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Êàê óêàçûâàþò ñîâðåìåííûå èññëåäîâàòåëè
â îáëàñòè îðãàíèçàöèîííîé ïñèõîëîãèè, íàñòî-
ÿùèì áåäñòâèåì äëÿ ñîâðåìåííûõ îðãàíèçàöèé
ìîæåò ñòàòü ïðîáëåìà òåêó÷åñòè êàäðîâ [1; 2;
3; 4; 5; 6; 7; 8; 9]. Àêòóàëüíîñòü òåìû äàííîãî
èññëåäîâàíèÿ îáóñëîâëåíà ñóùåñòâîâàíèåì
ïðîáëåìû ïî ïðèâëå÷åíèþ ïåðñîíàëà è óäåð-
æàíèþ â îðãàíèçàöèè öåííûõ ñîòðóäíèêîâ.

Âïëîòü äî 1980-õ ãã. ó÷åíûå íå óäåëÿëè ñå-
ðüåçíîãî âíèìàíèÿ êîíöåïöèè îðãàíèçàöèîííîé
êóëüòóðû [2; 3; 4; 5]. Â íàñòîÿùåå âðåìÿ âñå
áîëüøå òåîðåòèêîâ è ïðàêòèêîâ ðàññìàòðèâà-
þò îðãàíèçàöèþ íå òîëüêî êàê òåõíèêî-ýêîíî-
ìè÷åñêóþ, íî è êàê ñîöèàëüíóþ ñèñòåìó. Ñó-
ùåñòâóåò ìíîæåñòâî ïîäõîäîâ ê îïðåäåëåíèþ
ïîíÿòèÿ «îðãàíèçàöèîííàÿ êóëüòóðà» (ÎÊ):
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Â ñòàòüå ðàññìàòðèâàåòñÿ âçàèìîñâÿçü òàêèõ ïîíÿòèé, êàê îðãàíèçàöèîííàÿ êóëüòóðà
êîìïàíèè è êàðüåðíûå îðèåíòàöèè ñîòðóäíèêîâ. Àíàëèçèðóþòñÿ òåîðåòè÷åñêèå ïîäõîäû
ê îïðåäåëåíèþ îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû, â ðåçóëüòàòå èíòåãðàöèè ýòèõ ïîäõîäîâ âûâî-
äèòñÿ ñîáñòâåííîå îïðåäåëåíèå äàííîãî ôåíîìåíà. Ðàñêðûâàåòñÿ çíà÷åíèå ïîíÿòèÿ «êàðü-
åðíûå îðèåíòàöèè». Ïðèâîäèòñÿ òåîðåòè÷åñêîå îáîñíîâàíèå âîçìîæíîñòè ñóùåñòâîâàíèÿ
ñâÿçè ìåæäó îáðàçîì æåëàåìîé îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû è êàðüåðíûìè îðèåíòàöèÿìè
ñîòðóäíèêà. Ýìïèðè÷åñêè óñòàíàâëèâàåòñÿ õàðàêòåð âçàèìîñâÿçè ðàññìàòðèâàåìûõ ôåíî-
ìåíîâ. Ïðèâîäèòñÿ àíàëèç è èíòåðïðåòàöèÿ ïîëó÷åííûõ äàííûõ.
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The article examines the relationship of  concepts such a organizational culture of  the
company and career orientations of employees. The theoretical approaches to the definition
of organizational culture are analyzed. As a result of the integration of these approaches we
show our own definition of this phenomenon. The meaning of the term career orientation” is
considered. The theoretical justification of the possibility of a link between the image of the
desired organizational culture of the company and career orientations of employees is presented.
The nature of  the relationship of  these phenomena is established empirically. The analysis
and interpretation of data are presented.
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1. ÎÊ êàê ñèñòåìà áàçîâûõ ïðåäñòàâëåíèé,
óáåæäåíèé, îòíîøåíèé, öåííîñòåé è íîðì ïîâå-
äåíèÿ, ïðåäñòàâëåííûõ íà òðåõ óðîâíÿõ: ïîâåð-
õíîñòíîì (ñèìâîëè÷åñêîì), âíåøíåì (ïðîìåæó-
òî÷íîì) è ãëóáèííîì (Â.Ð.  Âåñíèí, Í.Í.  Ñóëèì,
Î.À.  Òóøåâà, S.G.  Rogelberg, E.H.  Shein);

