

исследование взаимосвязи удовлетворенности трудом и организационной 

культуры у сотрудников организации Красноярская железная дорога. 

В результате исследования установлено: 

 – на основании корреляционных сочетаний для производственных 

рабочих влияние рыночного типа организационной культуры является 

оптимальным для поддержания удовлетворенности компонентами труда;  

– на основании корреляционных сочетаний для специалистов 

управленческого звена влияние кланового или адхократического типа 

организационной культуры является оптимальным для поддержания 

удовлетворенности компонентами труда. 

Разработаны практические рекомендации для психологической службы 

организации. 

Для расчета корреляции использован метод ранговой корреляции 

Спирмена.  
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Большое влияние на деятельность в организации оказывает трудовая 

мотивация и удовлетворенность трудом. В организационном поведении 

именно этим двум феноменам отдают предпочтение исследователи для 

изучения основных проблем в организации. Высокая текучесть кадров, 

низкая степень эффективности труда, вопросы мотивации сотрудников и 

стимулирования их труда - те проблемы в организации, над которыми уже 

много лет работают психологи, бизнесмены и управленцы персоналом 

разных стран мира.  

Термином «удовлетворенность трудом» обозначается совокупность 

позитивных и негативных чувств и установок, связанных с работой.  

Для отечественной психологии понятие «удовлетворенность трудом» 

было введено В.А. Ядовым и определялось как простейший итоговый 

показатель субъективного аспекта отношения к труду [23]. 

Она зависит от многих обстоятельств, имеющих отношение к работе, 

начиная от того, какое место вам отведено для парковки, и заканчивая тем, 

какое чувство вы испытываете от вашей востребованности и значимости на 

рабочем месте.  

Для того, чтобы сотруднику выполнить свою работу, его желание и его 

готовность, являются, чуть ли не самым ключевым фактором успеха 

функционирования организации. Удовлетворенность трудом - наиболее 

заметный результат трудовой мотивации. Данный психологический феномен 

часто исследуется и имеют высокую актуальность для организаций. 

Так, например, исследования Ф. Херцберга или А. Маслоу были 

проведены в более раннее время, тогда как работа отечественного 

исследователя В.А. Ядова становится ближе к современным исследованиям. 

Немало ученых, таких как Р. Дафт, А.В. Карпов, Е.А. Климов,                     

Н.С. Пряжников, Н.В. Кузьмина, О.Н. Родина, К. Замфир, П. Смит и др. 
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изучали удовлетворѐнность трудом, выдвигали свои теории, искали 

взаимосвязи и искали ответы на самые актуальные вопросы [5].  

Основа эффективной системы стимулирования труда сотрудников в 

организации должна предусматривать создание такого механизма, при 

котором активная трудовая деятельность, обеспечивающая достижение 

заранее заданных результатов, становится необходимым и достаточным 

условием удовлетворения значимых и социально обусловленных 

потребностей сотрудников. Для построения эффективной системы 

мотивации труда в организации необходимо не только рассматривать 

мотивацию сотрудников как таковую, но и ее связь с организационной 

культурой. Тем более что некоторые аспекты организационной культуры 

могут, в свою очередь, становиться мотивирующими факторами. 

Термин «организационная культура» означает систему общего мнения, 

являющаяся характерной чертой, которая позволяет отличить одну 

организацию от другой [1]. Традиции, моральные нормы и ценности, выбор 

организации в пользу единого дресс-кода, поздравления сотрудников на 

праздники все это и многое другое - единицы целого в организационной 

культуре каждой организации.  

Изучали особенности организационной культуры такие исследователи, 

как Э. Мэйо, Д. Хэмптон, Э. Шейн, К. Камерон, Р. Куинн, которые выявили и 

нашли закономерности, которые позволили сейчас изучать этот феномен, 

видеть типологии и классификации. Одним из важнейших открытий в 

заданном направлении, стала типология, предполагающая формирование 

культуры на конкурирующих ценностях, состоящая из четырех видов 

культур: иерархическая (бюрократическая); рыночная; клановая; 

адхократическая [26]. 

В рамках нашего исследования изучается взаимосвязь 

удовлетворенности труда сотрудников с организационной культурой, 

которая в рамках системного подхода к управлению персоналом, является 

ведущим фактором к успешной деятельности организации, в которой можно 
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отслеживать и регулировать уровень текучести кадров, производительности 

труда, мотивацию сотрудников. Поскольку организационная культура и 

высокая удовлетворенность сотрудников способны внести вклад в 

достижение эффективности организации и стать рычагом поднятия прибыли 

для предприятия. 

Таким образом, целью данной выпускной квалификационной работы 

является определение взаимосвязи удовлетворенности трудом сотрудников и 

организационной культуры (на примере сотрудников Красноярской железной 

дороги).  

Задачи выпускной квалификационной работы: 

1. Провести теоретический анализ психологического феномена 

удовлетворенность трудом. 

2. Теоретически проанализировать и раскрыть подходы к определению 

понятия «организационная культура» в психологии. 

3. Организовать и провести эмпирическое исследования взаимосвязи 

удовлетворенности трудом сотрудников и организационной культуры. 

4. Проанализировать результаты эмпирического исследования.  

5. Разработать практические рекомендации для организации. 

Объект: организационная культура как психологический феномен. 

Предмет: взаимосвязь удовлетворенности трудом сотрудников и 

организационной культуры. 

Гипотеза исследования: мы предполагаем, что есть взаимосвязь 

компонентов удовлетворенности трудом и типов организационной культуры 

в зависимости от специфики профессиональной деятельности. 

В исследовании использовались следующие методики: 

1. Методика определения удовлетворенности трудом (А.В. Батрашев). 

2. Методика «OCAI» К. Камерона и Р. Куинна. 

 



 
 

I ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДОМ 

СОТРУДНИКОВ И ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА 

 

 

1.1 Теоретические подходы к изучению удовлетворенности трудом         

 

 

Труд представляет собой существенную сферу жизнедеятельности 

каждого из нас. Он поглощает большую долю наших жизненных сил и 

существенно воздействует на все остальные стороны нашей повседневной 

жизни, влияет на всю жизнь в целом. Допустить, что бы в этой сфере 

оставалась еще неудовлетворенность, становится все более неприемлемым. 

Новую ситуацию создают большие возможности современной техники: 

автоматизация, механизация тяжелого физического труда и т.д. Эти условия 

позволяют найти такие способы организации труда, которые приводят 

одновременно к росту и производительности труда, и удовлетворенности    

им [9, с. 41]. 

Переходя к определению понятия удовлетворенности трудом, следует 

сказать, что удовлетворенность трудом - это тот психологический феномен, 

которому нельзя дать одного точного определения, поскольку феномен сам 

по себе является очень широким и разнообразным. Удовлетворенность 

трудом связана с различными аспектами в работе, начиная от рабочей 

нагрузки и заканчивая отношениями между руководством и подчинѐнными. 

Она зависит от многих обстоятельств, имеющих отношение к работе, 

начиная от того, какое место отведено вам для парковки, и кончая тем 

чувством востребованности наших возможностей, которые дает нам 

исполнение ежедневных обязанностей [21, с. 291].  

Так же важной особенностью удовлетворенности работой на примере 

индивидуальной личности станут его показатели здоровья, возраста, стажа, 

его статуса в обществе. Немаловажным здесь принято считать и 
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предпочтения самого работника, его желания, ожидания от труда, его 

социальное и семейное положение.  

Данный феномен имеет очень долгую историю научного изучения. И так 

же определений понятия значительное множество. В «Большом 

психологическом словаре» удовлетворѐнность трудом понимается как 

«состояние сбалансированности требований (запросов), предъявляемых 

работником к содержанию, характеру и условиям труда, а также 

субъективная оценка возможностей реализации этих запросов» [3]. 

Удовлетворенность трудом - ϶ᴛᴏ оценочное отношение человека или 

группы людей к собственной трудовой деятельности, различным ее аспектам, 

ключевой показатель адаптации работника на данном предприятии, в данной 

трудовой организации [24]. 

Для отечественной психологии понятие «удовлетворенность трудом» 

было введено В.А. Ядовым и определялось как простейший итоговый 

показатель субъективного аспекта отношения к труду [23]. 

Основная проблема исследования феномена удовлетворенности трудом 

состоит в том, что удовлетворѐнность - это отражение личностного, строго 

индивидуального отношения работающего человека к процессу и результату 

своего труда и иным, связанным с трудом, аспектам. То есть 

удовлетворенность имеет психологическое содержание, которое чаще всего 

изучается с точки зрения социологической составляющей, что приводит к 

существенному искажению подходов к исследованию феномена 

удовлетворенности трудом [7]. Как психологическая категория 

удовлетворѐнность трудом рассматривается как отношение личности, как 

мотив, как состояние и как оценка, при этом в процессе изучения обычно 

анализируются внутренние факторы - мотивы, интересы, ценности и 

ценностные ориентации. 

Формулировка феномена «удовлетворенность трудом» может так же 

заменяться и на формулировку «удовлетворенность работой» или 

«удовлетворенность профессией». «Удовлетворѐнность профессией» - вид 
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частной удовлетворѐнности, не имеющий причастности к общей, - 

отношение к работе в целом.  

Отечественный социолог Л.C. Бляхман считает, что удовлетворѐнность 

трудом характеризует степень соответствия между запросами(требованиями) 

работника к условиям трудовой деятельности и уровнем их реализации на 

данном предприятии. По мнению данного автора, удовлетворѐнность трудом 

зависит от трех факторов [2, С. 61-62]: 

- фактического уровня потребления материальных, духовных благ и 

ценностей там, где работает специалист; 

- уровня потребления социальных благ на передовых предприятиях, 

которые служат базой для установления социальной нормы; 

- информированности работников о положении дел на передовых 

предприятиях. 

По мнению автора, удовлетворенность трудом взаимосвязана с 

проблемой текучести кадров в организации. Бляхман Л.С. различает 

«удовлетворенность общую и частичную, профессией и трудовой 

ситуацией». Общая удовлетворенность трудом - это интегративная оценка, 

относящаяся в целом к работе, возникая как равнодействующая ряда частных 

оценок, относящихся к различным сторонам трудовой деятельности.  

Частная удовлетворенность трудом отражает удовлетворенность 

различными аспектами профессиональной деятельности и включает: 

удовлетворенность профессией, удовлетворенность конкретной ситуацией на 

данном предприятии и рабочем месте.  

Удовлетворенность профессией - это категория, которая относится не 

только к работе на данном рабочем месте и в данном трудовом коллективе, 

но к профессии или специальности в целом. Так, низкие показатели 

удовлетворенности профессией вызывают потенциальную и реальную 

текучесть кадров, ориентированность работников на смену профессии. 

Удовлетворенность трудовой ситуацией, включает в себя содержание труда 

(разнообразность, креативную составляющую, возможность применения 
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ранее полученных знаний), организацию труда (техническое состояние 

оборудования, обслуживание рабочих мест, равномерность рабочей нагрузки, 

сменность), условия труда (санитарно-гигиенические условия, физическая и 

нервная нагрузка), оплату труда и формы стимулирования, поощрения и т.д. 

По мнению, Л.В. Карташова, степень удовлетворенности работой 

зависит от множества факторов, как внешних, так и внутренних. Разделяя 

факторы на группы, можно выделить следующие: характер, содержание и 

объем работы; достойная оплата и возможность продвижения; состояние 

рабочего места и его окружение; сослуживцы и руководство; все формы 

компенсации; распорядок и правила поведения.  

Далее раскроем подробно каждую из групп факторов, влияющих на 

удовлетворенность работой [13, С. 71- 73]: 

1. Характер, содержание и объем работы. 

Людям, как правило, предпочтительнее выполнять ту работу, которая 

будет в наибольшей степени подходит человеку под его умения, навыки и 

способности. Так же, для того, чтобы работа воспринималась нами как 

содержательная и интересная, нам необходимо получать от руководителя 

обратную связь, реакцию на результаты труда.  

2. Достойная оплата и возможность продвижения. 

Работник будет удовлетворен достойной оплатой, если она соотноситься 

с индивидуальным уровнем умения самого работника, так же если оплата 

будет совершаться в назначенные сроки (без задержек). Однако, ключевым 

моментом, способствующим удовлетворенности работой, является не 

абсолютное количество денег, а чувство справедливости. Служащие 

рассчитывают и на справедливую политику продвижения. Которая 

обеспечивает возможность персонального роста, увеличение количества 

обязанностей и повышение социального статуса. 

3. Состояние рабочего места и его окружение. 

Качество работы зависит от того, на каком рабочем месте базируется 

работник. Такая среда должна быть удобной и безопасной. Оптимальные 
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значения температуры воздуха, освещенности помещения так же имеют 

большое значение. Шум, загрязненность помещения и для кого-то высокая 

удаленность рабочего места от дома могут стать негативными факторами, 

которые могут негативно отразиться на ощущение удовлетворенности 

трудом в целом. 

4. Сослуживцы и руководство. 

Для человека, как для личности, которой он становится непосредственно 

в обществе, хорошие отношения с коллегами - это важный фактор 

удовлетворѐнности трудом. Для многих людей именно общение на работе 

заполняет потребность в социальном общении. Немаловажным фактором 

удовлетворѐнности работой является благосклонное и дружелюбное 

отношение к себе от руководства или начальства. Анализ больших 

эмпирических исследований доказал, что удовлетворенность служащего 

работой увеличивается, когда непосредственный начальник проявляет 

понимание и дружелюбие, хвалит за хорошие результаты, выслушивает его 

мнение и проявляет свою заинтересованность в нем. 

Однако, применительно к каждой ситуации они могут быть 

конкретизированы либо дополнены в зависимости от направления 

деятельности организации, характеристик трудового коллектива и т.п. 

Именно поэтому для успешного управления и создания позитивного 

расположения в отношении организации необходимо регулярно выяснять 

степень удовлетворѐнности сотрудников организации своим трудом.  

Среди выше перечисленных факторов удовлетворенности работой,       

Д. Шульц предлагает рассмотреть, как факторы, влияние личностных 

качеств. Автор утверждает, что личную удовлетворенность трудом можно 

повышать посредствам реорганизации работы, обогащать свою деятельность, 

чтобы отчетливее стали видны ее принципиально важные характеристики, и 

появилось больше стимулов выполнять работу как можно лучше [2, с. 297]. 

