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Изучению корпоративной культуры, а так 

же степени ее влияния на деятельность различ-
ных предпринимательских структур и организа-
ций, посвящены работы многих отечественных и 
зарубежных исследователей. В работах Т.Дила и 
А.Кеннеди, К.Р.Томпсона и Ф.Лутанса, 
Х.М.Трайса и Дж. М.Бейера, Е.Х.Шейна и дру-
гих зарубежных исследователей были предло-
жены разнообразные модели корпоративной 
культуры, выделены и проанализированы ее 
структурные элементы, разработаны классифи-
кации корпоративных культур. В отечественных 
исследованиях С.Г.Абрамовой, Т.Ю.Базарова, 
В.А.Баринова, А.Л.Журавлева, В.А.Спивака и 
других авторов, подробно рассмотрены вопросы 
о структуре и функциях корпоративной культу-
ры, исследованы такие ее элементы, как ценно-
сти и убеждения, традиции и нормы, культура 
организации труда и культура управления, 
культура коммуникаций и духовная культура. 
Необходимость изучения ценностных и смысло-
жизненных ориентаций личности, которые слу-
жат важным фактором в формировании успеш-
ной корпоративной культуры предприятия, на 
современном этапе кризиса диктует актуальность 
данного исследования. Изучение корпоративной 
культуры на данный момент представляет боль-
шой теоретический интерес, а также является 
одним из наиболее актуальных предметов соци-
ально-психологических исследований, имеющих 
большое прикладное значение. 

ОАО «АВТОВАЗ» является ведущим маши-
ностроительным заводом России, градообразую-
щим предприятием г.Тольятти и крупнейшим 
работодателем и налогоплательщиком Самарской 
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области. Компания сотрудничает с лидерами ми-
ровой автомобильной индустрии. Развита ин-
фраструктура технического обслуживания, об-
ширная дилерская сеть. ОАО «АВТОВАЗ» – 
самый крупный российский автомобильный за-
вод, находящийся при этом в затяжном кризисе, 
когда обостряется конкуренция в сегменте лег-
ковых автомобилей. В связи с этим, государст-
вом ставится задача качественного управления 
этой организацией, повышения эффективности 
ее деятельности на основе формирования и со-
вершенствования рациональной корпоративной 
культуры, а также управления ее развитием. 
Соответственно, на данном предприятии назрела 
необходимость изучить социально-психологи-
ческую атмосферу в коллективе, корпоративную 
культуру, организационные цели-ценности пред-
приятия на индивидном, групповом и организа-
ционном уровнях. Исследование было направле-
но на выявление взаимосвязи между типом кор-
поративной культуры, ценностями и смысло-
жизненными ориентациями членов трудового 
коллектива. Объектом исследования является 
корпоративная культура, а предметом взаимо-
связь типа корпоративной культуры со структу-
рой социальных ценностей и смысложизненных 
ориентаций. Гипотеза: мы предполагаем, что су-
ществует взаимосвязь ценностно-смыслового 
блока с предпочтением того или иного типа 
культуры, в том числе и в организации. 

Под ценностями, как правило, понимаются 
некие идеальные цели общества, социальных 
групп или личности. Кроме того, ценности пред-
ставляют собой некоторую точку отсчета при 
оценивании тех или иных событий1. Ценности 
могут быть рассмотрены и как элементы когни-
тивной структуры личности, и как элементы мо-
тивационно-потребностной сферы, то есть ценно-