2. ÎÊ– ýòî òî, ÷åì ÿâëÿåòñÿ îðãàíèçàöèÿ
(Ì.  Áîãàòûðåâ, Â.À.  Ñòîÿíîâà, J.  Kunde);

3. ÎÊ êàê àâòîíîìíûé ïëàñò êóëüòóðû, ñóá-
êóëüòóðà îðãàíèçàöèè (Ý.À.  Êàïèòîíîâ,
À.È.  Ïðèãîæèí, Î.À.  Òóøåâà, Ñ.  deRoche);

4. ÎÊ êàê ñðåäà, èíñòðóìåíò èëè îáúåêò óï-
ðàâëåíèÿ (Ë.Í.  Àêñåíîâñêàÿ, Ì.  Áîãàòðåâ,
Î.À.  Òóøåâà, E.H.  Shein);

5. ÎÊ êàê «îðãàíè÷åñêîå», âî ìíîãîì ñàìî-
ðàçâèâàþùååñÿ ÿâëåíèå, êîàëèöèÿ èíäèâèäóàëü-
íûõ êóëüòóð(Å.Ë.  Òîìêèâ).

Èíòåãðèðîâàâ ðàçëè÷íûå ïîäõîäû ê èçó÷å-
íèþ îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû, ìû îñòàíîâèì-
ñÿ íà ñëåäóþùåì åå îïðåäåëåíèè: îðãàíèçàöè-
îííàÿ êóëüòóðà– ýòî àâòîíîìíûé ïëàñò êóëü-
òóðû, ñëîæèâøàÿñÿ ñèñòåìà îáùèõ öåííîñòåé,

ïðåäñòàâëåíèé, óáåæäåíèé, îòíîøåíèé, ñèìâîëîâ,
íîðì, êîòîðûå ïðîÿâëÿþòñÿ â ôîðìàëüíûõ èëè
íåôîðìàëüíûõ ïðàâèëàõ, îðèåíòèðóþùèõ ÷ëå-
íîâ îðãàíèçàöèè íà îïðåäåëåííûå îáðàçöû ïî-
âåäåíèÿ.

Ñóùåñòâóåò ìíîæåñòâî òèïîëîãèé îðãàíèçà-
öèîííûõ êóëüòóð. Â äàííîì èññëåäîâàíèè ìû
îïèðàåìñÿ íà ðàìî÷íóþ êîíñòðóêöèþ êîíêóðè-
ðóþùèõ öåííîñòåé, êîòîðàÿ ëåæèò â îñíîâå òè-
ïîëîãèè ÎÊ Ê.  Êàìåðîíà è Ð.  Êóèííà [4].Äàí-
íàÿ êîíñòðóêöèÿ âêëþ÷àåò äâà èçìåðåíèÿ
(ðèñ.  1): ãèáêîñòü-ñòàáèëüíîñòü è âíóòðåííÿÿ îðè-
åíòàöèÿ (èíòåãðàöèÿ è åäèíñòâî) – âíåøíÿÿ íà-
ïðàâëåííîñòü (äèôôåðåíöèàöèÿ, ñîïåðíè÷åñòâî).

Îáà èçìåðåíèÿ îáðàçóþò ÷åòûðå êâàäðàíòà,
êàæäûé èç êîòîðûõ îáðàçóþò ñâîþ êóëüòóðó
(òàáë. 1): èåðàðõè÷åñêóþ(McDonalds, Ford
Motor Company), ðûíî÷íóþ (Fillips Electronics,
General Electric), êëàíîâóþ(People Express
Airlines, Frontier Airlines) è àäõîêðàòè÷åñêóþ (äå-
ïàðòàìåíò ìåíòàëüíîé ãèãèåíû ïðàâèòåëüñòâà
øòàòà Íüþ-Éîðê) [4, ñ.  68–79].

