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Социологическое исследование состоя>
ния организационной культуры может

проводиться по результатам организован>
ных для данной цели опросов управляющих,
профессионалов и рядовых служащих по за>
ранее регламентированным факторам. Вне
зависимости от того, какой теоретический
подход используется для моделирования 
организационно>культурных процессов, со>
вершенно очевидно, что первоосновой фор>
мирования организационной культуры явля>
ются типы и направления организационного
действия, условия внешней организацион>
ной среды и специфика внутренних спосо>
бов жизнедеятельности, культурных черт
организации. Результаты многих исследо>
ваний (Ильин, 1999; Сафронов и др., 1999)
показывают, что при внешней ориентации 
на рынок и на новые формы взаимодейст>
вий трудовые отношения на российских
предприятиях мало чем отличаются от тра>
диционных.

Это показало и проведенное нами социо>
логическое исследование по вопросу опре>

деления особенностей организационной
культуры, свойственной сотрудникам орга>
низаций строительного профиля Оренбург>
ской области. Исследование ставило перед
собой цель охарактеризовать соотношение
«цеховой» и «офисной» организационной
культуры в строительном секторе. В ан>
кетном опросе приняли участие 250 чело>
век — сотрудников организаций строитель>
ного профиля г. Оренбурга (выборка слу>
чайная).

Социальный портрет сотрудника органи>
зации и его самоидентификация. Среди рес>
пондентов 48% — женщины и 52% — мужчи>
ны, преимущественно среднего возраста,
имеющие в большинстве либо средне специ>
альное, либо высшее образование. Доля тех,
кто на момент проведения исследования 
либо имел высшее образование, либо про>
должал процесс обучения в учреждениях
высшего профессионального образования
составляет 0,56. При этом уровень матери>
ального благосостояния респонденты отме>
чают как средний (52% ответивших в целом
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по выборке) и даже плохой (48,0% отве>
тивших). Решение респондентов работать 
в компании строительного профиля вызвано
в первую очередь отсутствием другой рабо>
ты (так ответили 42,1% респондентов).

По продолжительности работы в строи>
тельном секторе можно определить две
группы — противоположные по социальным
характеристикам. Первая, в которую входят
сотрудники со сроком работы в строитель>
ном профиле от 1 до 3 лет, их 52% в целом по
выборке. Члены данной условной социаль>
ной группы преимущественно представле>
ны возрастной группой от 26 до 35 лет, на>
личием среднего специального образова>
ния, средним уровнем дохода, отмечающие 
в качестве основной причины работы в стро>
ительном профиле «отсутствие другой рабо>
ты». Вторая группа, к которой можно отнес>
ти сотрудников со стажем работы в строи>
тельном профиле более 12 лет, составляет
16% от общей выборки и характеризуется
возрастной группой преимущественно от 
36 до 50 лет, средним общим и средне специ>
альным образованием, плохим материаль>
ным положением, привычкой и профильным
образованием как основными причинами
трудоустройства в данном секторе.

Отвечая на вопрос о наличии желания
сменить работу, каждый пятый респондент
ответил, что такое желание никогда не воз>
никало, в то же время практически каждый
третий считает, что такое желание возника>
ет достаточно часто.

Свои профессиональные перспективы 
в компании, где сотрудники заняты в данный
момент, оцениваются ими на «удовлетвори>
тельно» и «хорошо». Так же респонденты
оценили и свою удовлетворенность трудо>
вым процессом в организации. При наличии
предложения о высокооплачиваемой работе
в другой организации 80% респондентов от>
ветили утвердительно на вопрос о смене ме>
ста работы.

Среди ценностей, которые респонденты
считают для себя самыми важными, в по>
рядке приоритета были обозначены четыре
доминирующие позиции, а именно: «бла>

гополучие (доход, здоровье, комфорт» 
(72% ответивших в целом по выборке); «се>
мья, личное счастье, продолжение рода»
(68% ответивших в целом по выборке); «вза>
имопомощь» (64% ответивших); «совесть»
(52% выбравших данную позицию). Наи>
менее значимыми ценностями в представле>
нии респондентов являются: «авторитет>
ность (власть над другими, успех)» (4% 
выбравших данную позицию); «вольность
(свобода от ограничений)» (4% ответивших
так); «свобода мысли и действий» (8% отве>
тивших).