                                                        
1 Абрамова С.Г. О понятии «Корпоративная культу-
ра». – М.: 1999. – С.173. 
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сти выполняют двойную функцию, что обуслов-
лено, по мнению Ю.А.Шерковина, двойствен-
ным характером системы ценностей, определяе-
мым одновременно индивидуальным и социаль-
ным опытом. С.Л.Рубинштейн представляет 
ценность как значимость для человека чего-то в 
мире, то есть значимость, как необходимое про-
изводное от соотношения мира и человека. 
Г.Олпорт рассматривал ценности как смысловые 
образования. Он считал, что все стремления че-
ловека найти порядок и смысл в жизни опреде-
ляются ценностями. Ценности же, будучи смы-
словыми образованиями «связывают» когнитив-
ную и мотивационную сферы, интегрируют их в 
единую смысловую сферу, придавая личности 
определенную целостность. Для социальной 
психологии особенно важными являются вопрос 
места и роли ценностей в генезе личности, про-
цесс освоения личностью социальных ценностей, 
роль ценностей в познании человеком социаль-
ного мира, а также процесс ценностного регули-
рования социального поведения. Существуют 
разнообразные теории и подходы к рассмотре-
нию иерархической структуры ценностей лично-
сти. Так, А.И.Донцов рассматривает систему 
ценностей, выраженную различными их форма-
ми: 1) система самых устойчивых и обобщенных 
ценностных эталонов личности; 2) система эта-
лонов более частных, опосредующих программу 
поведения индивида по отношению к окружаю-
щей действительности и себе самому в отдель-
ных сферах его социальной деятельности – это 
ценностные ориентации личности; 3) совокуп-
ность эталонов, опосредующих в наиболее слож-
ных случаях лишь жестко фиксированный план 
отдельных действий, реализующихся в строго 
однотипных условиях2. Наряду с понятием 
«ценность» существует ряд схожих понятий, 
выделяющих определенную сторону или функ-
цию, выполняемую ценностью. Прежде всего, 
это – социальные и личностные ценности, а 
также ценностные ориентации. В понятиях «со-
циальные ценности» и «личностные ценности» 
подчеркивается их принадлежность некоторой 
общности людей (обществу, социальной группе) 
или же личности. Социальные ценности, высту-
пающие как некоторые общественные идеалы, 
выработанные общественным сознанием, усваи-
ваются индивидом в процессе социализации и 
образуют ценностные структуры личности, то 
есть превращаются в личностные ценности. Цен-
ности направляют действия и помыслы людей. 

Проблема изучения смысложизненных ориен-
таций личности входит в предмет психологии и 
рассматривается с точки зрения необходимости 
смысла, его способности придавать ощущение 
                                                        
2 Донцов А.И. О ценностных отношениях личности 
// Сов. Педагогика. – 1974. – № 5. – С. 69 – 70. 

значимости и цельности жизни человека. Изуче-
нием данной проблемы занимались такие извест-
ные ученые и исследователи как Р.Мэй, 
С.Л.Рубинштейн, К.А.Маслоу, И.Ялом и дру-
гие. За последние годы были рассмотрены со-
держательные характеристики феномена смысла 
жизни, возрастной, акмеологический, профес-
сиональный, социореабилитационный аспекты 
проблемы. Всесторонний теоретический анализ 
смысловой реальности в целом, осуществленный 
Д.А.Леонтьевым также касается различных ас-
пектов проблемы смысла, форм его существова-
ния в отношениях человека с миром и в струк-
туре личности, в сознании и деятельности. Со-
временный подход к изучению проблемы смысла 
жизни заключается в изучении конкретных си-
туаций бытия человека, целостное понимание 
которых, основывается на принципе взаимодей-
ствия. Актуальные трансформации личностных 
структур обусловлены сложной регуляцией жиз-
недеятельности субъекта в постоянно изменяю-
щейся действительности. Исследования в рамках 
теории деятельности не отмечают содержатель-
ной модификации смысловых структур3. Смыс-
ложизненные ориентации – это сложные соци-
ально-психологические образования, порождае-
мые реальными значимыми жизненными взаи-
моотношениями субъекта и комплексами объек-
тов жизнедеятельности и отражающие индиви-
дуально-значимую интерпретацию существа этих 
отношений. Смысложизненные ориентации ре-
левантны по отношению ко всему жизненному 
пути личности, придают динамическое равнове-
сие системе жизненных отношений, задают век-
тор и границы ее самореализации через струк-
турную организацию главных жизненных целей-
ценностей. Смысложизненные ориентации явля-
ются структурообразующими подсистемами 
смысла жизни личности и репрезентируют его 
структуру как качественно, так и количествен-
но4. Смысложизненные ориентации характери-
зуются трансситуативностью, трансцендентно-
стью, предельностью, различной степенью осоз-
нанности. Мы ограничимся тем общим подходом 
к ценностям и смысложизненным ориентациям, 
который фиксирует в них элемент значимости 
какого-либо объекта в его взаимодействии с 
субъектом деятельности.  

Методика. Исследование проводилось в пе-
риод с 26 по 28 декабря 2008 года на производ-
стве комплекса «КАЛИНА» ОАО «АВТОВАЗ» 
по заказу отдела по работе с персоналом с це-

                                                        
3 Камерон К., Куинн Р. Диагностика и изменение ор-
ганизационной культуры / Пер. с англ. под ред. 
И.В.Андреевой. – СПб.: 2001. 
4 Иванов М.А., Шустерман Д.М. Организация как 
ваш инструмент // Российский менталитет и практи-
ка бизнеса. – М.: 2003. – С. 56 – 58. 
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лью выявления ценностно-смысловых особенно-
стей корпоративной культуры. Комплекс «КА-
ЛИНА» на данный момент является самым мо-
лодым подразделением завода, где внедряются 
новейшие технологии, в том числе и технологии 
управления персоналом.  