Среди таких факторов, автор выделяет особенности возраста: где автор 

объясняет, что как правило, с возрастом удовлетворенность работой 
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возрастает, чем моложе работники, тем менее они удовлетворены своим 

положением.  

Следующим фактором, выделенным Д. Шульц, в качестве дополнения к 

представлению о факторах удовлетворенности трудом Л.В. Карташова, 

относит - пол. Результаты корреляции изучения различий между мужчинами 

и женщинами, относительно удовлетворенности работой, неоднозначны и 

противоречивы. Женщинам, как известно, зачастую за ту же работу, что 

выполняют мужчины, могут платить и платят в значительной мере меньшую 

заработную плату. Отсюда следует, что у многих женщин возникают 

убеждения, что чтобы добиться равного с мужчинами вознаграждения, им 

нужно работать гораздо больше. И, определенно понятно, что подобные 

обстоятельства не могут не повлиять на удовлетворенность работой и своим 

положением в организации.  

О том, как влияют на удовлетворенность трудом когнитивные 

способности, автор Д. Шульц пишет: создается такое впечатление, что 

когнитивные способности - несущественная детерминанта 

удовлетворенности работой, но они важны с точки зрения типа работы, 

выбираемого человеком. Для многих работ существует определенный 

уровень интеллекта, ассоциирующийся с высокой результативностью труда и 

с удовлетворенностью. Люди, слишком интеллектуально развитые для 

выполняемой ими работы, могут счесть ее недостаточно интересной и 

«требовательной», а это ведет к скуке и неудовлетворенности. Люди, 

получившие степени бакалавров или магистров, несколько больше 

удовлетворены своим положением, чем те, кто не закончил колледжа. 

Возможно, это связано с тем, что многие руководящие должности доступны 

только обладателям дипломов [2]. 

Следующими факторами автор Д. Шульц выделил производственный 

опыт, где описал, что новичкам на начальной ступени карьерной лестницы 

интересно работать, преодолевать первые трудности, приобретать новые 

навыки и способности, да и показаться привлекательной просто потому, что 
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она - новая. А так же отнес к факторам - использование навыков, как фактор 

удовлетворенности работой, в котором критерием удовлетворенности трудом 

будет возможность на рабочем месте использовать свои навыки и знания. 

Соответственно, если мыслить в обратном порядке, станет ясно - не 

используя наши личные знания и навыки на работе, удовлетворенность 

работой сотрудника снижается. 

Ранее считалось, что производительность труда являлась производной 

удовлетворенности труда сотрудника. Дадим определение понятию 

производительность труда: «производительность труда - это «способность 

работника создавать в процессе труда определенное количество продукции в 

единицу времени, или количество труда, необходимое для производства 

единицы продукции» [20, с.104].  

В ходе многих исследований прослеживалась положительная, но отнюдь 

не высокая корреляция между удовлетворенностью работой и 

производительностью труда. Существует неопределенность: что на что 

влияет - удовлетворение работой на производительность или наоборот. 

Большинство исследований по вопросу взаимосвязи удовлетворения работой 

и производительностью оценили ее как состояние, а не причинно-

следственную связь [10, с. 213].  

Связывая два явления, как удовлетворенность работой и абсентизм, как 

явление, здесь тоже присутствует взаимосвязь. Абсентизм - широко 

распространѐнное явление, которое дорого обходится организациям. Тысячи 

предприятий теряют большие деньги за счет прогулов своих же работников.  

Можно смело предположить, что работник не выходя на работу, 

пропуская ее, может быть ей не удовлетворѐн. Однако, человек может быть 

вполне удовлетворен своей работой, но в то же время пользоваться любой 

возможностью, чтобы в рабочее время провести, например, несколько дней 

на природе [13, с. 74]. 
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В случае, когда работник крайне неудовлетворѐн работой, он может 

выразить свою неудовлетворенность посредствам следующих способов: 

уход, борьба, лояльность, пренебрежение. 

В таблице 1.1 представлено влияние неудовлетворенности работой на 

производительность труда, описанное Н.С. Пряжниковым [20, с. 106]. 

 

 

Таблица 1.1  

Влияние неудовлетворенности работой на производительность труда                                                                                                        

Неудовлетворение работой Снижение производительности труда 

1. Самоустранение а) текучесть кадров 

б) уровень прогулов 

в) экономия времени 

2. Физиологическое устранение а) отсутствие интереса 

б) увлечение алкоголем 

3. Агрессивное поведение а) саботаж 

б) кражи 

4. Попытки изменить ситуацию а) вступление в профсоюзное 

движение 

б) акции на производстве 

5. Нетоварищеское поведение а) редкая помощь коллегам 

б) менее бережное отношение к 

ресурсам, оборудованию 

6. Влияние на продуктивность 

труда 

а) непрямое воздействие в результате 

действий 

б) прямое воздействие - качественные 

и количественные показатели 
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Рассмотрение такого психологического феномена, как 

удовлетворенность трудом, не может считаться полноценным без 

рассмотрения основных научных теорий на предмет удовлетворенности 

трудом.  

Первой рассмотрим теорию удовлетворенности трудом Ф. Херцбергера, 

которая была названа "мотивационно-гигиенической" и имела 

двухфакторную модель. В данной теории есть две группы факторов, 

обусловливающих удовлетворенность трудом [30]:  

1. Факторы мотивационные (это содержание и сущность труда, 

достижения в работе, общественное признание, возможность 

квалификационного роста). 

2. Факторы гигиенические (условия труда, вознаграждение за труд, 

стиль и характер руководства на работе). Стоит учесть, что при наличии 

благоприятных гигиенических факторов удовлетворенность трудом не 

увеличивается, а наоборот, уменьшается неудовлетворенность трудом. 

Фредериком Херцбергом совместно с коллегами были выделены 

факторы, оказывающие мотивирующее и немотивирующее значение, 

вызывают его удовлетворенность или же неудовлетворенность. Вывод 

заключался в том, что процесс достижения удовлетворенности и нарастания 

неудовлетворенности, с точки зрения обуславливающих их факторов, 

являются двумя различными процессами. 

Первая группа - это гигиенические факторы (фрустраторы). К ним 

относится зарплата, условия труда (уровень шума, освещенность, комфорт и 

т.п.), распорядок и режим работы, качество контроля со стороны 

руководства, отношения с коллегами и подчиненными. 

   При отсутствии или недостаточном развитии гигиенических факторов 

у человека возникает неудовлетворенность работой. В то же время 

достаточное их развитие не вызывает удовлетворенности работой. Они не 

могут служить источником мотивации. 
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  Вторая группа факторов была названа мотиваторами. К ним относится 

достижение, признание, ответственность, возможность роста. Отсутствие или 

неадекватность мотиваторов не приводит к неудовлетворенности работой. Их 

наличие побуждает работников к повышению эффективности деятельности. 

   На основе концепции двух факторов Ф. Херцберг сделал вывод о том, 

что при наличии у работников чувства неудовлетворенности менеджер 

должен обращать внимание на гигиенические факторы, использование тех же 

факторов для мотивации - неблагодарное дело. Менеджер должен 

сконцентрировать внимание на мотивирующих факторах (таблица 1.2). 

 

 

Таблица 1.2 

Двухфакторная теория, Ф. Херцберг 

Гигиенические факторы Мотивация 

Отношения с коллегами; Отношения с 

руководителем; Отношения с 

подчиненным; Условия оплаты; Условия 

труда; Статус работы; Безопасность; 

Гарантия работы; Политика 

администрации; Личная и семейная 

жизнь 

Достижение цели; 

Ответственность; Интересная 

работа; Возможность 

продвижения по службе; 

Признание успехов 

 

 

Следующая теория будет представлена психологами Дж. Хэкманом и 

Дж. Олдхэмом, которые выделили пять базовых факторов, необходимых, с 

их точки зрения, для того, чтобы работа воспринималась сотрудниками 

организации как содержательная, интересная и приносила удовлетворение. К 

ним относятся [5]: 

1. Разнообразие умений. Более содержательны те работы, для которых 

требуется много, а не одно или несколько различных умений. 
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2. Идентичность задания. Работы, которые составляют единое целое, 

более содержательны, чем работы, являющиеся лишь некоторой частью всей 

работы. 

3. Важность задания. Работы, которые важны для других людей, более 

содержательны, чем маловажные работы. 

4. Автономия. Работы, при выполнении которых человек может 

проявлять независимость, пользоваться свободой и принимать решения, 

касающиеся выполнения работы, более содержательны, чем работы, не 

дающие таких возможностей. 

5. Обратная связь, касающаяся работы. Работы, в которые включена 

обратная связь, касающаяся того, как сотрудник выполняет свою работу, 

более содержательны, чем работы без обратной связи. 

Следующим концептом к изучению удовлетворенности трудом станет 

содержательная теория иерархической модели потребностей А. Маслоу. 

Основная идея теории заключается в том, что человек работает для того, 

чтобы удовлетворить свои внутренние потребности. Потребности человека 

различны по своему характеру и имеют особую иерархию. Все потребности 

человека он сгруппировал в пять качественно разных категорий, которые 

можно представить в виде пирамиды [15]: 

1. Физиологически потребности (это базисные потребности, 

обеспечивающие выживание человека и его потомства). 

2. Потребности в безопасности - отражают стремление человека 

обеспечить удовлетворение физиологических потребностей на постоянной 

основе, безопасность. 

3. Социальные потребности- потребность в принадлежности к группе. 

4. Потребность в уважении - проявляется в желании людей быть 

компетентными, сильными, способными, чтобы другие люди признавали их 

таковыми и уважали за это. 

5. Потребность в самореализации. Человек стремиться реализовать 

свои способности и таланты. 
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Данная теория широко используется в современном менеджменте, вот 

основные из ее положений: 

1. Прежде чем потребность следующего уровня станет мощным 

определяющим фактором поведения человека, должна быть удовлетворена 

потребность более низкого уровня. 

2. Тем не менее, потребность более низкого уровня не обязательно 

должна удовлетворяться полностью. 

3. Хотя в данный момент одна из потребностей может доминировать, 

деятельность человека стимулируется не только ею. 

Теория, которая будет рассмотрена следующей, это теория - 

С. Алдерфера. Считается, что данная теория модификацией иерархической 

модели А. Маслоу. Для этой теории основной стала гипотеза о 

существовании трех групп потребностей, перечисленных в порядке от 

наиболее конкретных до наименее конкретных. Эти потребности в 

существовании (existence- E), отношениях с другими людьми (relatedness - R) 

и росте (growth - G) [20, с. 139]. 

Согласно данной теории, которая носит название - ERG, если усилия, 

направленные на удовлетворение потребностей какого-либо уровня, 

постоянно приводят к фрустрации, то человек может регрессировать к 

поведению, удовлетворяющему более конкретные потребности. Сотрудник, 

который не способен в рамках своей трудовой деятельности удовлетворить 

потребности в личностном росте, может остановиться на том, что будет 

выполнять свою работу лишь настолько, насколько необходимо, чтобы не 

потерять место и удовлетворять социальные потребности (потребность в 

общении), то есть потребности более низкого уровня. 

Таким образом, мы видим, что проблема удовлетворенности трудом, 

которая тесно связана с мотивацией сотрудника, часто исследуется и уже на 

сегодняшний день существует множество теорий, часть которых мы 

рассмотрели выше. Следует отметить, что эмпирически, удовлетворенность 
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трудом так же исследуется и эти исследования набирают большую 

актуальность и значимость в современном мире.  

В нашей стране удовлетворенность трудом так же интересует 

исследователей, среди которых труды Н.А. Голубевой, которая искала 

взаимосвязь меду успешностью, эмоциональным выгоранием и 

удовлетворением трудом у социальных работников. Результаты данного 

исследования позволили сделать вывод, что выявленная взаимосвязь 

неоднозначна. В этих исследованиях было подтверждено что 

удовлетворенность трудом не обеспечивала высокой успешности в тех 

группах, где профессия очень нравится испытуемым [4]. 

Или, приведем другое исследование, автором которого стал               

В.И.  Шмыков. Он исследовал различия в удовлетворенности трудом у 

юристов с различной специализацией: более высокий уровень 

удовлетворенности трудом у юристов, занятых в гражданско-правовой сфере, 

по сравнению с уголовно-правовой специализацией [34]. 

Подобных исследований, где психологи связывали удовлетворенность 

трудом даже с удовлетворенностью жизнью в целом, тоже немало, что в 

свою очередь говорит о большом интересе к феномену со стороны научных 

исследований. 

Резюмируя, следует подчеркнуть, наш труд и наша работа есть источник 

добывания необходимых средств к существованию. Но это не совсем так. 

Смысл нашего труда и нашей деятельности сводится не только к этому. 

Многим людям важно ощущать удовлетворение от своего труда: быть 

полезным обществу, реализовывать свои навыки и умения, стремиться вверх 

по карьерной лестнице, быть положительно оцененным руководством и 

коллегами, или просто взаимодействовать на работе с социумом, и все это 

будет приносить удовлетворенность трудом.  

Удовлетворенность трудом - ϶ᴛᴏ оценочное отношение человека или 

группы людей к собственной трудовой деятельности, различным ее аспектам, 

ключевой показатель адаптации работника на данном предприятии, в данной 
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трудовой организации. Удовлетворенность трудом зависит не только от нас 

самих, но и от организации, в которой сотрудник реализует свою трудовую 

деятельность. А это значит, чтобы повышать производительность труда, 

было бы важным постараться обеспечить для работника условия, и 

отношение к нему, которое будут благоприятно сказываться на него.  

Благодаря повышению производительности труда работник вместо 16 -

часового рабочего дня, к концу нашего века стал переходить в среднем на 6 - 

8 часовой рабочий день, для того, чтобы у человека было больше свободного 

времени и возможности к реализации своих способностей и развития 

духовных потребностей.  

Удовлетворенность трудом, как психологический феномен, имеет 

большой интерес со стороны исследователей. Последние научные изучения и 

наличие различных теорий говорят об актуальности темы в современном 

мире.  