В качестве доминирующих ценностей для
организации респонденты определяют «за>
конность» (так ответили 60% респондентов)
и «работу» (так ответили 48% респонден>
тов). Так же значимыми для организации ре>
спонденты считают такие ценности, как:
«авторитетность», «взаимопомощь», «ува>
жением к традициям». Наименее значимыми
для организации респонденты отметили сле>
дующие ценности: «семья», «самопожерт>
вование», «инициативность, свобода само>
выражения», «независимость, способность
быть индивидуальностью». Сопоставляя
ценностные ориентации респондентов и их
представлений об организации можно отме>
тить расхождение позиций. Сотрудники
ориентированы на семью, ее благополучие,
готовы к взаимовыручке, определяют нрав>
ственные законы доминирующими в жизне>
деятельности общества, в то время как орга>
низация видится респондентам как исклю>
чительно законная структура с жесткой
дисциплиной, с четко прописанными требо>
вания к сотрудникам реализации интересов
организации без инициативности и самовы>
ражения, а только лишь согласно правилам 
и нормам поведения в организации. «Хоро>
шо жить» в оценках респондентов, это:
«быть материально обеспеченным», «иметь
хорошую работу», «иметь хорошую семью»,
«быть здоровым». Респонденты оценивают,
что за прошедший год их жизнь стала хуже,
так ответили 56%. При этом в будущее со>
трудники смотрят спокойно, без особых на>
дежд и иллюзий.
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Социальный портрет сотрудников пред>
ставлен базовыми ценностными ориентация>
ми, схожими с ценностными ориентациями
простого обывателя в той возрастной груп>
пе, с тем социальным статусом, уровнем об>
разования и дохода, в которых пребывают
респонденты. В оценках прослеживается
ценностная разобщенность работника и ор>
ганизации. Властные отношения на микро>
уровне — уровне организации, так же как 
и все прочие отношения подчинения, харак>
теризуются для организаций строительно>
го профиля «публичностью» власти, т. е. 
отчуждением субъекта власти от объекта. 
В этих условиях сложно сформировать по>
зиции идентификации сотрудников с орга>
низацией в силу разности ценностных ус>
тановок, интересов, мотивов, отношения 
к перспективам занятости. Большинство за>
нятых в рассматриваемых строительных 
организациях не имеют специального про>
фильного образования, многие не имеют 
и опыта работы в подобных фирмах, а тем
более у сотрудников при трудоустройстве не
было четкой цели занятости именно в строи>
тельной компании по субъективным и объ>
ективным причинам. 

Получается, что сотрудники строитель>
ных компаний — люди случайные, а работа 
в строительной организация ничем в целом
не отличается от любой другой работы на
рынке труда, не требует специальной подго>
товки или навыков. 

Определение типа субкультурных позиций
сотрудников организации (по Ю. Д. Красов>
скому). Субкультурные позиции можно
представить рядом рассматриваемых сущно>
стных блоков в системе оценок сотрудников,
а именно: «характеристики организации как
иерархии»; «звенья организации и их вклю>
ченность в систему организации»; «нефор>
мальная сеть отношений»; «распределение
ответственности»; «мотивационные факто>
ры»; «коллектив — команда»; «атрибуты 
команды»; «руководство — сотрудники»; 
«Я — организация».

По данным исследования представляется
возможным оценить элементы трех типов

субкультурных позиций в подразделениях, 
а именно: ригористический тип субкуль>
турной позиции «Отработка»; автоном>
ный тип субкультурной позиции «Полномо>
чия»; мобилизационный тип субкультурных
позиций «Отдача». В этом контексте мож>
но проанализировать самоидентификацию
работника в системе как общей структуры
организации, так и отдельного подразделе>
ния, характер его социальных взаимосвя>
зей и систему ценностных установок, демон>
стрируемую им в процессе трудовой дея>
тельности.

Ригористический тип субкультурной по>
зиции «Отработка» определяется по следу>
ющим оценочным суждениям: (1) В орга>
низации существуют жесткие требования
ответственного поведения работников, чест>
ного исполнения задания по объему, качест>
ву и в срок; (2) В организации доминируют
обязывающие нормы>запреты; (3) В органи>
зации существуют инструктивные докумен>
ты и памятки; (4) В подразделениях органи>
зации введена система штрафных санкций;
(5) Работники организации связаны и опре>
деленными неофициальными обязательства>
ми; (6) В организации поощряется приватное
информирование руководства о поведении
других работников. Характер взаимодейст>
вий в организациях и подразделениях строи>
тельного профиля г. Оренбурга, согласно
ответам на представленные суждения, опре>
деляется как структурированный, докумен>
тально оформленный, правила и нормы по>
ведения в организации прописаны и понятны
сотрудникам, тип взаимодействий в органи>
зации формальный с незначительным иска>
жением информации, коммуникационные
потоки преимущественно нисходящие, но
без авторитарного давления руководства
организации.