Использован подход Т.Ю.Базарова для 
выявления типа корпоративной культуры, 
методика «экспресс-диагностика социальных 
ценностей», опубликованная Н.П.Фетиски-
ным5, опросник смысложизненных ориента-
ций Д.А.Леонтьева, опросник диагностики со-
циально-психологического климата О.С.Ми-
халюк, А.Ю.Шалыто, анкета, направленная 
на оценку организации и условий труда, со-
стояния производственной среды. Выборка 
состояла из 300 человек, из них 191 – мужчины 
и 109 работников – женщины. В опросе приняли 
участие 13 – мастеров, из них 11 человек – муж-
чины, 2 человека – женщины. Возраст респон-
дентов составил от 19 до 64 лет. Проведен дис-
криминантный и факторный анализ данных. 

Обсуждение результатов исследования. Мы 
сосредоточились на анализе взаимосвязей типа 
корпоративной культуры со структурой соци-
альных ценностей и смысложизненных ориента-
ций членов трудового коллектива комплекса 
«Калина» ОАО «АВТОВАЗ». Тип культуры в 
организации – смешанный с незначительным 
преобладанием бюрократического типа (рабочие) 
и партиципативного типа (мастера). Смешанный 
тип корпоративной культуры выступает мощным 
ресурсом, так как такая неопределенность гово-
рит об открытости системы к изменениям, воз-
можности перестановки приоритетов, изменения 
направления работы. Однако даже незначитель-
ное преобладание того или иного типа наклады-
вает определенный отпечаток на всю деятель-
ность. Мы можем говорить, что в среде рабочих 
распространены такие явления как низкий уро-
вень сплоченности в коллективе, отсутствие на-
правленности на полезность и рациональность 
(некоторая ригидность), формирование отдель-
ных коалиций, имеющих отличные от организа-
ционных цели, что с нашей точки зрения, объ-
ясняется некоторыми особенностями ценностно-
смысловой сферы этой профессиональной груп-
пы рабочих. Преобладание бюрократического 
типа организационной культуры, может привес-
ти к сложности формирования чувства соприча-
стности к миссии организации, что, в свою оче-
редь, резко снизит эффективность деятельности. 
Преобладание партиципативного типа корпора-
тивной культуры в группе мастеров объясняется 
их принадлежностью к управляющему звену. 

                                                        
5 Фетискин Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М. Со-
циально-психологическая диагностика развития лично-
сти и малых групп. – М.: 2002. – С.33 – 36.  

Для этой профессиональной группы характерно 
решение проблем в ходе открытого взаимодейст-
вия, постоянный мониторинг проводимой рабо-
ты, разделение функций и ответственности. Од-
нако не совсем точно интерпретировать предпоч-
тение партиципативного типа культуры только с 
точки зрения профессиональной принадлежно-
сти, так как профессиональный рост сотрудни-
ков осуществляется на основе внутреннего ре-
сурса каждого человека. Мы предполагаем, что 
существует взаимосвязь ценностно-смыслового 
блока с предпочтением того или иного типа 
культуры, в том числе и в организации. В ходе 
исследования был проведен факторный анализ 
полученных данных, который позволил сгруп-
пировать следующие факторы ценностей работ-
ников, разделенных по полу. У мужчин первый 
фактор (вес 3,07; дисперсия 38,3%) представлен 
профессиональными, финансовыми, социаль-
ными, семейными и интеллектуальными ценно-
стями. Второй фактор (вес 1,859; дисперсия 
23,2%) представлен общественными, духовными 
и физическими ценностями. У женщин первый 
фактор (вес 2,335; дисперсия 29,2) описывается 
финансовыми, семейными, социальными и об-
щественными ценностями. Второй фактор (вес 
1,462; дисперсия 18,3%) представлен духовны-
ми и физическими ценностями. Третий фактор 
(вес 1,415; дисперсия 17,7%) представлен про-
фессиональными и интеллектуальными ценно-
стями. Данные, представленные в таб. 1 пока-
зывают, что социальные ценности мужчин мо-
гут быть представлены двумя факторами (об-
щая дисперсия 61,6%). В социальных ценно-
стях женщин, работающих в данном предпри-
ятии выделены три фактора, общая дисперсия 
65,2%. 