 

 

1.2 Понятие «организационная культура» 

 

 

Каждый человек своего рода уникальная личность, абсолютно тоже 

самое можно сказать и про организации, в которых мы работаем - каждая 

организация уникальна по отношению к другим. Мы можем найти сходства: 

одна организация будет похожа на ту или иную по каким-то определенным 

критериям, но в целом, они будут значительно различаться, если только речь 

не идет о филиалах одной и той же организации.  

На примере любого из ресторанов McDonald`sможно увидеть схожие 

вывески, обстановку, идентичное меню - все это составляющие имиджа 

одной из наиболее преуспевающих организаций в мире. Компания 

выстраивается на определенных критериях, которые по мнению создателя 

организации Р. Крока являются основными составляющими успеха. Все 
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вышеперечисленные характеристики компании можно собрать в одно 

определение - организационная культура.  

Организационная (корпоративная) культура - качественная реализация 

позитивного корпоративизма на основе системы ценностей и убеждений, 

разделяемых сообществом корпорации, которые определяют его поведение, 

характер деятельности, максимизацию корпоративного духа и менеджмента, 

с учетом социальной-этической ответственности [12, с. 288].  

В научной литературе не существует единого определения данного 

понятия. Есть лишь общее понимание термина, как систему общего мнения и 

ценностей, разделяемых всеми членами организации, как характерную черту, 

отличающую одну организацию от другой [19, с. 31].  

Организационная культура представляет собой выражение 

упорядоченности и согласованности функционирования социальной 

организации, систему смыслов, ценностей, ориентиров, позволяющих 

обеспечить организованность деятельности по реализации миссий и целей 

организации [10, с. 337]. 

В 1995 году Э. Браун дал следующее определение: организационная 

культура - это набор убеждений, ценностей и усвоенных способов решения 

реальных проблем, сформировавшийся за время жизни организации и 

имеющих тенденцию проявления в различных материальных формах и в 

поведении членов организации [25].  

В 2003 году Н.В. Тесакова дала следующее определение: корпоративная 

культура – это признаваемые в конкретной организации правила поведения 

(ценности; социальные, коммуникативные и моральные нормы; ритуалы; 

фирменный стиль) и правила управления (организационная структура, 

коммуникации, кадровая политика) [28]. 

Рассмотрим основные функции организационной культуры, описанные 

С.А. Шапиро и Ю.В. Борисовой (таблица 2.1) [32, С. 23-25]. 



 
 

 

Таблица 2.1 

Функции организационной культуры 

Функция Предназначение 

1 2 

1. Охранная Создание определенных преград на пути 

проникновения нежелательных тенденций внешней 

среды внутрь компании. Распознавание и 

отторжение негативных для организации ценности 

внешней среды. 

2. Интегрирующая Объединение интересов всех членов организации, 

всех подразделений компании за счет 

формирования ощущения принадлежности, 

вовлеченности в дела организации и 

приверженности ей. 

3.Нормативно-

регулирующая 

Обеспечение управляемости и предсказуемости 

поведения членов организации. Определение 

формализованных и неформализованных правил 

поведения сотрудников в компании, характера 

коммуникаций. Обеспечение автоматизма 

выполнения работы и экономии времени в каждой 

хозяйственной ситуации. 

4. Замещающая Замена формальных, официальных механизмов 

управления компанией. Упрощение системы 

контроля, выражающееся в отсутствие мелочной 

регламентации деятельности работника, 

позволяющей обозначить конечную цель и следить 

за продвижением к ней. 

5. Адаптивная Воспитание приверженности ценностям и нормам 

существующей культуры среди вновь принятых 

работников. Нейтрализация пагубных для компании 

образцов поведения, которые сформировались на 

прежнем месте работы. 

6. Познавательная Развитие в рамках корпоративной культуры 

личностных качеств: склонности к анализу и 

исследованиям, желание лучше осознать свой мир и 

свое в нем предназначение, идентификация своего 

места и статуса в определенном коллективе, своих 

сильных и слабых сторон. 

7. Мотивирующая Повышение уровня трудовой мотивации 

сотрудников и, как следствие, повышение 

производительности. 
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Окончание таблицы 2.1  

1 2 

8. Коммуникационная Формирование коммуникативного поля: 

упрощение процессов коммуникации, 

уменьшение времени на различные согласования. 

Удовлетворение потребности в информации. 

9.Управляющая 

качеством 

Распространение норм и ценностей компании на 

продукты труда. Обеспечение более 

внимательного и серьезного отношения к работе, 

что неизбежно сказывается на качестве конечного 

продукта (услуги). 

10. Инновационная Постоянный поиск новшеств, обеспечивающих 

фирме конкурентные преимущества. 

11.Формулирующая 

имидж компании 

Создание благоприятного впечатления о фирме 

среди клиентов, партнеров, конкурентов, 

собственных работников, локального и 

глобального сообщества. 

12.Регулирующая 

партнерские отношения 

Ориентирование сотрудников на учет в своей 

деятельности целей, потребностей, запросов, 

интересов партнеров по бизнесу и даже 

конкурентов. 

13.Приспосабливающая 

организацию к нуждам 

общества 

Обеспечение интеграции компании в социальные 

и общественные структуры. 

 

 

Из перечисленных выше функций видно, что, то, как сотрудники 

организации выполняют свои должностные обязанности, как они относятся к 

ним, к клиентам, к поставленным задачам и т.п., во многом зависит от 

существующей в компании культуры, т.е. можно сделать вывод, что 

корпоративная культура влияет на эффективность труда работников [32, с. 

25]. 

Как и многие другие психологические феномены, такой феномен, как 

организационная культура имеет свою классификацию. Следующая 

классификация описана в трудах О.Е. Стекловой.  
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Она разделяет организационную культуру по [27, с. 44]: 

1. По стилю управления (авторитарные и демократические). Тяготение к 

определѐнному стилю руководства определяет основные принципы, 

требования к поведению и деятельности сотрудников, характеристики 

коммуникационного процесса, ориентацию на человека или на результат, 

характер отношений с сотрудниками и т. п. 

2. По типу организационной культуры (бюрократическая, органическая, 

предпринимательская и партисипативная). 

3. По возрасту (молодая и старая). Здесь анализируется длительность 

существования и ситуация создания организации. Срок существования мог 

быть не очень долгим, однако если темпы роста организации и развития 

общества были высоки, то организацию можно считать более зрелой (т. е. 

интенсивность приобретения совместного опыта была выше). 

4. По силе воздействия (сильная и слабая). Сильная культура 

характеризуется главными (стержневыми) ценностями организации, которые 

интенсивно поддерживаются, четко определены и широко распространяются. 

Чем больше членов организации, которые разделяют эти главные ценности, 

признают степень их важности и привержены им, тем сильнее культура. Чем 

ниже уровень текучести кадров, тем сильнее культура. 

5. По направлению воздействия (функциональная, дисфункциональная). 

6. По степени инновационности (инновационная и традиционная). 

Для того, чтобы организационная культура, полностью 

сформировавшаяся продолжала свое существование, служба управления 

персоналом должна обеспечивать ее дальнейшее поддержание. Существуют 

несколько важных факторов, которые играют определяющую роль в 

поддержании организационной культуры [13, с. 210]: 

1. Отбор персонала.  Отбор персонала в организацию является важным 

этапом. Здесь необходимо набрать людей, знания, умения и способности 

которых будут способствовать успешному выполнению работы. При этом, 
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нам необходим кандидат система ценностей которого в большей степени 

совместима с организационной культурой организации.  

2. Деятельность высшего руководящего звена. Руководящее звено 

значительно влияет на организационную структуру. Все своды правил и норм 

поведения устанавливаются именно здесь. У сотрудников появляется 

возможность познакомиться с правилами поведения в организации, которые 

были заданы руководящим звеном и определиться с организацией в которой 

они будут реализовывать свой труд.  

3. Концентрация на достижении успеха, а не на избегании неудач.  

4. Снисходительное отношение к ошибкам и поражениям. 

5. Работа путем вовлечения, а не принуждения.  

6. Социализация. Новый работник, даже пройдя этапы собеседования, не 

может быть полностью ознакомлен с организационной культурой компании. 

Именно поэтому предпринимаются усилия помочь новым сотрудникам 

адаптироваться к организационной культуре. 

Рассмотрим ниже виды организаций, выделенные путем эксперимента 

М. К. де Врие и Д. Миллера в трудах Р. Рюттингера [22, С. 103-120]: 

Вид «параноидальные организации», в которых стратегический стиль 

менеджмента можно описать одной фразой: «как-нибудь, да выкрутимся». 

Климат данного вида организации окутан страхом к преследованию и 

контролю. Поэтому, в данной организации каждый выполняет 

исключительно свои задачи, все производственные процессы разграничены. 

Коллектив обычно холодный и рациональный.  

В «принудительных организациях» внимательны к мелочам, постоянно 

стремятся к совершенству. Все в таких организациях имеет четкую 

направленность; здесь не существует смешанных концернов. Сотрудникам 

практически невозможно отойти от плана. 

В организациях вида - «драматические организации» - решения 

принимаются импульсивно. Все гиперактивны, предприимчивы и 

непринужденны. В такой организации практически отсутствует системность 
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и контрольные механизмы. Если в такой организации не удастся избавиться 

от хаоса, то оно обречено на банкротство.  

«Депрессивным организациям» свойственна пассивность, неуверенность 

в своем будущем. Она консервативна, инициативна - главный враг. Вся 

организация действует как старый простейший механизм.  

Руководитель организации вида «шизоидная организация» холоден и 

кажется отрешенным. От него не исходит никаких четких указаний к работе. 

Зато, как правило, в такой организации менеджеру среднего звена проще 

найти возможности к собственной лидерской организации. Именно поэтому, 

данную организацию и руководство в ней можно охарактеризовать фразой: 

«человеческие отношения недолговечны, реальность слишком быстро 

меняется, и невозможно уследить за ней, поэтому самый надежный выход – 

сохранить дистанцию и переложить всю ответственность на нижестоящих 

руководителей». 

Прежде чем приступить к описанию типологий организационной 

культуры, необходимо определить - как сотрудники познают 

организационную культуру организации. Посредством историй и легенд, 

которые рассказываются сотрудниками между собой, посредством лозунгов 

компании, которые также передают понять унаследованные ценностные 

ориентации, или ритуалы организации. Ритуалы организации являются 

важным маркером организационной культуры компании: праздники, 

мероприятия, церемонии награждения, зачисления в список лучших, 

посвящение в коллектив и т.д. Так же познакомиться с организационной 

культурой можно посредством символов могущества компании. Некоторые 

фирмы дают своим сотрудникам автомобили, оплачивают транспортные 

расходы, дают отпуск не только сотруднику организации, но и его семье и 

т.д. 

В новой организации, при знакомстве с ней, сотрудник так же 

встречается и с особенностями общей терминологии. Новому сотруднику 
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будет казаться, что его коллеги говорят на другом языке, но и новичка рано 

или поздно приобщат к жаргону, существующему в организации.  

Принимая нового сотрудника в штат, понятным маркером 

организационной культуры становится и имидж фирмы. Первый образ, 

впечатление создают сотрудники этой организации, их квалификация, их 

ответственность, или качество работы, уровень общей культуры и т.п. 

Имидж фирмы складывается из единства формы и содержания, 

профессионально-деловых, нравственных и эстетических характеристик.  

Существует несколько типологий к описанию организационной 

культуры. Мы опишем ниже лишь некоторые из них. 

Концепции организационный культур можно условно подразделить на 

три группы [1]: 

В первую группу отнесены концепции, рассматривающие 

организационную культуру под призмой влияния на нее особенностей 

национальный культуры. Исследователи, которые придерживались данной 

позиции, это - Г. Хофстеде, который на протяжении 20 лет проводил опрос в 

70 странах мира, или К. Ламмерс Д. Хиксон, У. Оучи, Т. Питерс и                  

Р. Уотерман, А. Кеннеди и М. Бруке. Исследователи установили, что люди в 

разных странах детерминированы ценностями национальных культур. 

Приходя в организацию, она привносят туда свои национальные 

особенности, которые некоторым образом отражаются на организационных 

культурах. 

Во вторую группу входит типология отечественного ученого                  

И.В. Андреевой, которая показывает созданную ей типологию 

организационных культур с позиции социокультурной среды.  

А в третью группу мы отнесем те концепции, что ориентированы на 

типологию характеристик внутренней среды организации в зависимости от 

ценностной ориентацией ее членов с различной степенью учета внешних 

условий. Для данной группы концепций единым мнением считается, что 

люди готовы объединяться для совместной деятельности с теми, кто 
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разделяет их систему ценностей. Типологии в этой группе представили 

следующие ученые: Р. Блэйк и Д. Моутон, К. Камерон и Р. Куинн, Ч. Ханди и 

Д. Занненфельд.  

Предлагаем в качестве детального рассмотрения две теории: Концепцию 

организационной культуры Э. Шейна и типологию конкурирующих 

ценностей К. Камерона и Р. Куинна.  

Согласно определению Э. Шейна организационную культуру можно 

охарактеризовать как набор приемов и правил решения проблем внешней 

адаптации и внутренней интеграции работников, правил, оправдавших себя в 

прошлом и подтвердивших свою актуальность. Эти правила и приемы, 

фундаментальные гипотезы представляют собой отправной момент в выборе 

сотрудниками приемлемого способа действия, анализа и принятия решений. 

Члены организации не задумываются об их смысле, они рассматривают их 

как изначально верные. Организационная культура обладает определенной 

структурой. Шейн предложил рассматривать три уровня культуры [32]. 

Первый, «поверхностный» или «символический» уровень включает 

такие видимые внешние факты, как применяемая технология и архитектура, 

использование пространства и времени, наблюдаемое поведение, язык, 

лозунги и т.п., или все то, что можно ощущать и воспринимать через чувства. 

На этом уровне вещи и явления легко обнаружить, но не всегда их можно 

расшифровать и интерпретировать в терминах организационной культуры. 

Интерпретации, как правило, оказываются проекциями реакций 

исследователя культуры. Проблема состоит в том, что артефакты являются 

лишь внешним проявлением более глубоких уровней культуры. 