Ригористический тип субкультурных по>
зиций «Отработка» является доминантным 
в деятельности большинства организаций, 
в том числе и рассматриваемых компаний
строительного профиля. В описанных ха>
рактеристиках данного типа отражается пи>
рамидальная культура, которая является ад>
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министративным стержнем организацион>
ной культуры и деятельности организации 
в целом. Но она проявляет себя позитив>
но, т. е. дает возможность разрабатывать 
детальные планы и соблюдать их, давать 
задания, контролировать и регламентиро>
вать выполнение поставленных задач. Благо>
даря профессиональным действиям руково>
дителя удается избежать стрессовых ситуа>
ций, облегчить «давление» на подчиненных,
добиться слаженной работы социальных
групп.

Автономный тип субкультурной позиции
«Полномочия» позволяет определить сте>
пень децентрализации власти в организации,
охарактеризовать тип организационной
структуры, а также отметить характер взаи>
модействия сотрудников с организацией по
критериям материальной заинтересованнос>
ти и участия в принятии решений. Отвечая на
вопросы, работники большинством голосов
определяют отсутствие у них свободы выбо>
ра при принятии решений, хотя отчасти не>
которые решения производственного харак>
тера могут находиться в компетенции самих
подчиненных, при этом сотрудники четко
осознают меру ответственности за свои дей>
ствия в организации. В целом подчиненные
мотивированы на четкое исполнение указа>
ний руководства, отсутствие самостоятель>
ного выбора, осознание ответственности за
осуществляемые действия. Все это харак>
теризует сотрудников как хороших испол>
нителей, но без особенных перспектив даль>
нейшего карьерного роста либо материаль>
ного поощрения за перевыполнение обяза>
тельств.

Следует отметить, что ощущение собст>
венной значимости для организации появ>
ляется от осознания себя необходимым 
в общем механизме, данные исследования
подтверждают крайне слабые предпосыл>
ки идентификации сотрудников с органи>
зацией. 

Мобилизационный тип субкультурной
позиции «Отдача» в рассматриваемых орга>
низациях представлен крайне слабо. Каж>
дый второй сотрудник отмечает собствен>

ную незаинтересованность в достижении 
успеха в организации и повышении собст>
венной репутации. Две трети сотрудников
утверждают отсутствие самоотдачи у работ>
ников в организации. Что касается диффе>
ренцированного материального поощрения
в зависимости от успехов сотрудников, то
респонденты отмечают наличие подобной
системы, хотя принцип ее работы им далеко
не всегда очевиден. Скорее дифференциро>
ванный подход к оплате трудовой деятель>
ности связан со статусом сотрудника и зани>
маемой должностью, нежели с результатами
его труда. Личная заинтересованность со>
трудников преимущественно определяется 
в рамках рабочих групп, где система матери>
ального поощрения и мотивации достаточно
прозрачна. Работники заинтересованы в са>
моотдаче скорее из>за хорошего психологи>
ческого климата в команде подразделений,
чем из>за материального стимулирования
труда. Что ведет к текучести кадров, неудов>
летворенности сотрудников недостаточным
вознаграждением за «самоотдачу».

Работникам были заданы также дополни>
тельные вопросы, цель которых — выяс>
нить атрибутивные факторы организацион>
ной культуры, а также оценить две ценност>
ные системы: «Руководитель — сотрудники»
и «Я — организация».

Наличие атрибутивной символики в орга>
низации выражено неявно. Каждый вто>
рой респондент на вопрос о существовании
оригинальной символики в организации,
объединяющей работников, ответил отрица>
тельно.

Отношение руководства к повседневной
работе сотрудников подразделений респон>
денты преимущественно оценили в 3 и 4 бал>
ла по 5>балльной шкале, свою причастность
к общему делу организации — в 1 балл. Две
трети сотрудников считают себя частью ор>
ганизации по критерию того, что они в ней
работают.

Организационная культура компаний
строительного профиля в глазах сотрудни>
ков предстает элементами иерархичного
подчинения, четкого следования существую>
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щим правилам, отсутствием инициативности
со стороны сотрудников. Организационная
культура характеризуется как преимущест>
венно формальная. Согласно данным иссле>
дования в рассматриваемых компаниях вряд
ли существуют сильные неформальные груп>
пы, об этом говорит низкая сплоченность
коллективов. Ощущение временности своего
пребывания в организациях не позволяет со>
трудникам идентифицировать себя с органи>
зацией. Примечателен тот факт, что группа
сотрудников, работающих в организациях
строительного профиля более 12 лет, не де>
монстрирует в ответах успешности и пер>

спективности своей деятельности, многие
позиции, отмеченные ими, схожи с ответами
«новичков».
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