Среди ярко выраженных социальных ценно-
стей у рабочих выявлены следующие: профес-
сиональные, семейные финансовые, и наименее 
выражены духовные. Это может говорить о том, 
что главным мотивационным конструктом явля-
ется удовлетворение своих базовых потребно-
стей и организации быта. Далее следуют по сте-
пени значимости социально-интеллектуальные 
ценности – саморазвитие, образование, социаль-
ные отношения занимают в сознании рабочих 
чуть менее заметное место. Существенно мень-
ший вес в структуре жизненных ценностей за-
нимают ценности самого социума и организации 
как его составной части. Ценности здоровья и 
физического восстановления, развития, духов-
ное самосовершенствование занимают последнее 
место в структуре социальных ценностей этой 
категории обследуемых. Распределение данных 
отражает реальное положение вещей в общей 
системе жизненных представлений, характерное 
для данной категории: отсутствие реальной ма-
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териальной и жилищной опоры для реализации 
более высоких устремлений современной рабо-
чей молодежи, отсутствие у большинства опро-
шенных личностных ресурсов для реализации 
социальных и личных достижений. Трудно рас-
считывать на лояльное отношение к нововведе-
ниям в организации, сформировать привержен-
ность к организационным ценностям, когда сами 
ценности не обозначены и не закреплены на 
уровне сознания рабочих, не предъявлены им в 
простом и доступном виде на начальном этапе 
профессиональной карьеры. Однако нужно от-
метить, что у мастеров проявляются следующие 
тенденции. Такие ценности как профессиональ-
ные, социальные и интеллектуальные имеют вы-
сокий показатель. Очевидно, это можно объяс-
нить значительной разницей в доходах между 
рабочими и мастерами. Более высокая матери-
альная обеспеченность последних позволяет им 
заботиться уже о повышении своего образова-
тельного уровня, своего статуса и о социальной 
среде вокруг них. Положительной тенденцией 
является доминирование, как у мастеров, так и 
у рабочих, профессиональных ценностей. Инте-

ресы работников предприятия направлены на 
труд и на собственное развитие в профессии, это 
можно использовать при внедрении изменений в 
организацию производства. Как у мастеров, так 
и у рабочих, наименее значимыми являются ду-
ховные ценности. Это может быть объяснено 
несколькими причинами: 1) значительное число 
респондентов имеет достаточно низкий образова-
тельный уровень; 2) большинство опрошенных 
нами респондентов имеют неудовлетворительное 
материальное положение, а именно деньги спо-
собны удовлетворить многие духовные потреб-
ности; 3) предприятие имеет несформированную 
корпоративную культуру, отсутствует общая 
идея, общая цель, недостаточно хорошо прово-
диться культурно-массовая работа. 

В ходе исследования нами были обнаружены 
(таб. 2) общие тенденции в характеристике 
взаимосвязи типа культуры организации и 
смысложизненных ориентаций личности (данные 
отвечают закону нормального распределения, p 
= 0,05). 

 
Таб. 1. Факторные нагрузки социальных ценностей рабочих мужчин и женщин 

 
Социальные ценности мужчины женщины 

Фактор 1 Фактор 2 Фактор 1 Фактор 2 Фактор 3 
Профессиональные 0,735 0,256 0,469 0,012 0,506 
Финансовые 0,801 0,149 0,782 0,016 0,107 
Семейные 0,784 -0,076 0,737 -0,046 0,278 
Социальные 0,821 0,146 0,771 0,023 0,079 
Общественные 0,192 0,551 0,574 0,554 -0,120 
Духовные -0,112 0,853 -0,017 0,840 -0,002 
Физические 0,332 0,755 -0,086 0,665 0,542 
Интеллектуальные 0,661 0,374 0,165 0,040 0,869 
Вес фактора 3,070 1,859 2,335 1,462 1,415 
Дисперсия 0,383 0,232 0,291 0,182 0,176 

 
Таб.2. Общие результаты корреляционного анализа (n=300) 

 
Тип культуры ОЖ (общая) Цели Процесс Результат Л – Я Л – Ж 
Органический 0,13 0,09 0,11 0,31 0,08 0,06 
Предпринимательский -0,45 -0,48 -0,31 -0,30 -0,47 -0,30 
Бюрократический 0,12 0,34 -0,28 0,35 0,16 0,18 
Партиципативный 0,37 0,12 0,30 0,10 0,45 0,11 

 
Используя представленные данные, мы мо-

жем сделать обобщенные выводы по каждому 
типу корпоративной культуры, а именно: 1) 
Констатируем наличие взаимосвязи между типом 
корпоративной культуры и смысложизненными 
ориентациями личности. 2) Для каждого типа 
культуры можно обозначить ряд характеристик 
смысловой сферы работников предприятия, 
предпочитающих осуществлять свою профессио-
нальную деятельность в рамках того или иного 
типа культуры на предприятии. 