На втором, «подповерхностном» уровне находятся ценности и 

верования, разделяемые членами организации, в соответствии с тем, 

насколько эти ценности отражаются в символах и языке. Первоначально 

индивиды, владеющие инициативой, оказывают влияние на принятие 

конкретного способа решения проблем, но их предложения обладают 

условной ценностью. Лишь в результате успеха совместных действий 
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ценности и верования приобретают осознанный характер и становятся 

базисом для понимания реальной ситуации. Наличие процесса 

трансформации ценностей свидетельствует об эффективности 

провозглашенных ценностей и их соответствии стратегическим задачам; 

приводит к забвению того, что некогда они представлялись неочевидными и 

спорными. После того, как вследствие подобных процессов сложится целая 

система коллективных базовых представлений, она начнет функционировать 

как когнитивный защитный механизм как для отдельных индивидов, так и 

для группы в целом. В случае изменения стратегии декларируемые ценности 

могут заменяться на новые, а в случае успеха и закрепления перейти на 

следующий уровень базовых представлений. Как отмечает Шейн, 

исследователи часто ограничиваются этим уровнем, так как далее возникают 

большие сложности. 

Третий, «глубинный» уровень включает базовые предположения, 

которые трудно осознать даже самим членам организации без специального 

сосредоточения на этом вопросе. Эти скрытые и принимаемые на веру 

предположения направляют поведение людей в организации, помогая им 

воспринять атрибуты, характеризующие организационную культуру. 

Базовые представления - это неосознаваемая основа культуры 

организации, которая определяет поведение сотрудников. Для сотрудников 

эти представления являются очевидными и само собой разумеющимися. 

Чтобы выявить особенности культуры организации, по мнению Шейна, 

недостаточно просто описать существующие в ней структуру, 

коммуникации, нормы и ценности. Настоящая организационная парадигма 

определяется тем, какую позицию занимают члены организации по 

следующим базовым вопросам [33, с.100]: 

1. Отношение к природе. Как члены организации рассматривают 

отношение организации к окружающей ее среде: как доминирующее, 

подчиненное, гармоничное или ее задачей является нахождение 

соответствующей ниши? 
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2. Природа реальности и правды. Лингвистические и поведенческие 

правила, которые определяют, что реально, а что нет, что такое «факт» и как 

в конце концов определяется правда? Является ли правда обнаруженной? 

Каковы базовые концепции времени и пространства? 

3. Природа человека. Что значит быть человеком и что рассматривается 

как внутренне присущее ему или основное. Является ли человек по природе 

добрым, злым или нейтральным? Совершенно ли человеческое 

существование? 

4. Природа человеческой активности. Что значит для человека делать 

что-то правильно? Значит ли это быть активным, пассивным, 

саморазвивающимся, фаталистом или что? Что называется, работой и чем 

работа отличается от игры? 

5. Природа человеческих взаимоотношений. Что рассматривается как 

«правильное» во взаимоотношениях между людьми? Является ли жизнь 

сферой сотрудничества или соревнования; индивидуальной, групповой или 

общинной? На чем основываются взаимоотношения: на традиционной 

власти, харизме или др.? 

Вскрыть эти неосознаваемые отношения Э. Шейн предлагал путем 

изучения истории организации. Отметим, что при этом он считает, что 

реальную организационную культуру компании невозможно описать 

использованием только формализованных методов. Также он возражал 

против рекомендаций о том, что надо наблюдать. Для него вскрытие 

организационной парадигмы - это совместное с членами организации 

исследование через повторяющиеся индивидуальные и групповые интервью. 

Основы организационной культуры закладывают основатели, 

учредители компании в начальный период. Даже в зрелых компаниях можно 

обнаружить определенные представления, связанные с первыми 

руководителями, которые предлагают некоторые ответы на вопросы о 

создании стабильной внутренней системы. Изучение того, чему обучают 

новых членов групп, на деле является не плохим средством выявления 
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сущности организационной культуры. Проникновение на эти глубинные 

уровни предполагает понимание представлений и чувств, возникающих в 

критических ситуациях, а также наблюдение и беседы с постоянными 

членами или ветеранами организации, которые дают возможность 

достаточно точно воспроизвести смысл этих глубинных коллективных 

представлений. 

В концепции организационной культуры Э. Шейна акцент сделан на 

коллективных базовых представлениях, кажущихся членам данной группы 

или организации чем-то самоочевидным. В этом смысле любая группа, 

обладающая достаточно стабильным составом и длительной историей 

наработки группового опыта, формирует культуру определенного уровня; 

группы же с высокой степенью текучести рядовых участников и 

руководителей или с малосодержательной историей могут и не выработать 

коллективных представлений. 

На первой стадии развития формируется определенная парадигма, 

закрепляющая проявление отличительных особенностей культуры данной 

организации. В процессе перехода ко второй стадии под влиянием развитых 

субкультур возможно множество вариантов изменения культуры. 

К моменту достижения организацией стадии зрелости наступает 

необходимость преобразований. Они будут эффективны лишь тогда, когда в 

руководстве имеется четкое понимание будущего организации и ее культуры. 

Очевидно, что привить сотрудникам новые ценности и нормы в зрелой 

организации намного сложнее, чем в молодой. В этом случае требуется 

системное переосмысление многих ценностей, отказ от привычных 

представлений, что является болезненным для любой организации. Обычно 

при изменениях в корпоративной культуре возникают проблемы, связанные с 

сопротивлением сотрудников этим изменениям [32]. 

В типологии конкурирующих ценностей К. Камерона и Р. Куинна 

выделены следующие типы культур: иерархическая (бюрократическая); 

рыночная; клановая; адхократическая (рис. 1.1) [10]: 
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Гибкость и дискретность 

 

Внутренняя  

ориентация                                            Внешняя 

 

 

Стабильность и целостность 

Рис. 1.1 Соотношения конкурирующих ценностей     

 

 

Такая типология считается одной из самых известных, 

распространѐнных. Эта типология охватывает все существующие культуры. 

В ней выделяют два измерения. Первое отделяет критерии эффективности 

организации, подчеркивающие гибкость, дискретность и динамизм, от 

критериев, соответствующих второму измерению и связанных со 

стабильностью, порядком и контролем [10]. 

Оба измерения предполагают использование четырех групп показателей, 

каждая из которых четко свидетельствует об организационной 

эффективности и определяет, что именно люди ценят в деятельности 

организации. 

Иерархическая (бюрократическая) культура. Для этого вида 

организационной культуры характерен акцент на стратегию внутри 

организации и последовательный образ действий в стабильной окружающей 

среде. Здесь символы, образцы для подражания и церемонии подчеркивают 

важность сотрудничества, традиций и соответствия утвержденной политике. 

Организация с подобной культурой преуспевает благодаря своей хорошей 

внутренней интеграции и экономичности. Ключевыми ценностями успеха 

считаются четкое распределение полномочий по принятию решений, 

стандартизированные правила и процедуры, механизмы учета и контроля. 

Клан Адхо-

кратия 

Иерархия Рынок 

Внешняя 

ориентация 
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Рыночная культура. Речь здесь не идет о понятии маркетинговой 

функции или представлении о потребителях на рынке; так определяется тип 

организации, функционирующей как рынок, т.е. ориентированной на 

внешнее окружение, а не на внутреннее состояние. 

Базисные допущения рыночной культуры таковы: внешнее окружение - 

враждебный вызов; потребители разборчивы; организация занимается 

бизнесом с целью усиления своего положения в конкурентной борьбе. При 

такой культуре организацию связывает воедино стремление побеждать. 

Успех определяется в рыночной доле и степени проникновения на рынок. 

Важными считаются опережение соперников по конкурентной борьбе и 

лидерство на рынке. 

Клановая культура. Организации кланового типа характеризуются 

разделением всеми работниками ценностей и целей организации, 

сплоченностью, соучастием, индивидуальностью и ощущением организации 

как «мы». Основные базисные допущения таковы: с внешним окружением 

лучше всего справляться, организуя бригадную работу и заботясь о 

повышении квалификации наемных работников; потребитель является 

партнером; главная задача менеджеров - делегирование наемным рабочим 

полномочий и облегчение условий их участия в бизнесе, создание 

возможностей для демонстрации их преданности делу и организации. 

Адхократическая культура. Слово «адхократия» определяет некую 

временную, специализированную, динамичную организационную единицу. 

Главными целями адхократии являются: усиление адаптивности 

организации; обеспечение гибкости организации; творческий подход 

работников к делу в ситуациях неопределенности, двусмысленности и 

перегруженности информацией. 

Адхократическую культуру характеризует динамичное, 

предпринимательское и творческое место работы, когда люди готовы 

жертвовать собой и идти на риск. Связующей сущностью организации 

является преданность экспериментированию и новаторству. 
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Очевидно, что каждой организационной культуре соответствует 

определенный тип лидера, который служит одним из критериев 

эффективности ее организаций. 

В целом отметим, что рассмотренная типология позволяет понять, 

почему трудно сопоставлять организации, в которых сама цель их 

существования, а, следовательно, и эффективность понимаются персоналом 

неодинаково, а экономические показатели, рассчитываемые на сегодняшний 

день, недостаточны для предсказания жизнеспособности организации в 

будущем [10, С. 345-347]. 

Резюмируя, следует подчеркнуть, что такой многомерный 

психологический феномен, как организационная культура, несомненно 

является важным компонентом любой организации, даже самой маленькой. 

Способность выстроить организационную культуру может вывести 

организацию или компанию на самые высокие пьедесталы. Именно сильные 

культуры создали из когда-то мелких новичков преуспевающих гигантов.  

Организационная культура - это набор убеждений, ценностей и 

усвоенных способов решения реальных проблем, сформировавшийся за 

время жизни организации и имеющих тенденцию проявления в различных 

материальных формах и в поведении членов организации. 

Мы рассмотрели наиболее важные характеристики понятия, на наш 

взгляд. Выявили функции организационной культуры, дали полную 

классификацию по множеству критериев. Рассмотрели факторы, которые 

играют определяющую роль в поддержании организационной культуры и 

описали наиболее интересные нам типологии организационной культуры. 

Дали описание типам организационной культуры - бюрократический 

(иерархический) тип организационной культуры, клановый тип 

организационной культуры, рыночный тип организационной культуры и 

адхократический тип организационной культуры. 
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1.3 Проблема взаимосвязи удовлетворенности трудом и 

организационной культуры 

 

 

В параграфе 1.1 и 1.2 мы описали изучаемые нами категории: 

удовлетворенность трудом и организационная культура. Подробно описывая 

каждый психологический феномен, мы выявили, что и первая категория и 

вторая являются компонентами организации.  

В каждой организации, пусть даже самой небольшой, будут люди, 

удовлетворенные своим трудом, или неудовлетворенные. В каждой 

организации будет своя организационная культура. Как уже говорилось 

выше - у человека, пришедшего в организацию, первое впечатление о ней 

складывается благодаря организационной культуре. Всѐ, с чем он 

сталкивается в организации, несѐт на себе отпечаток организационной 

культуры [27, с. 31]. 

Ранее мы выявили, что под удовлетворенностью трудом понимаются все 

те аспекты, которые удерживают сотрудника в организации, мотивируют его 

на производительный труд и формирует его лояльность [25, с. 215]. Данные 

об удовлетворенности персонала работой - это фактически информация о 

кадровых рисках компании.  

Преданность организации, стремление оставаться членом организации, 

прилагать усилия во всех интересах организации, быть убежденным 

последователем ее ценностей и целей - это то, что можно получить от 

сотрудника, который удовлетворен собственной работой.  

Практика показывает, что многие компании, имеющие различные 

культуры, проповедуют очень схожие ценности, цели и нормы, которые в 

силу этого не могут быть реальным выражением столь разнообразных 

культур. Действительная культура - это не сами идеи, а результат их 

воздействия на людей, результат осмысления идей и выработки 

соответствующих действий, поведения, составляющих суть социально-
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экономического пространства компании. Поэтому следует рассматривать 

организационную культуру компании как единое социально-экономическое 

пространство, расположенное внутри компании, в рамках которого 

взаимодействие работников осуществляется на основе общих идей, 

представлений и ценностей, определяющих особенности их трудовой 

жизнедеятельности и обусловливающих своеобразие философии, идеологии 

и практики управления человеческими ресурсами компании. 

Исследования ряда крупнейших компаний выявили противоречивость, 

взаимоисключаемость и чрезмерную сложность в постановке целей, явный 

акцент на целях производственных и полное отсутствие целей развития и 

удовлетворения потребностей собственного персонала в «дереве целей» 

компаний. Закономерно, что в рамках происходящей в настоящее время 

перестройки персонала от коллективизма к индивидуализму как форме 

своего развития и существования в компании, сотрудники не связывают свое 

благополучие и благосостояние с целями компании, т.е. как бы жертвуют 

своими интересами. 

Другие исследования показывают, что компании провозглашают в 

качестве своих ценности, характерные абсолютно для различных 

организационных культур, пытаясь собрать все лучшее, не учитывая тип 

своей собственной культуры. Противоречивые ценности дезориентируют 

персонал в правильном понимании культуры и выработке уверенных 

поведенческих установок. Политизация ценностей также вызывает сильный 

диссонанс в поведении работников, связанный с неоднозначными оценками 

деятельности различных партий и их лидеров. Культура компании может 

быть признана сформировавшейся и непротиворечивой, если среди ее 

ценностей доминируют те, которые относятся к данному типу культуры. Ни в 

одной из обследованных автором компаний такой культуры не 

обнаружилось. 

Поэтому следует признать, что именно степень удовлетворенности 

персонала является той оценкой, используя которую, мы проникаем на 
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глубинный уровень субъективной культуры. При этом действенность 

культуры зависит от разделяемости ее постулатов персоналом, а 

разделяемость является следствием удовлетворенности [25]. 

Эффективная система стимулирования труда сотрудников в организации 

должна предусматривать создание такого механизма, при котором активная 

трудовая деятельность, обеспечивающая достижение заранее заданных 

результатов, становится необходимым и достаточным условием 

удовлетворения значимых и социально обусловленных потребностей 

сотрудников. Для построения эффективной системы мотивации труда в 

организации необходимо не только рассматривать мотивацию сотрудников 

как таковую, но и ее связь с организационной культурой. Тем более что 

некоторые аспекты организационной культуры могут, в свою очередь, 

становиться мотивирующими факторами [17]. 