Органическая культура характеризуется 
направленностью на общую идею, решение 
проблем строится на основе исходного согла-
сия с целями и задачами. Портрет работника, 
строящего свою деятельность на принципах 
органической культуры, выглядит следующим 
образом. Это люди, осознающие свое место в 
жизни и высоко оценивающие себя, а так же 
свой прошлый опыт. В контексте данного ис-
следования предпринимательская культура в 
оцениваемой нами организации (ОАО «АВТО-
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ВАЗ»), может рассматриваться как не один из 
возможных типов корпоративной культуры, а 
как разновидность нежелательного функциони-
рования организации. Выделенные характери-
стики смысложизненных ориентаций рабочих, а 
так же описание исходя из этого их основных 
установок, для предпринимательского типа 
культуры (данной организации), может помочь 
эти нежелательные формы устранить. В данном 
случае, обобщенный портрет работника, предпо-
читающего функционирование в русле предпри-
нимательского типа, может выглядеть следую-
щим образом: во-первых, у человека будет при-
сутствовать неудовлетворенность своей настоя-
щей жизнью, он будет не в состоянии контроли-
ровать ее и планировать будущие события; во-
вторых, такой человек не способен на принятие 
самостоятельных решений и реализации их на 
практике, а так же у него будет присутствовать 
низкая вера в свои силы и убежденность в том, 
что все уже предопределено заранее и не суще-
ствует возможности изменить что-либо. Бюро-
кратический тип культуры наиболее выражен в 
рабочей среде. Портрет рабочего строящего свою 
деятельность на принципах бюрократической 
культуры, выглядит следующим образом. Такие 
люди обладают навыками стратегического пла-
нирования, четко осознают цели. Оценивают 
себя как успешных, имеют твердую убежден-
ность в том, что человеку дано контролировать 
свою жизнь, свободно принимать решения и во-
площать их, однако у таких людей отсутствует 
интерес к настоящему, то есть к непосредствен-
ному процессу, низкая эмоциональная насыщен-
ность и наполненность настоящей жизни смыс-
лом. То есть такие люди строят свою деятель-
ность таким образом, чтобы соблюсти необходи-
мые формальности, а собственно процессу рабо-
ты должного внимания не уделяется, что прису-
ще бюрократическому типу культуры. Для пар-
тиципативного типа культуры характерным яв-

ляется следующий портрет работника. Это лю-
ди, четко понимающие свое место в жизни, и 
реализующий свой потенциал в полной мере. 
Оценивают себя как сильных и цельных лично-
стей, обладают достаточной свободой выбора. 
Строят свою жизнь в соответствии со своими 
целями. Оценивают свою жизнь насыщенной и 
интересной. Ценят непосредственный процесс. 
Такие характеристики и помогают действовать 
по принципам партиципативного типа, который 
предполагает постоянную перепроверку работы 
для большего совершенства. 

Имеет место расхождение в понимании кор-
поративной культуры организации у мастеров и 
рабочих. Если для мастеров она есть «целое», в 
котором они органично включены, «целое», в 
котором происходит их самореализация, то для 
рабочих организация – чаще то, что их «исполь-
зует». Чувства личной причастности к общему 
делу у многих рабочих нет. Имеют место стати-
стические различия между рабочими и мастера-
ми по восприятию корпоративной культуры как 
партиципативной, отражающей понимание соб-
ственных целей, ценности и активности как есте-
ственной части организации или, напротив, как 
отторгаемых ею. Другими словами, уже на пер-
вых уровнях – ступенях формальной иерархии, 
можно увидеть качественные различия между 
рабочими, занимающими нижнюю позицию, и 
мастерами, занимающими вторую ступень в ие-
рархии производственного управления. Согласно 
дискриминантному анализу в восприятии корпо-
ративной культуры более монолитна группа ра-
бочих (76,9% к 23,1%), отрицающих открытость 
культуры, тогда как половина мастеров (46,2%) 
разделяет эту позицию, а вторая половина 
(53,8%) – нет. Тревожным сигналом является 
как большинство рабочих, отрицающих, так и 
половина мастеров, разделяющих ту же точку 
зрения. 

 
Таб. 3. Сводная таблица данных дискриминантного анализа в пространстве признаков 

«корпоративная культура» и «ценности» 
 

Группы Корпоративная культура Ценности Ценности и корпоративная культура 
1 гр. 2 гр. Среднее 1 гр. 2 гр. Среднее 1 гр. 2 гр. Среднее 

1.Рабочие 
 2.Мастера 

76,9% 
46,2% 

23,1% 
53,8% 

75,7%* 74,5% 
0 % 

25,5% 
100% 

75,7%* 82,0% 
15,4% 

18,0% 
84,6% 

82,1%* 

Примечание: * – статистическое среднее (не арифметическое) 

Сопоставление представлений о ценностях в 
двух социальных группах выявило статистиче-
ски значимые различия по «социальным» и 
близкое к значимому – по «духовным» ценно-
стям. Использование дискриминантного анализа 
выявило абсолютную гомогенность группы мас-
теров (все 100% респондентов отнесены к «сво-
ей» группе), тогда как рабочие разделились в 
пропорции 3:1 (74,5% и 25,5% – см. таб. 3).  

Другими словами: 1) представления о ценно-
стях у мастеров присущи именно социальной 
группе «мастера»; 2) представления о ценностях 
мастеров разделяют лишь одна четвертая всех 
рабочих, тогда как три четвертых рабочих имеют 
свои особые «рабочие» паттерны ценностей. Для 
сравнения, сопоставление представлений о цен-
ностях и корпоративной культуре в группах 
мужчин и женщин не выявило таких различий: 
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51,6% женщин и 31,2% мужчин более приверже-
ны одним представлениям и ценностям, тогда 
как 48,4% женщин и 68,8% мужчин – другим. 
Сопоставление представлений о ценностях и 
культуре (в пространстве оцениваемых парамет-
ров культуры и ценностей) в двух социальных 
группах выявило еще более контрастные про-
порции: 82,0% рабочих и 15,4% мастеров разде-
ляют представления рабочих о ценностях и куль-
туре, а 84,6% мастеров и 18,0% рабочих – пред-

ставления мастеров (в среднем – 82,1% – таб. 3). 
Таким образом, привлечение дискриминантного 
анализа выявляет наличие некоторых системных 
свойств, присущих ментальности рабочих и от-
личающих их от ментальности мастеров, свойств, 
выступающих причиной «расслоения» мировос-
приятия и, надо думать, поведения представите-
лей двух социальных групп, разделяющих их по 
«классово-должностной» позиции. 

 
Таб.4. Сводная таблица данных дискриминантного анализа в пространстве признаков  

«физические условия труда» и «социально-психологический климат» 
 

Группы Физические условия Социально-психологический климат Социально-психологический климат 
1 гр. 2 гр. Среднее 1 гр. 2 гр. Среднее Женщины  Мужчины Среднее 

1.Рабочие 
2.Мастера 

51,8% 
15,4% 

48,2% 
84,6% 

53,4% 68,6% 
7,7 % 

31,4% 
92,3% 

69,8% 67,4% 
34,1% 

32,6% 
65,9% 

66,4% 

 
Статистически значимых различий между 

оценками условий и организации труда у рабо-
чих и мастеров не выявлено. Но есть выражен-
ная тенденция у мастеров оценивать условия как 
более благоприятные (84,6%), тогда как такую 
оценку дают только 48,2% рабочих. Как не более 
чем удовлетворительные условия оценивают 
51,8% рабочих и 15,4% мастеров (таб. 4). 

Использование дискриминантного анализа 
для оценки контрастности групп рабочих и мас-
теров по совокупности характеристик социально-
психологического климата (удовлетворенность 
работой, желание перейти на другую работу, 
сплоченность в бригаде, наличие конфликтов, 
уважение мастера) показало, что по отдельным 
показателям различия статистически не значимы 
(за исключением одного), но в целом они отра-
жают наличие паттерна различий, при этом 
группа мастеров более гомогенна. Позитивно 
оценивают социально-психологический климат 
92,3% мастеров и только 31,4% рабочих, менее 
позитивно – 1 мастер и большинство рабочих 
(68,6% – таб. 4). 

Таким образом, если в сравнении с менее вы-
раженными различиями в оценках физических 
условий, в оценке социально-психологических 
условий контрастность группы велика (84,6 %). 
Две трети рабочих составляющие социально-
психологического климата видят иначе, чем по-
давляющее большинство мастеров (92,3%). Дру-
гими словами, различие «мира рабочих» и «ми-
ра мастеров» имеет системную основу, эти два 
«мира» разделены. Поскольку в исследовании 
участвовали представители только двух низовых 
иерархических уровней организации, можно 
предполагать, что такое же «расслоение» при-
суще менталитету представителей каждого по-
следующего уровня управленческой иерархии. 
Для сравнения, сопоставление двух других кон-
трастных групп – мужчин и женщин, не выяви-

ло таких резких отличий, они сглажены 
(1/3:2/3 – см. таб. 4). Это еще раз подтвер-
ждает, что основные различия между работни-
ками предприятия имеют «классово-долж-
ностную» основу. 