Изучению проблем удовлетворенности трудом и организационной 

культуры посвящено большое количество трудов зарубежных и 

отечественных ученых. Однако, вместе с этим, можно отметить отсутствие 

полноценных исследований, позволяющих рассматривать удовлетворенность 

трудом и организационную культуру в едином контексте. В науке эти два 

направления существуют независимо друг от друга, без учета взаимного 

влияния и взаимной обусловленности. В то же время практики отмечают 

чрезвычайную практическую значимость рассматриваемой проблемы: 

зачастую усилия по разработке и внедрению новых, и, казалось бы, 

доказавших свою эффективность систем стимулирования, оказываются 

напрасными, поскольку наталкиваются на сильное и устойчивое 

сопротивление персонала, порожденное ведущими ценностями и 

установками организационной культуры. 

Изучение проблем организационной культуры, в отличие от проблем 

мотивации, имеет сравнительно недолгую историю, однако в настоящее 

время создан значительный «задел», представленный в трудах российских и 

зарубежных исследователей Р. Акоффа, М. Бурке, О.С. Виханского,            
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А.К. Гастева, И.В. Грошева, Ф.Ж. Гуняра, К. Камерона, Э.А. Капитонова,     

Р. Куинна, И.Д. Ладанова,  А.И. Наумова, Т.О. Соломанидиной,                         

В.А. Спивака, Г. Хофштеде, Э. Шейна и др. Существующие исследования 

позволяют уже сейчас задуматься о выработке единых концептуальных 

основ, которые смогут   интегрировать положения теорий мотивации и 

организационной культуры в логически взаимосвязанную, целостную 

систему научных знаний о принципах и способах управления трудовым 

поведением, обеспечивающих максимальное использование потенциала 

работников [8]. 

Поскольку, человек - сложная система, потому и вопрос управления 

человеческими ресурсами будет актуален всегда. Человеческий потенциал 

можно использовать максимально или весьма поверхностно в зависимости от 

того, нравится ли работнику то, чем он занимается, удовлетворяют ли его 

условия труда, отношения с коллегами и руководством и подходит ли ему та 

микросистема (организационная культура), в которой он осуществляет свою 

трудовую деятельность. Сложность работы, ее соответствие желаниям, 

ожиданиям и интересам сотрудника могут дать ему стимул к дальнейшему 

развитию, однако эти же факторы могут привести его к эмоциональному 

и профессиональному выгоранию.  

Изучение взаимосвязи указанных феноменов и их особенностей 

в разных типах организаций может дать более полную картину менеджерам 

по персоналу для более грамотного управления человеческими ресурсами, 

что, в свою очередь, поможет сохранить трудовую мотивацию сотрудников 

на длительное время и благотворно повлияет на эффективность самой 

организации в целом. Исследования по данной проблеме часто имеют 

практический характер, проводятся преимущественно на конкретных 

предприятиях, что ограничивает генерализацию выводов. Как правило, 

анализ удовлетворенности сотрудников своим трудом в основном направлен 

на определение особенностей профессиональных деформаций и феномена 

выгорания [29].  



 
 

 

II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ 

УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДОМ СОТРУДНИКОВ И 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ  

 

 

2.1 Организация исследования и описание методик 

 

 

На основании теоретического анализа была определена цель 

исследования - изучить взаимосвязь удовлетворенности трудом сотрудников 

и организационной культуры. 

 В исследовании приняли участие сотрудники организации, входящей в 

состав Красноярской железной дороги - филиала ОАО «РЖД» - ДЦС-3. 

ДЦС-3 - это одна из крупнейших железнодорожных дирекций 

Красноярска, которая занимается обслуживанием движения поездов и 

станций. Эта дирекция, как и многие другие, находится под руководством 

главного управления Российской Железной Дороги в Красноярске.  

В число сотрудников ДЦС-3 входят такие должности, как диспетчер, 

который занимается организацией продвижения поездов и совершает 

сообщения между дежурными по станции. Дежурные по станции занимаются 

не менее важным делом - их задача распоряжаться приемом, отправлением и 

пропуском поездов по железнодорожной станции и непосредственным 

контролем поездов. Начальник станции - это лицо, ответственное за 

безопасность грузов и перевозок на станции, лицо выполняющее сложную 

организацию работы железнодорожной станции и ответственный за 

взаимодействие подразделений организации.  

В число сотрудников ДЦС-3 так же входят и такие должности 

производственных рабочих, как составители поездов, отвечающие за 

формирование и расформирование поездов, различных составов, 
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безопасность при производстве маневровой работы. Сигналисты - это те 

работники, которые выполняют функцию передачи различных сигналов в 

случае приема, отправления или пропуска поездов, а также выполнении 

маневровых работ. Приемосдатчик груза и багажа в поездах занимается 

приемом, погрузкой, грузов и багажа в пути следования поезда, выгрузкой и 

сдачей их на станциях. Так же на станции ДЦС-3 работают операторы по 

обработке поездной информации, которые обеспечивает передачу 

информации о ходе перевозочного процесса на железнодорожной станции в 

автоматизированные системы управления. 

Для решения поставленных задач были сформированы две группы по 20 

человек: сотрудники, выполняющие производственную работу и сотрудники, 

которые занимают управленческие должности.  

В первую группу вошли производственные рабочие таких 

специальностей: сигналист, приемосдатчик груза и багажа, составитель 

поездов, путеец, осмотрщик вагонов. Специфика профессиональной 

деятельности предполагает, что сотрудники находятся в непосредственном 

подчинении у управленческого звена, обязаны выполнять указания. 

Сотрудники трудятся согласно рабочему графику. Имеют полный 

социальный пакет. Эти специальности объединяет формат труда: сотрудники 

организации выполняют производственную работу, выполняют сложную 

физическую работу.  

Во вторую группу вошли специалисты, занимающие управленческие 

должности: дежурный по станции, диспетчер пути, начальник станции, 

специалист по управлению персоналом, поездной диспетчер. Работа связана 

с высокой степенью напряженности и ответственности. Управленцы реже 

зависимы от высшего руководства, степень их взаимодействия сводится к 

минимуму. Рабочий график не нормирован. Труд управленцев оплачивается 

выше, чем труд производственных рабочих. 

 В соответствии с целью исследования необходимо определить уровень 

и компонентную структуру удовлетворенности трудом сотрудников и 
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диагностировать тип преобладающей организационной культуры в 

организации. В соответствии этим были подобраны следующие методики: 

1. Методика определения удовлетворенности трудом А.В. Батрашева.  

2. Методика «OCAI» К. Камерона и Р. Куинна. 

Опишем данные методики.  

Методика определения удовлетворенности трудом А.В. Батрашева 

направлена на выявление уровня удовлетворенности трудом по следующим 

составляющим: интерес к выполняемой работе, достижения в 

профессиональной деятельности, взаимоотношения с коллегами и 

руководством, предпочтение выполняемой работы заработку, условия труда; 

определяется профессиональная ответственность работника и его уровень 

притязаний в профессиональной деятельности [6]. 

Методика состоит из восемнадцати утверждений, на которые 

предлагаются ответы: «да», «отчасти», «нет». Обработка данных 

осуществляется посредством ключа и дешифратора. 

Представим описание шкал методики А.В. Батрашева:  

1. Шкала «Интерес к работе» подразумевает степень заинтересованности 

работника в самом процессе. 

2. Шкала «Удовлетворѐнность достижениями в работе» - это 

удовлетворенность теми реализованными и нереализованными 

потребностями в продвижении по службе или частота поощрений, 

получаемых работником от предприятия. 

3. Шкала «Удовлетворѐнность взаимоотношениями с сотрудниками» - 

показатель того, в какой степени удовлетворен отношениями с коллегами, то, 

насколько складываются или не складываются у него дружественные связи.  

4. Шкала «Удовлетворенность взаимоотношениями с руководством» - 

это уровень удовлетворения получаемого от стилей управления в 

организации, от характера взаимодействия с начальством.  
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5. Шкала «Уровень притязаний в профессиональной деятельности» 

подразумевает степень требовательности к себе, к своему труду, а также 

возможность достижения карьерного роста.  

6. Шкала «Предпочтение выполняемой работы высокому заработку» - 

то, насколько сотруднику предпочтительно качественно выполнить свои 

обязанности, не смотря на уровень вознаграждения, который он получит за 

свою работу.  

7. Шкала «Удовлетворенность условиями труда» - сюда можно отнести 

заработную плату, техническое оснащение, график работы, чистоту на 

предприятии.  

8. Шкала «Профессиональная ответственность» - это зависимость между 

результатом работы и теми последствиями, которые она может иметь для 

общества или для конкретных людей. 

9. Шкала «Общая удовлетворенность трудом» описывает степень 

удовлетворѐнности сотрудника в целом. 

Методика «OCAI» К. Камерона и Р. Куинна предназначена для оценки 

организационной культуры выбранной организации [11]. 

Инструмент OCAI предназначен для оценки шести ключевых измерений 

организационной культуры:  

1. Важнейшие характеристики.  

2. Общий стиль лидерства в организации.  

3. Управление наемными работниками.  

4. Связующая сущность организации.  

5. Стратегические цели.  

6. Критерии успеха.  

Методика позволяет определить тип организационной культуры на 

сегодняшний день и тип организационной культуры предпочтительный для 

сотрудника. Данный инструмент позволяет идентифицировать реальную 

культуру организации и определение типа культуры, к которой члены 
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организации намереваются прийти, то есть желаемый тип корпоративной 

культуры.  

В результате можно выявить тип организационной культуры: 

иерархическая культура, рыночная культура, клановая культура, 

адхократическая культура.  

Охарактеризуем данные типы организационной культуры [11, С. 68-79]: 

1. Иерархическая культура. 

Организация, в которой организационная культура является 

иерархической (бюрократической), трактуется, как формализованное и 

структурированное место работы. Лидеры в такой организации хорошие 

координаторы и организаторы. Сотрудники руководствуются 

стандартизированными процедурами и инструкциями. Важным является 

поддержание плавного хода деятельности организации. Стратегия 

функционирования организации заключается в обеспечении стабильности, 

предсказуемости и рентабельности. Организация всецело подчиняется 

формальным нормам и правилам. Как правило, продвижение по карьерной 

лестнице имеет особую последовательность.  

2. Рыночная культура.  

Термин «рыночная организация» не имеет ничего общего ни с понятием 

маркетинговой функции, ни с представлением о потребителях на рынке. Он 

просто определяет тип организации, функционирующей как рынок, т. е. 

ориентированной на внешнее окружение, а не на свои внутренние дела. В 

основном ее внимание фокусируется на операциях с внешними клиентами, 

включая поставщиков, потребителей, подрядчиков, лицензиатов, 

профессиональные союзы, органы правового регулирования и т. д. В отличие 

от иерархии, где внутренний контроль поддерживается правилами, 

специализированными задачами и централизованными решениями, рынок 

работает, прежде всего используя механизмы рыночной экономики, в первую 

очередь монетарный обмен. То есть главный фокус рынка настроен на 

проведение операций с другими клиентами с целью достижения 
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конкурентного преимущества. Прибыльность, итоговые результаты, сила в 

рыночных нишах, растяжимые цели и безопасные потребительские базы 

являются главными установками бизнеса организации. Базисные допущения 

рыночной культуры заключаются в следующем:  

 внешнее окружение - это не милость свыше, а враждебный вызов; 

потребители разборчивы и заинтересованы в приобретении ценностей;  

 организация занимается бизнесом с целью усиления своего положения 

в конкуренции;  

 главная задача менеджмента - вести организацию к 

производительности, результатам и прибылям. Предполагается, что 

очевидная цель и агрессивная стратегия - это путь к продуктивности. 

3. Клановая культура. 

Организация данного типа напоминает уровень семейных отношений. 

Сотрудники организации разделяют общие ценности, делегируют между 

собой ответственность и задачи. Такая организация демонстрирует 

сплочѐнность, соучастие. Работу в такой организации можно назвать 

бригадной. Сотрудники считают, что с внешним окружением лучше всего 

справиться, организуя бригадную работу и заботясь о повышении 

квалификации наемных работников; что потребителей лучше всего 

воспринимать как партнеров; что организация действует в бизнесе, 

создающем для рабочего гуманное внешнее окружение; и что главная задача 

менеджмента состоит в делегировании наемным работникам полномочий и 

облегчении условий их участия в бизнесе. Другими словами, организацию, 

для которой характерен тип клановой организационной культуры, можно 

назвать дружелюбным местом для труда всего персонала. В такой 

организации заботятся о личности сотрудников и большое внимание уделяют 

сплоченности и моральному климату в коллективе.  

4. Адхократическая культура.  

Такая организация, тип культуры которой адхократический, является 

организацией динамичной. Коллективу свойственно организовывать 
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краткосрочные бригады, цель которых выполнение задачи с последующим ее 

распадом. Главная цель адхократии - ускорять адаптивность, обеспечивать 

гибкость и творческий подход к делу в ситуациях, для которых типична 

неопределенность, двусмысленность и/или перегрузка информацией. 

Важным для такой организации становится новаторство и быстрая адаптация 

к изменяющимся условиям. В отличие от рынка или иерархии адхократия не 

использует централизованную власть и авторитарные взаимоотношения. 

Власть перетекает от индивида к индивиду или от одной целевой бригады к 

другой в зависимости от проблемы, которая заявляет о себе в данный момент 

времени. Главным образом в такой организации ценится творчество. 

Сотрудники готовы идти на риск, жертвовать. Лидеры стремятся предвидеть 

новое и актуальное. Важной считается готовность к изменениям и встрече с 

новыми вызовами времени и внешней среды. Успех означает 

производство/предоставление уникальных и оригинальных продуктов и/или 

услуг. 

Для проведения исследования был выбран формат онлайн тестирования. 

Каждая из методик была переведена в электронный формат, который 

позволил участникам исследования ответить на вопросы методик, используя 

любое устройство с доступом в интернет. Тестирование проводилось 

анонимно, но с указанием занимаемой должности. 