Факторный анализ проводился в двух вари-
антах: 1) Социально-демографические характе-
ристики респондентов, их оценки культуры, 
ценностей, физических условий и организации 
труда. 2) Социально-демографические характе-
ристики респондентов, их оценки культуры, 
ценностей, социально-психологического микро-
климата (удовлетворенность работой, сплочен-
ности бригады, конфликтности, желания сме-
нить работу, уважение мастера). В обоих случа-
ях по совокупности  формальных и содержа-
тельных критериев лучшим было признано 4-х 
факторное решение. 

Рассмотрим содержание 4-х ортогональных 
факторов (не связанных, слабо коррелирующих) 
после вращения (поиска лучшей конфигурации 
из 100 возможных вариантов). 1 фактор «Цен-
ности благополучия» объединяет позиции лиц, 
проживающих в городе (-.42) в следующей ие-
рархии: ценности социальные (.76), финансовые 
(.72), интеллектуальные (.70), профессиональ-
ные (.69), семейные (.68), физические (.52), 
общественные (.40) при низких оценках пред-
принимательской культуры (-.31). Согласно со-
держанию 1-фактора, ценности благополучия 
человека не связаны с представлениями о необ-
ходимости их сочетания с «активной жизненной 
позицией» – активным и ежедневным воплоще-
нием в работе энергии, новых знаний,  готовно-
сти совершенствовать работу на своем месте и 
т.п. Ценности отделены от других составляющих 
поведения людей. 2 фактор «Физические усло-
вия труда» объединяет субъективно значимые 
физические условия в следующей иерархии: ма-
териалы (.69), качество инструмента (.67) и 
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обеспеченность инструментом (.66), ритмичность 
производства (.65). С заметно меньшими фак-
торными нагрузками здесь представлены техни-
ка безопасности (.51) и обеспеченность спецоде-
ждой (.47), температура в цехе (.41) и загазо-
ванность (.32). Величина факторных нагрузок 
(возводимых в квадрат – коэффициент детерми-
нации) отражает статус разных условий в вос-
приятии работников. 3 фактор «Профессиональ-
ная элита» отражает совокупность взаимосвя-
занных характеристик мировоззрения социально 
наиболее благополучных групп работников: же-
натых (-.68), имеющих детей (-.76), лиц средне-
го и старшего возраста (.67), часто – занимаю-
щих должность мастера (.51), имеющих автомо-
биль (.-46) и более просторную квартиру (-.37). 
Другими словами, социально благополучные 
люди склонны оценивать составляющие их про-
фессиональной деятельности сходным образом, 
но в данном случае благополучие не связано ни 
с ценностями, ни с поведением, ни с готовностью 
к определенному поведению («спокойное и пас-
сивное благополучие»). Поскольку факторы ор-
тогональны, их выраженная специфичность мо-
жет рассматриваться как параллельное сосуще-
ствование не соприкасающихся между собой 
ценностей, представлений, потребностей и пр., 
не организованных и не направленных корпора-
тивной культурой и кадровой политикой органи-
зации. 1-й фактор при второй группировке дан-
ных, как и в первой комбинации, назван «Цен-
ности благополучия». С небольшими отличиями 
факторных весов от 1-го варианта он объединяет 
позиции лиц, проживающих в городе (-.41) в 
следующей иерархии: ценности социальные 
(.72), финансовые (.72), интеллектуальные 
(.70), профессиональные (.66), семейные (.63), 
физические (.58), общественные (.45), духовные 
(.32) при низких оценках предпринимательской 
культуры (-.31). Согласно содержанию 1-ого 
фактора, ценности благополучия человека не 
связаны с представлениями о необходимости их 
сочетания с «активной жизненной позицией» - 
активным и ежедневным воплощением в работе 
энергии, новых знаний, готовности совершенст-
вовать работу на своем месте и т.п. Ценности 
отделены от других составляющий поведения 
людей. 2-й фактор «Негативное восприятие кол-
лектива» объединяет высокие оценки: конфлик-
ты постоянны (.41) и часты (.39), работой ско-
рее не доволен (.52) и хотел бы сменить (.58), 
бригада не очень дружная (.42), а также низкие 
оценки: партиципативной культуры (-.42), кон-
фликты редки (-.58), мастера уважают (-.32), 
работой доволен (-.31). Фактор отражает факт 
устойчивого синдрома восприятия социально-
психологического микроклимата: людям не нра-
вится все или почти все, они недовольны всем 

или почти всем, хорошего мало. 3 фактор «Глу-
хое недовольство, закрытость, тихий саботаж» 
объединяет высокие оценки: работой совершенно 
не доволен (.52), бригада не дружная (.49), 
оценка оргкультуры как предпринимательской 
(.49), а не бюрократической (-.43), с затрудне-
ниями в оценке удовлетворенности работой (.34) 
при отсутствии намерения сменить работу (-.39) 
и «не думал» об этом (.52). 3 фактор отражает 
либо формальное отношение к опросу, либо 
скрытое недовольство собой, положением дел, 
закрытость и неопределенность намерений части 
работников, их невключенность ни в какую орг-
культуру, неудовлетворенность, не ищущая сво-
его конструктивного разрешения, без осмыслен-
ной цели. Основную массу таких работников 
составляют лица с низким образовательным цен-
зом. 4 фактор при второй группировке данных 
определился как противоположный полюс пер-
воначальной группировки и факторизации дан-
ных в 3-м факторе («Профессиональная элита») 
и назван, соответственно «Социальная неустро-
енность». С небольшими отличиями факторных 
весов от 1-го варианта он объединяет позиции 
рабочих (-.43), молодых (-.67), не имеющих се-
мьи (.67) и детей (.76), автомобиля (.46), жи-
вущих в стесненных условиях (.40). Если при 
первой факторизации были зафиксированы про-
цессы интеграции характеристик мировосприя-
тия наиболее социально благополучных работ-
ников, то при второй – такие же процессы кон-
солидации мировоззрений на втором полюсе – 
на полюсе социального неблагополучия.  

Получившаяся картина, на наш взгляд, не 
отвечает требованиями, которые предъявляет 
деятельность, выстроенная на принципах пред-
принимательского типа культуры (в ее обычном 
понимании), и единственным объяснением этого, 
будет отнесение предпринимательского типа 
культуры, в рамках данной конкретной органи-
зации, к формам некого девиантного поведения. 
Такая интерпретация позволяет снять возникшее 
противоречия, и говорить о том, что предприни-
мательская культура (на данном предприятии), 
характерна для работников живущих только се-
годняшним днем, не имеющих четкого представ-
ление о себе, не способных планировать свою 
жизнь и реализовывать себя в ней (люди, жи-
вущие «одним днем»). Группа мастеров демон-
стрирует более высокие показатели осмысленно-
сти жизни (преобладает средний уровень общей 
осмысленности жизни), что говорит об опреде-
ленном уровне стабильности и преемственности 
взглядов в данной группе, а также об ее относи-
тельном благополучии. В рабочей среде прояв-
ляется тенденция к принятию ответственности, 
активное отстаивание своих позиций и прав. Та-
ким образом, констатируем резкое сужение эф-



Известия Самарского научного центра Российской академии наук, т. 12, №3, 2010 

108 

фективности деятельности, так как отсутствует у 
рабочих направленность на полезность и рацио-
нальность, формируются отдельные коалиции, 
имеющие отличные от организационных цели. 

Выводы. Таким образом, мы можем говорить 
о том, что взаимосвязь между ценностно-
смысловым блоком личности работника и кор-
поративной культурой организации действитель-
но существует. Культивируемая организацией 
культура, преломляясь сквозь призму смысло-
вой сферы сотрудников данной организации, 
рождает совершенно новое качество – ту корпо-
ративную культуру, которая в конечном итоге и 
закрепляется на предприятии. Оба этих фактора 
(корпоративная культура и смысловая сфера 
работника) взаимообусловлены, и выделить из 
них один, который являлся бы определяющим в 
становлении и формировании определенной 
культуры организации, не представляется воз-
можным. Мы можем выделить некоторые аспек-
ты в закономерностях этого взаимного слияния. 
Так, например, выделение органического, бюро-
кратического, партиципативного типов культур, 
предполагает высокий общий уровень развития 
смысловой сферы у работников, осуществляю-

щих данный выбор. Такой же тип корпоратив-
ной культуры, как предпринимательский, на-
оборот характеризует работников, сделавших 
выбор в пользу данного типа, как людей с низ-
ким общем уровнем развития смысловой сферы, 
неудовлетворенных своей настоящей жизнью, 
неспособных контролировать и планировать бу-
дущие события, не способных принимать само-
стоятельные решения и реализовывать их на 
практике. Привлечение дискриминантного ана-
лиза выявляет наличие некоторых системных 
свойств, присущих ментальности рабочих и от-
личающих их от ментальности мастеров, 
свойств, выступающих причиной «расслоения» 
мировосприятия и поведения представителей 
двух социальных групп. 

В заключении скажем, что целенаправленная 
работа с личными и организационными ценностя-
ми и смыслами позволит оптимизировать форми-
рование такого типа корпоративной культуры, ко-
торый в целом будет обеспечивать не только ус-
пешное функционирования предприятия, но и 
элементы развития личностного, социально-про-
фессионального самосознания работников. 
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