Первичные данные представлены в приложении 1, приложении 2, 

приложении 3, приложении 4.  

 

 

2.2 Анализ результатов исследования 

 

 

Рассмотрим результаты исследования типа организационной культуры у 

производственных рабочих. Результаты приведены на рисунке 2.1  
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Рис. 2.1 Распределение оценок по типам организационной культуры у 

производственных рабочих (на текущий момент) 

 

 

По результатам мы видим, что производственные рабочие, оценивая 

организационную культуру, считают, что в настоящий момент времени 

организационная культура характеризуется как бюрократическая. Более 60% 

сотрудников считают, что в организации, в которой они работают, 

существует четкое распределение полномочий для принятия решений, 

определенные, стандартизированные правила и процедуры, от которых 

нельзя уклоняться, а также существуют определенные механизмы учета и 

бдительного контроля.  

Клановая, рыночная и адхократическая организационные культуры в 

совокупности дают лишь 38%, но даже в совокупности они дают меньшую 

часть культурного разнообразия и не являются ведущими.  

Согласно результатам исследования, можно утверждать, что в 

организации ДЦС-3, согласно оценкам производственных рабочих, больше 

всего ценится «гладкое функционирование», где у всех задач есть 

определенный исполнитель, а качество исполнения строго контролируется. В 
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этой организации нет места новаторству, творчеству, или ситуации, которая 

бы способствовала развитию человеческих ресурсов.  

При этом ведущий тип предпочтительной организационной культуры у 

производственных рабочих - клановая культура (рис. 2.2).  

Производственные рабочие хотели бы видеть организационную 

культуру организации, похожую на семью, где есть место делегированию 

полномочий. Организацию, в которой разделяются всеми работниками 

общие ценности и цели. Организацию, прежде всего, сплоченную, говоря о 

которой можно сказать «мы». Производственные рабочие хотели бы видеть 

руководителя, который уделяет внимание личности работника, большое 

внимание уделяет сплоченности и моральному климату в организации. 

Наименее предпочтительной для производственных рабочих станет та 

организация, которая напоминает динамичное и творческое место работы, 

вероятно, из-за специфики выполняемой работы. 

 

 

 

Рис. 2.2 Распределение оценок по типам организационной культуры у 

производственных рабочих (предпочтительно) 
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Рассмотрим в сравнении профили реальной и предпочитаемой 

организационной культуры у производственных рабочих (рис. 2.3).  

 

 

 

Рис. 2.3 Профили реальной и предпочтительной организационной культуры в 

группе производственных рабочих 

 

 

В сравнении на графике видно, что реальная организационная культура 

на текущий момент и желаемая организационная культура различаются. 

Различия заключаются в том, что реальной организационной культурой 

является бюрократическая организационная культура, которая отличается 

наличием стандартизированных операций и процедур, сотрудники, 

находящиеся под контролем, обязаны быть исполнительными, а желаемой 

всеми сотрудниками является клановая организационная культура, которая 

отличается тем, что сотрудники работают в команде делегируют между 

собой обязанности и поручения.   
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Далее рассмотрим результаты исследования по методике OCAI, которые 

были выявлены у специалистов управленческого звена. Результаты 

приведены на рисунке 2.4. 

 

 

 

Рис. 2.4 Распределение оценок по типам организационной культуры у 

специалистов управленческого звена (на текущий момент) 

 

 

Как следует из рисунка 2.4 клановая и адхократическая культуры дают 

меньшую часть культурного разнообразия, т.е. данные типы не являются 

ведущими в организации с точки зрения специалистов управленческого 

звена. 

Преобладающие типы организационной культуры по оценкам 

управленцев это - бюрократическая культура (38%) и рыночная культура 

(39%). На основании полученных результатов можно предположить, что 

управленцы видят свою организацию как строго организованную систему, 

ориентированную на стабильность и контроль. В организации существует 

строгая иерархия и сотрудники обязаны придерживаться правил и исполнять 
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прописанные принципы работы. Работа, выполняемая управленцами, 

отличается наличием конкурентной борьбы между сотрудниками.  

Как показано на рисунке 2.4 наибольшее количество баллов набрала 

культура, которая ориентирована на внешнее окружение, а не на внутреннее 

состояние, т.е. рыночная культура.  

 

 

 

Рис. 2.5 Распределение оценок по типам организационной культуры у 

специалистов управленческого звена (предпочтительно) 

 

 

Предпочтительной организационной культурой у управленцев является 

клановая культура (рис. 2.5). Сотрудникам организации необходимо 

ощущать общность работы, командный дух и поддержку. Поскольку, 

вероятно, именно такие проявления подавляются руководством или самими 

сотрудниками, хотя в них есть потребность и представления желаемого типа 

организационной культуры относятся к типу клановой культуры.  

На рисунке 2.6 представлены в сравнении профили реальной и 

предпочитаемой организационной культуры у управленцев. 
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Следует отметить, что тип организационной культуры на текущий 

момент в значительной мере не совпадает с желаемым типом 

организационной культуры. Сотрудники управленческого звена 

предпочитают тип клановой культуры, тогда как сложившаяся культура в 

организации оценивается как рыночная. 

 

 

 

Рис. 2.6 Профили реальной и предпочтительной организационной культуры в 

группе специалистов управленческого звена 

 

 

На втором этапе анализа данных рассмотрим результаты диагностики 

удовлетворенности трудом сотрудников по методике А.В. Батрашева.  

На рисунке 2.7 и рисунке 2.8 мы увидим степень удовлетворенности 

трудом по шкалам у производственных рабочих и управленцев.  

Таким образом, мы видим, что производственные рабочие испытывают 

интерес к работе. Сам процесс работы сотрудникам нравится. Своими 

достижениями в профессиональной деятельности сотрудники 

удовлетворены. 

Высокие показатели удовлетворенности по шкалам: «удовлетворенность 

взаимоотношениями с коллегами» и «удовлетворенность 
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взаимоотношениями руководством». Для сотрудников важны дружественные 

связи с коллегами. Взаимоотношения с руководством приносят 

удовлетворение, получаемое от характера взаимодействия с начальством. 

 

 

 

Рис. 2.7 Распределение оценок по компонентам удовлетворенности трудом у 

производственных рабочих 

Примечание: 1 - Интерес к работе; 2 - Достижение в профессиональной 

деятельности; 3 - Взаимоотношения с коллегами; 4 - Взаимоотношения с руководителями; 

5 - Уровень притязаний; 6 - Предпочтение выполняемой работы высокому заработку;        

7 - Условия труда; 8 - Профессиональная ответственность; 9 - Общая удовлетворенность 

трудом 

 

 

Крайне низкие значения по шкале «уровень притязаний» 

свидетельствуют о низкой степени требовательности к себе, к своему труду, 

а также низкой возможности достижения карьерного роста. Соответственно 

производственные работники чувствуют невозможность к последующему 

профессиональному росту.  

Сотрудники высоко оценивают условия труда, вероятно, о сотрудниках 

в организации заботятся: выдают комплекты специальной одежды и обуви в 

соответствии с временем года и сезоном, обеспечивают стабильной 
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заработной платой и организовывают приемлемый график работы, в котором 

в достаточной степени уравновешен труд и отдых каждого сотрудника. 

По шкалам «предпочтение выполняемой работы высокому заработку», 

«профессиональная ответственность», «общая удовлетворенность трудом» 

выявлены средние значения. Отсюда следует, что несмотря на высокий 

интерес к работе, сотрудник выполняет свои должностные обязанности 

посредственно, несмотря на уровень вознаграждения, который они получают 

за свою работу. Так же следует отметить, что за свою работу сотрудник не 

готов брать ответственность за последствия, которые она может иметь для 

общества или для конкретных людей. При этом показатели ответственности 

не критичны, что говорит о лояльном отношении к профессиональной 

ответственности.  

 

 

 

Рис. 2.8 Распределение оценок по компонентам удовлетворенности трудом у 

специалистов управленческого звена 

Примечание: 1 - Интерес к работе; 2 - Достижение в профессиональной 

деятельности; 3 - Взаимоотношения с коллегами; 4 - Взаимоотношения с руководителями; 

5 - Уровень притязаний; 6 - Предпочтение выполняемой работы высокому заработку;        

7 - Условия труда; 8 - Профессиональная ответственность; 9 - Общая удовлетворенность 

трудом 
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У специалистов управленческого звена отмечается другое 

распределение оценок удовлетворенности трудом, нежели, чем у 

производственных рабочих.  

Высокие показатели выявлены по шкалам: «интерес к работе», 

«достижение в профессиональной деятельности», «взаимоотношения с 

коллегами», «уровень притязаний», и «общая удовлетворенность трудом». 

Отсюда следует, что управленцы работают с интересом, сам процесс работы 

в значительной степени приносит управленцу удовлетворение. Своими 

достижениями на профессиональном поприще управленцы так же 

удовлетворены: продвижение по карьерной лестнице приносит сотрудникам 

стимул и мотивацию. Отсюда и высокие показатели по шкале «уровень 

притязаний» - поскольку становится заметно, что управленцы очень 

требовательны к себе, к своему труду, они имеют острое стремление к 

возможности достижения карьерного роста.  

Средние показатели выявлены по шкалам «условия труда» и 

«профессиональная ответственность», что может свидетельствовать о 

недостаточном удовлетворении теми условиями труда, в которых 

управленцы трудятся. Возможно, есть недовольство условиями и 

сотрудникам хотелось бы иметь более комфортные условия, но поскольку 

общая удовлетворенность трудом имеет высокие показатели, можно 

предположить, что специалисты в этой организации готовы мириться с 

небольшим дискомфортом.  

Низкие показатели удовлетворѐнности трудом выявлены по шкалам 

«взаимоотношения с руководителями» и «предпочтение выполняемой 

работы высокому заработку». Поскольку у каждого управленца в системе 

большой организации есть начальство, можно предположить, что они не 

удовлетворены системой высшего руководства. Стиль управления не 

приносит удовлетворение, и он является отличным от желаемого стиля. 

Возможно, им не хватает более качественного взаимодействия с 

начальством, чтобы сотрудники ощущали бы поддержку и поощрение.  



56 
 

 

Управленец способен демонстрировать некачественное выполнение своих 

обязанностей, не смотря на уровень вознаграждения, который он получит за 

свою работу. Возможно, это связано с тем, что у управленцев в данной 

организации всегда есть подчиненные, и любую работу, как и личную 

ответственность можно делегировать.  

Для выявления взаимосвязи между компонентами удовлетворенности 

трудом и организационной культуры мы применили метод ранговой 

корреляции Спирмена. В ходе анализа были выявлен ряд статистически 

значимых взаимосвязей в каждой группе: в группе производственных 

рабочих (Приложение 7) и у специалистов управленческого звена 

(Приложение 8). Рассмотрим полученные данные.  

В группе производственных рабочих по результатам корреляционного 

анализа была выявлена положительная статистическая взаимосвязь между 

шкалой «удовлетворенность взаимоотношениями с руководством» и 

рыночной организационной культурой (r=0,48). Для производственных 

рабочих наличие и преобладание рыночной организационной культуры, 

которая прослеживается во взаимодействии сотрудников с внешней средой, 

главный фокус которой настроен на проведение операций с руководством с 

целью достижения конкурентного преимущества, будет способствовать 

удовлетворенности взаимоотношениями с руководством. Как следствие, 

именно наличие рыночной культуры способствует удовлетворенности 

взаимоотношениями с руководством, приводя взаимоотношения в 

доверительное русло. Для того, чтобы сохранять удовлетворенность 

взаимоотношениями с руководством производственных рабочих, нужно 

сохранять и поддерживать элементы структуры организации, которые бы 

отвечали главным постулатам рыночной организационной культуры.  

У специалистов управленческого звена выявлена значимая 

положительная корреляционная взаимосвязь клановой (r=0,48) и 

адхократической организационной культуры с удовлетворенностью 

взаимоотношениями с сотрудниками (r=0,47), которая прослеживается в 
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фокусе, направленном на внешнее взаимодействие. Сплочѐнность и 

динамика управленческих процессов в организации, соучастие и новаторство 

те проявления элементов организационной культуры, которые будут 

способствовать удовлетворению взаимоотношениями с сотрудниками. Как 

следствие, благодаря наличию двух клановой и адхократической 

организационной культуры, специалисты управленческого звена 

удовлетворены тем, как складываются их отношения с сотрудниками. 

Благодаря этим типам организационной культуры, складывается 

благоприятный климат между сотрудниками. Для того, чтобы сохранять 

удовлетворенность взаимоотношениями с сотрудниками, нужно сохранять и 

поддерживать элементы структуры организации, которые бы отвечали 

главным постулатам клановой и адхократической организационной культуры 

для управленцев. 

Так же выявлена значимая взаимосвязь шкалы «удовлетворенность 

уровнем притязаний в профессиональной деятельности» с рыночной 

организационной культуры (r=0,46). Для специалистов управленческого 

звена наличие и преобладание рыночной организационной культуры, которая 

прослеживается в ориентировании на внешнее окружение, а не на свои 

внутренние дела, будет способствовать удовлетворению личного уровня 

притязаний. Как следствие, наличие конкурентной среды, четко очерченные 

перспективы карьерного роста, обусловливают стремление к достижению 

цели. Для того, чтобы сохранять уровень притязаний управленцев, нужно 

сохранять и поддерживать элементы структуры организации, которые бы 

отвечали главным постулатам рыночной организационной культуры. 

Удовлетворенность условиями труда так же положительно значимо 

взаимосвязана с клановой организационной культурой (r=0,61). Для 

управленцев наличие и преобладание клановой организационной культуры, 

которая прослеживается в том, что организация работает сплоченно, с 

элементами соучастия, будет способствовать удовлетворению условиями 

труда. Как следствие, можно утверждать, что комфортные условия труда 
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сотрудников управленческого звена, возможны при наличии и преобладании 

клановой организационной культуры. 

Статистически значимых отрицательных корреляционных взаимосвязей 

между удовлетворенностью трудом и организационной культурой не 

выявлено. Однако, некоторые значения можно охарактеризовать как 

тенденции.  Прокомментируем их.  

У производственных рабочих выявлена отрицательная взаимосвязь: 

 между клановой организационной культурой и шкалой «интерес к 

работе» (r=-0,32). Значит, что за снижение интереса к работе отвечает 

наличие кланового типа организационной культуры. Для производственных 

рабочих работа в команде может повлиять на снижение интереса к работе. 

 между бюрократической организационной культуры и шкалой 

«удовлетворенность взаимоотношениями с руководством» (r=-0,31). 

Следовательно, минимизируя бюрократический тип организационной 

культуры, который предполагает строго организованный режим работы, где 

каждая задача отведена под каждого сотрудника и выполняется строгий 

контроль, можно повысить удовлетворенность взаимоотношениями с 

руководством.  

На примере специалистов управленческого звена прослеживается 

тенденция к снижению общей удовлетворѐнности трудом при наличии 

бюрократического типа организационной культуры. Значит, если влияние 

этого типа будет преобладать в организации, общая удовлетворенность 

трудом управленцев будет снижаться. Значит, что влияние 

систематизированного строя организации, влияние контроля и 

невозможности к разделению ответственности и полномочий – те факторы, 

которые будут в значительной степени снижать удовлетворенность трудом. 

Возможно, это связано с тем, что желаемая организационная культура для 

управленцев - это клановая организационная культура, которая в свою 

очередь, согласно корреляции имеет тенденцию повышать степень общей 

удовлетворенности трудом. 
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2.3 Практические рекомендации по повышению удовлетворенности 

трудом сотрудников организации                                                                              

 

 

Учитывая всю значимость и важность сочетания двух психологических 

явлений, как удовлетворенность трудом и организационная культура в 

разных типах организаций может дать более полную картину менеджерам по 

персоналу для более грамотного управления человеческими ресурсами, что, в 

свою очередь, поможет сохранить трудовую мотивацию сотрудников на 

длительное время и благотворно повлияет на эффективность самой 

организации в целом. 

Для построения эффективной системы мотивации труда в организации 

необходимо не только рассматривать мотивацию сотрудников как таковую, 

но и ее связь с организационной культурой. 

Анализируя полученные результаты исследования, мы разработали 

несколько практических рекомендаций для организаций:  

 исходя из результатов корреляционного анализа, рекомендуем 

поддерживать и сохранять наличие рыночной организационной культуры для 

удовлетворения от взаимоотношениями с руководством производственным 

рабочим. Разработать новые кадровые и управленческие процедуры, а 

именно - рекомендуем назначить мотивацию на достижение целей: назначить 

премиальное стимулирование за выполненную цель, за выполнение которой 

производственным рабочим необходимо будет проявить соперничество;  

 в связи с тем, что отсутствует согласованность текущего типа 

организационной культуры с предпочитаемым, предлагаем, на основании 

корреляционных сочетаний внедрять в организационную культуру элементы 

рыночной культуры. Поощрять в сотрудниках стремление к выполнению 

целей, обеспечить сотрудникам материальное вознаграждение за 

выполненный объем работ, стимулировать к достижению новых целей и 

задач;   
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 для специалистов управленческого звена, рекомендуем выстраивать 

работу таким образом, чтобы сотрудники могли положиться друг на друга, 

чтобы могли работать в команде. Рекомендуем выстраивать цели и задачи 

для управленцев формируя коллективную работу. Формировать 

сплоченность посредством командообразования. В таком случае у 

управленцев возрастет удовлетворенность взаимоотношениями с 

сотрудниками; 

 для специалистов управленческого звена рекомендуем поддерживать 

и сохранять наличие рыночной организационной культуры для 

удовлетворения уровнем притязаний. В случаях, когда снижается уровень 

притязаний, выстраивать ход работы, настраивая управленцев на активное 

ведение дел с руководством, выстроить конкурентную борьбу, назначить 

мотивационное стимулирование. Достигать своих целей в работе управленцы 

намерены, если для них будет организована работа по типу рыночной 

культуры. Рекомендуем устанавливать ежемесячные планы по выполнению 

определенного объема работы, за которые управленцы могут ожидать 

премию, начисление отгулов или мотивировать сотрудника под его личный 

запрос, например, если сотрудник желает уйти в отпуск; 

 в случае снижения удовлетворенности трудом у сотрудников 

управленческого звена, рекомендуем выстроить работу по клановому типу 

организационной культуры. Создать атмосферу общего дела, общей цели, 

создать командную задачу, обеспечить функционирование управленцев, по 

типу бригадной работы;  

 в связи с тем, что отсутствует согласованность текущего типа 

организационной культуры с предпочитаемым, рекомендуем руководителям 

организации для специалистов управленческого звена формировать 

клановую или адхократическую организационную культуру. Рекомендуем 

проводить в организации мероприятия для сплочения коллектива.  



 
 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

В первой главе выпускной квалификационной работы были 

рассмотрены теоретические аспекты таких психологических феноменов, как 

организационная культура и удовлетворенность трудом. Проведенный 

теоретический анализ показал, что организационная культура является 

неотъемлемым и очень важным фактором для успешного функционирования 

абсолютно любой компании. На сегодняшний день, каждый руководитель 

должен знать, что организационная культура является своеобразной мерой 

измерения успешности компании. Сильная, сплоченная и целеустремленная 

команда, которая объединена общими ценностями, намного эффективнее и 

быстрее справится со стоящими задачами, чем разрозненный коллектив, 

который не имеет единения между сотрудниками и не получает помощи и 

поддержки от коллег. Организационная культура содержит в себе мощный 

потенциал позитивного влияния на трудовой коллектив и, если им умело 

воспользоваться, можно добиться высоких результатов. 

Удовлетворенность трудом - ϶ᴛᴏ оценочное отношение человека или 

группы людей к собственной трудовой деятельности, различным ее аспектам, 

ключевой показатель адаптации работника на данном предприятии, в данной 

трудовой организации. Удовлетворенность трудом зависит не только от нас 

самих, но и от организации, в которой сотрудник реализует свою трудовую 

деятельность. А это значит, чтобы повышать производительность труда, 

было бы важным постараться обеспечить для работника условия, и 

отношение к нему, которое будут благоприятно сказываться на него. 

Изучение удовлетворенности трудом мы связали с изучением такого 

психологического феномена, как организационная культура.  

Организационная культура, как многомерный психологический 

феномен, несомненно является важным компонентом любой организации, 

даже самой маленькой. Именно те культуры, которые согласуются с 
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компонентами удовлетворенности трудом, создали из когда-то мелких 

новичков преуспевающих гигантов. 

Организационная культура - это набор убеждений, ценностей и 

усвоенных способов решения реальных проблем, сформировавшийся за 

время жизни организации и имеющих тенденцию проявления в различных 

материальных формах и в поведении членов организации. 

На основании изученной литературы становится ясно, что на 

сегодняшний день исследований в котором была бы выявлена взаимосвязь 

между удовлетворенностью трудом и организационной культуры не 

многозначное количество. В связи с этим, мы провели свое исследование на 

поиск взаимосвязи описанных выше категорий.  

В соответствии с целью исследования необходимо определить уровень и 

компонентную структуру удовлетворенности трудом сотрудников и 

диагностировать тип преобладающей организационной культуры в 

организации. 

Резюмируя результаты проведенного исследования можно отметить 

следующее.  

У производственных рабочих был выявлен преобладающий тип 

организационной культуры - бюрократический, а желаема организационная 

культура - клановая.  

Оценка компонентной структуры удовлетворенности трудом показала 

высокую общую удовлетворенность трудом у производственных рабочих. 

Низкие показатели выявлены только по шкале «уровень притязаний» что 

свидетельствуют о низкой степени требовательности к себе, к своему труду, 

а также низкой возможности достижения карьерного роста. Соответственно, 

производственные рабочие испытывают интерес к работе, но понимают 

невозможность к последующему профессиональному росту. Для них важны 

дружественные связи с коллегами, но не менее важны дружественные связи с 

руководством, которое приносит рабочим удовлетворение. Условиями труда 

они так же удовлетворены.  
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У специалистов управленческого звена выявлен преобладающий тип 

организационной культуры - рыночный, а желаемая организационная 

культура - клановая.  

Оценка компонентной структуры удовлетворенности трудом показала, 

что управленцы работают с интересом. Продвижение по карьерной лестнице 

приносит им стимул и мотивацию. Управленцы требовательны к себе, к 

своему труду, они имеют острое стремление к возможности достижения 

карьерного роста. Выявлено, что управленцы хотят иметь более комфортные 

условия, но готовы мириться с небольшим дискомфортом.  

Они не удовлетворены системой высшего руководства, система 

руководства является отличным от желаемого стиля. Возможно, им не 

хватает более поддержки и поощрения от начальства. Управленец способен 

демонстрировать некачественное выполнение своих обязанностей, не смотря 

на уровень вознаграждения, который он получит за свою работу. Возможно, 

это связано с тем, что у управленцев в данной организации всегда есть 

подчиненные, и любую работу, как и личную ответственность можно 

делегировать.  

Проведенный корреляционный анализ позволили установить 

взаимосвязь между удовлетворенностью трудом и организационной 

культурой организации. Это мы увидели в отличительных корреляционных 

взаимосвязях у производственных рабочих и специалистов управленческого 

звена.  

Таким образом, мы выполнили задачи, которые ставили перед собой, 

поставленная цель достигнута. Гипотеза о том, что существует взаимосвязь 

между организационной культурой и компонентами удовлетворенностью 

трудом подтверждена. 

 

 

 



 

СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННОЙ ЛИТЕРАТУРЫ 

 

 

1. Андреева, И. В. Организационная культура : учебное пособие / 

И. В. Андреева, О. Б. Бетина. - Санкт-Петербург :СПбГИЭУ, 2011. - 200 с. 

2. Бляхман, Л.С. Производственный коллектив: В помощь руководителю 

/ Л. С. Бляхман. - Москва : Политиздат, 1978. - 191 с. 

3. Большой психологический словарь / под ред. М. В. Петрова. -Москва : 

Академия, 2009. - 897 с. 

4. Голубева, Н. А. Успешность профессиональной деятельности и 

удовлетворенность трудом социального работника / Н. А. Голубева // 

Вестник КГУ им. Н.А. Некрасова: Педагогика. Психология. Социальная 

работа. Ювенология. Социокинетика. - 2011. -  № 4. - URL : 

http://cyberleninka.ru/article/n/uspeshnost-professionalnoy-deyatelnosti (дата 

обращения: 15.04.2021г.) 

5. Джуэлл, Л. Индустриально-организационная психология : учеб. 

пособие для вузов  / Л. Джуэлл ; пер. с англ. Н. О. Малыгина, С. Е. Рысев. - 4. 

изд., междунар. -Санкт-Петербург : Питер, 2001. - 720 с. 

6. Диагностика профессионального становления личности в 3 ч. Ч. 3: 

учеб.-метод. пособие / сост. Я. С. Сунцова, О. В. Кожевникова. – Ижевск : 

Издательство «Удмуртский университет», 2012. - 144 с.  

7. Долженко, Р. А. Удовлетворенность, лояльность, вовлеченность 

персонала: уточнение и конкретизация понятий / Р. А. Долженко // Вестник 

АГАУ. - 2014. - № 9. - URL:http://cyberleninka.ru/article/n/udovletvorennost-

loyalnost-vovlechennost-personala-utochneniei-konkretizatsiya-ponyatiy (дата 

обращения: 01.04.2021г.)  

8. Завьялова, Е. К. Взаимосвязь организационной культуры и систем 

мотивации и стимулирования персонала : научные доклады № 17-2006. -

Санкт-Петербург : НИИ менеджмента СПбГУ, 2006. - 27 с. - URL 

:https://docviewer.yandex.ru/view/0/?*=Elk30 (дата обращения: 01.04.2021). 

http://cyberleninka.ru/article/n/udovletvorennost-loyalnost-vovlechennost-personala-utochneniei-konkretizatsiya-ponyatiy
http://cyberleninka.ru/article/n/udovletvorennost-loyalnost-vovlechennost-personala-utochneniei-konkretizatsiya-ponyatiy
https://docviewer.yandex.ru/view/0/?*=Elk30%20(дата


65 
 

 

9. Замфир, К. Удовлетворенность трудом. Мнение социолога [Пер. с 

рум.] / Кэтэлин Замфир; [Вступ. ст. А. Д. Мазылу, И. Т. Левыкина]. - Москва 

: Политиздат, 1983. - 142 с. 

10. Иванова, Т. Ю. Теория организации : учебник / Т. Ю. Иванова, 

В. И. Приходько. - Москва : КНОРУС, 2006. - 284 с. 

11. Камерон, К. Диагностика и изменение организационной культуры / 

К.  Камерон, Р. Куинн ; пер. с англ. под ред. И. В. Андреевой. - Санкт-

Петербург : Питер, 2001. - 320 с. 

12.  Капитонов, Э. А. Корпоративная культура / Э. А. Капитонов. - 

Москва : Альфа-Пресс, 2001. - 384 с. 

13. Карташова, Л. В. Организационное поведение : учебник / 

Л. В. Карташова, Т. В. Никонова,  Т. О. Соломанидина. - 2-е изд., перераб. и 

доп. - Москва : ИНФРА-М, 2009. - 389с. 

14. Кузнецов, И. Корпоративная культура: учебное пособие / 

И. Кузнецов. - Москва : Книжный дом, 2006. - 272 с. 

15. Маслоу, А. Маслоу о менеджменте: самоактуализация, 

просвещенный менеджмент, организационная теория : научно-популярное 

издание / А. Маслоу, пер. Н. Левкина. - Санкт-Петербург : Питер, 2003. – 416 

с.  

16. Моргунов, Е. Б. Конспекты по психологии. Личность и организация / 

Е. Б. Моргунов. - Москва : Тривола, 1996. - 107 с. 

17. Морозова, С. В. Трудовая мотивация персонала отдела продаж, 

удовлетворенность трудом и их связь с организационной культурой / 

С. В. Морозова, З.А. Шакурова  // Вестник ЮУрГУ. Серия «Психология». - 

2018. - Т. 11, № 4. - С. 23-30.  

18. Наумова, Н. Ф. Удовлетворенность трудом и некоторые 

характеристики личности / Н. Ф. Наумова, М. А. Слюсарянский // 

Социальные исследования. - Москва : Наука. - Вып. 3 : Проблемы труда и 

личности / отв. ред. Г. В. Осипов. - 1970. - С. 90-96. 



66 
 

 

19. Персикова, Т.Н. Корпоративная культура : учебник / 

Т. Н. Персикова. - Москва : Логос, 2014. – 288 с. 

20. Пряжников, Н. С. Мотивация трудовой деятельности : учеб. пособие 

для студ. / Н. С. Пряжников. - Москва : Академия, 2008. - 368 с. 

21. Рюттингер, Р. Культура предпринимательства: [Пер. с нем.] / 

Р. Рюттингер. -Москва : ЭКОМ, 1992. – 237с.  

22. Саморегуляция и прогнозирование социального поведения личности: 

диспозиционная концепция [коллективная монография] / [В. А. Ядов и др.] ; 

М-во образования и науки Российской Федерации, Нац. исслед. ун-т «Высш. 

шк. Экономики», ФГНУ Центр социологических исслед., Ин-т социологии 

РАН. - 2-е расш. изд. -Москва : ЦСП и М, 2013. - 374 с. 

23. Соломанидина, Т. О. Мотивация трудовой деятельности персонала: 

учеб. пособие / Т. О. Соломанидина, В. Г. Соломанидин. - 2-е изд., перераб. и 

доп. -Москва : ЮНИТИ-ДАНА, 2012. - 312 с. 

24. Соломанидина, Т.О. Организационная культура компании / 

Т.О. Соломанидина. - Москва : ИНФРА-М, 2007. - 624 с. 

25. Спивак, В. А. Корпоративная культура: теория и практика / 

В. А. Спивак. - Москва : Проспект, 2001. - 352 с. 

26. Стеклова, О. Е.   Организационная культура : учебное пособие / 

О. Е. Стеклова. - Ульяновск : УлГТУ, 2007. -  127 с. 

27. Тесакова, Н. В. Миссия и корпоративная культура / Н. В. Тесакова. - 

Москва : Гардарики, 1998. - 421 с. 

28. Фофанова, Г. А. Организационная культура с точки зрения 

сотрудников социономических профессий с различным уровнем 

удовлетворенности трудом // Журнал Белорусского государственного 

университета. Философия. Психология. - 2019. - № 3. - С. 91- 96. 

29. Херцберг, Ф. Мотивация к работе / Ф. Херцберг, Б. Моснер, 

Б. БлохСнидерман ; пер. с англ. Д. А. Куликов. - Москва : Вершина. 2007. - 

240 с. 



67 
 

 

30. Чижикова, Е. С. Исследование типа корпоративной культуры 

студенческого сообщества с помощью метода OCAI К. Камерона и Р. Куинна 

/ Е. С. Чижикова // Современные проблемы науки и образования. - 2016. - № 

3. -URL : http://science-education.ru/ru/article/view?id=24782 (дата обращения: 

02.05.2021). 

31. Шапиро, С.А. Организационная культура : учебное пособие / 

С. А. Шапиро. - Москва : КНОРУС, 2017. - 256 с. 

32. Шейн, Э. Организационная культура и лидерство / С. Э. Шейн ; под 

ред. В. А. Спивака. - Санкт-Петербург : Питер, 2008. - 336 с. 

33. Шмыков, В. И. Профессиональная эффективность и 

удовлетворенность трудом юристов / В. И. Шмыков // Психопедагогика в 

правоохранительных органах. - 2008. - №2. – URL: http://cyberleninka.ru 

/article/n/professionalnaya-effektivnost-i-udovletvorennost-trudomyuristov (дата 

обращения 10.04.2021г.) 

34. Шульц, Д. Психология и работа / Д. Шульц, С. Шульц. - 8-е изд. -

Санкт-Петербург : Питер, 2003. - 560с. 

35. Яндреева, В. В. Возрастные особенности удовлетворенности трудом 

/ В. В. Яндреева  // Академическая публицистика. - 2020. - № 3. - С. 258 - 261. 

36. Ясько, Б. А. К проблеме взаимосвязи удовлетворенности трудом и 

профессиональной мотивации субъекта государственной гражданской 

службы / Б. А. Ясько, А. А. Лузаков,  О. Б. Степенко // Вестник Адыгейского 

государственного университета. Серия 3: Педагогика и психология. - 2019. - 

№ 2 (238). - С. 121 - 131. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Приложение 1 

Табл. 1, п.1 

Протокол полученных результатов по методике OCAI (на текущий момент) у 

производственных рабочих  

№ A - 

клановая 

культура 

B - 

адхократическая 

культура 

C - 

рыночная 

культура 

D - 

бюрократическая 

культура 

1 123 51 70 356 

2 64 68 69 399 

3 95 64 101 340 

4 73 58 59 410 

5 84 39 117 360 

6 144 42 72 342 

7 71 45 66 418 

8 91 59 47 403 

9 90 69 90 351 

10 143 44 70 343 

11 115 32 104 349 

12 104 42 106 348 

13 85 43 79 393 

14 106 33 104 357 

15 93 84 78 345 

16 133 53 61 353 

17 88 50 93 369 

18 96 76 64 364 

19 102 38 50 410 

20 75 49 69 407 

Сумма 1975 1039 1569 7417 

Среднее  98,75 51,95 78,45 370,85 

Среднее 

(/6), % 

16 9 13 62 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Приложение 2 

Табл.1, п.2 

Протокол полученных результатов по методике OCAI (на текущий момент) у 

специалистов управленческого звена 

 № A - 

клановая 

культура 

B - 

адхократическая 

культура 

C - 

рыночная 

культура 

D -

бюрократическая 

культура 

1 98 47 247 208 

2 45 46 188 321 

3 68 55 259 218 

4 41 37 241 281 

5 68 55 270 207 

6 91 40 237 232 

7 95 46 232 227 

8 94 62 220 224 

9 90 85 248 177 

10 61 77 269 193 

11 91 67 239 203 

12 55 51 240 254 

13 97 48 208 247 

14 58 69 250 223 

15 89 73 226 212 

16 79 38 268 215 

17 111 59 242 188 

18 68 68 184 280 

19 90 37 222 251 

20 97 75 222 206 

Сумма 1586 1135 4712 4567 

Среднее  79,3 56,8 235,6 228,4 

Среднее (/6), 

% 
13 9 39 38 

 

 

 

 

 



 

 

Приложение 3 

Табл. 1, п.3 

Протокол полученных результатов у производственных рабочих по методике  

OCAI (предпочтительно)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 № A - 

клановая 

культура 

B - 

адхократическая 

культура 

C - 

рыночная 

культура  

D - 

бюрократическая 

культура 

1 281 39 53 227 

2 248 43 58 251 

3 264 50 56 230 

4 275 25 78 222 

5 270 51 84 195 

6 260 35 59 246 

7 244 36 51 269 

8 293 42 44 221 

9 284 29 66 221 

10 280 32 72 216 

11 266 28 76 230 

12 253 31 66 250 

13 286 44 49 221 

14 300 18 60 222 

15 258 44 64 234 

16 283 41 70 206 

17 252 17 60 271 

18 258 39 45 258 

19 279 40 51 230 

20 293 27 56 224 

Сумма 5427 711 1218 4644 

Среднее  271,35 35,55 60,9 232,2 

Среднее 

(/6), % 

45 6 10 39 



 

 

Приложение 4 

Табл. 1, п.4 

Протокол полученных результатов у специалистов управленческого звена по 

методике OCAI (предпочтительно) 

 № A - 

клановая 

культура 

B - 

адхократическая 

культура  

C - 

рыночная 

культура 

D - 

бюрократическая 

культура 

1 312 52 69 167 

2 281 61 55 203 

3 272 47 52 229 

4 298 62 63 177 

5 291 70 70 169 

6 284 60 70 186 

7 262 53 54 231 

8 258 52 64 226 

9 256 69 66 209 

10 299 63 48 190 

11 302 51 54 193 

12 310 65 63 162 

13 280 54 60 206 

14 306 51 56 187 

15 299 61 51 189 

16 271 62 74 193 

17 264 62 56 218 

18 281 65 59 195 

19 289 57 65 189 

20 261 51 58 230 

Сумма 5676 1168 1207 3949 

Среднее  283,8 58,4 60,35 197,45 

Среднее 

(/6), % 

47 10 10 33 

 

 

 

 



 

 

Приложение 5 

Табл. 1, п.5 

Протокол полученных результатов оценки удовлетворенности трудом по 

методике А.В. Батрашева у производственных рабочих 

            

 

№ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 

 

1 3 0 6 3 3 2 3 0 14 

 

 

2 5 1 3 1 1 0 2 1 12 

 

 

3 3 4 3 6 0 2 3 2 17 

 

 

4 3 3 4 3 2 2 2 0 16 

 

 

5 3 4 4 5 3 2 4 0 18 

 

 

6 3 2 3 4 2 3 3 2 15 

 

 

7 5 2 4 6 1 3 4 1 17 

 

 

8 4 4 5 3 0 1 4 0 17 

 

 

9 3 1 6 4 2 1 4 2 19 

 

 

10 4 3 4 6 1 4 3 0 18 

 

 

11 4 3 3 4 2 2 2 2 17 

 

 

12 2 2 5 6 0 2 4 2 16 

 

 

13 5 3 6 4 2 2 4 1 20 

 

 

14 4 3 5 4 2 3 4 0 18 

 

 

15 5 3 3 4 2 3 3 0 17 

 

 

16 3 2 4 4 0 2 3 2 14 

 

 

17 4 4 3 6 2 2 3 1 18 

 

 

18 3 4 5 6 4 1 4 2 22 

 

 

19 3 2 4 2 1 2 4 1 13 

 

 

20 4 4 4 4 3 2 3 1 20 

 

 

Сумма 

баллов по 

шкале 73 54 84 85 33 41 66 20 338 

 

 

Ср. знач 3,65 2,7 4,2 4,25 1,65 2,05 3,3 1 16,9 

 

 

Макс. 

Возможный 

балл 6 4 6 6 4 4 4 2 28 

 

 

Значени е 

УТ в % 61 68 70 71 41 51 83 50 60 

 

 

             Примечание: 1 - Интерес к работе; 2 - Достижение в профессиональной 

деятельности; 3 - Взаимоотношения с коллегами; 4 - Взаимоотношения с руководителями; 

5 - Уровень притязаний; 6 - Предпочтение выполняемой работы высокому заработку;        

7 - Условия труда; 8 - Профессиональная ответственность; 9 - Общая удовлетворенность 

трудом 



 

 

Приложение 6 

Таб. 1, п.6 

Протокол полученных результатов оценки удовлетворенности трудом по 

методике А.В. Батрашева у специалистов управленческого звена 

            

 

№ 1 2 3 4 5 6 7  8  9  

 
 

1 4 4 5 6 4 2 4 2 24 

 
 

2 5 3 5 4 1 0 2 0 15 

 
 

3 4 3 5 3 2 1 2 0 17 

 
 

4 2 2 3 1 1 0 2 2 10 

 
 

5 4 0 5 3 3 3 2 0 14 

 
 

6 3 3 5 2 4 1 2 2 21 

 
 

7 4 1 5 1 2 2 2 1 16 

 
 

8 4 2 6 4 2 3 3 2 20 

 
 

9 4 4 5 2 2 3 2 1 19 

 
 

10 4 4 5 2 4 2 2 2 24 

 
 

11 5 3 5 2 1 0 2 0 15 

 
 

12 4 3 5 3 2 1 2 0 17 

 
 

13 2 2 3 1 1 0 2 2 10 

 
 

14 4 0 5 3 3 3 2 0 14 

 
 

15 3 3 5 2 4 1 2 2 21 

 
 

16 4 1 5 1 2 2 2 1 16 

 
 

17 4 2 6 2 2 3 2 2 20 

 
 

18 4 4 5 2 2 3 2 1 19 

 
 

19 4 3 5 3 2 1 2 0 17 

 
 

20 4 3 5 3 2 1 3 0 17 

 

 

Сумма 

баллов по 

шкале 76 50 98 50 46 32 44 20 346 

 
 

Ср. знач 3,8 2,5 4,9 2,5 2,3 1,6 2,2 1,0 17,3 

 

 

Макс. 

Возможный 

балл 6 4 6 6 4 4 4 2 28 

 

 

Значени е 

УТ в % 63 63 82 42 58 40 55 50 62 

 
             

Примечание: 1 - Интерес к работе; 2 - Достижение в профессиональной 

деятельности; 3 - Взаимоотношения с коллегами; 4 - Взаимоотношения с руководителями; 

5 - Уровень притязаний; 6 - Предпочтение выполняемой работы высокому заработку;        

7 - Условия труда; 8 - Профессиональная ответственность; 9 - Общая удовлетворенность 

трудом 

 



 

 

Приложение 7 

Таб. 1, п.7 

Корреляционный протокол полученных данных статистического анализа по производственным рабочим 
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A - клановая -0,32 -0,16 0,08 0,15 -0,08 0,43 0,04 0,26 -0,19 

B - адхократическая 0,13 0,07 0,04 -0,01 0,02 -0,32 -0,08 0,08 0,06 

C - рыночная -0,01 0,14 -0,04 0,48 0,21 0,29 0,15 0,19 0,30 

D - бюрократическая 0,33 0,10 0,24 -0,31 0,15 -0,19 0,26 -0,24 0,03 

          



 

 

 

Приложение 8 

Таб. 1, п.8  

Корреляционный протокол полученных данных статистического анализа по специалистам управленческого звена 
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A - клановая 0,12 0,05 0,48 -0,01 0,14 0,17 0,61 0,39 0,33 

B - адхократическая 0,33 0,36 0,47 0,16 0,33 0,43 0,39 0,04 0,33 

C - рыночная 0,21 -0,12 0,28 -0,01 0,46 0,37 0,20 0,01 0,03 

D -бюрократическая 0,00 -0,08 -0,01 0,05 -0,27 -0,36 0,19 -0,01 -0,35 



 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 