Ðèñóíîê 1 – Ðàìî÷íàÿ êîíñòðóêöèÿ êîíêóðèðóþùèõ öåííîñòåé
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Êàðüåðíûå îðèåíòàöèè âêëþ÷àþòñÿ â îá-
ùóþ êàðòèíó öåííîñòåé ÷åëîâåêà. Èõ ìîæíî
îïðåäåëèòü êàê «ñèñòåìó öåííîñòíûõ îðèåíòà-
öèé, ñîöèàëüíûõ óñòàíîâîê ïî îòíîøåíèþ ê êà-
ðüåðå, â ÷àñòíîñòè, è ê ðàáîòå âîîáùå» [10]. Àâ-
òîðîì øèðîêî èçâåñòíîé êîíöåïöèè êàðüåðíûõ
îðèåíòàöèé ÿâëÿåòñÿ Ý.  Øåéí. Â ðåçóëüòàòå
èññëåäîâàíèÿ ìîòèâàöèè Ý.  Øåéí âûäåëèë 9
îñíîâíûõ «êàðüåðíûõ ÿêîðåé»:ïðîôåññèîíàëü-
íàÿ êîìïåòåíòíîñòü (òåõíèêî-ôóíêöèîíàëüíûé

ÿêîðü), ìåíåäæìåíò (îáùåå ðóêîâîäñòâî), àâòî-
íîìèÿ (ñàìîñòîÿòåëüíîñòü è íåçàâèñèìîñòü),
ñòàáèëüíîñòü ðàáîòû, ñòàáèëüíîñòü ìåñòà æè-
òåëüñòâà, ñëóæåíèå (ñòðåìëåíèå áûòü ïîëåçíûì
è ïðåäàííîñòü äåëó), âûçîâ (èñïûòàíèå ñèë â
÷èñòîì âèäå), èíòåãðàöèÿ ñòèëåé æèçíè, ïðåä-
ïðèíèìàòåëüñòâî [8].

Ñîâðåìåííûå òåîðåòèêè è ïðàêòèêè íà÷è-
íàþò ïîíèìàòü, ÷òî «ñòåïåíü ïðèíÿòèÿ ÷ëåíàìè
îðãàíèçàöèè ôîðìàëüíûõ êîìïîíåíòîâ è, êàê
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ñëåäñòâèå, ýôôåêòèâíîñòü ïðåäïðèÿòèÿ, çàâèñèò
îò íåôîðìàëüíûõ êîìïîíåíòîâ îðãàíèçàöèîí-
íîé êóëüòóðû, ïðåæäå âñåãî, îò èíäèâèäóàëü-
íûõ öåííîñòåé ñîòðóäíèêîâ» [11, ñ. 3]. Ñóùå-
ñòâóåò ìíåíèå, ÷òî ñî÷åòàíèå öåííîñòåé îòäåëü-
íûõ ñîòðóäíèêîâ ôîðìèðóþò êóëüòóðó îðãà-
íèçàöèè â öåëîì [12]. Â ýòîì ñëó÷àå ðóêîâî-
äèòåëþ êîìïàíèè íåîáõîäèìî çíàòü, êàê êàðü-
åðíûå îðèåíòàöèè âçàèìîñâÿçàíû ñ òèïîì
îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû. Ýòî ïîìîæåò ñôîð-

ìèðîâàòü æåëàåìóþ îðãàíèçàöèîííóþ êóëüòóðó.
Åñëè æå ñ÷èòàòü, ÷òî îðãàíèçàöèîííàÿ êóëüòóðà
óæå ñôîðìèðîâàíà, òîãäà íóæíî ïîäáèðàòü ñî-
òðóäíèêîâ, öåííîñòè êîòîðûõ ñîîòíîñÿòñÿ ñ öåí-
íîñòÿìè, ëåæàùèìè â îñíîâå êîðïîðàòèâíîé êóëü-
òóðû îðãàíèçàöèè. Ýòî âàæíî ïîòîìó, ÷òî ñîîò-
âåòñòâèå îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû ïðåäñòàâëå-
íèÿì èíäèâèäà î áèçíåñå, ðàáîòå, óñòðîéñòâå îðãà-
íèçàöèè, óðîâíå îïëàòû òðóäà è ò.ä. îêàçûâàåò íà
íåãî ìîòèâèðóþùåå âîçäåéñòâèå [2; 13; 14; 15].

Òàáëèöà 1 – Òèïîëîãèÿ îðãàíèçàöèîííûõ êóëüòóð Ê.  Êàìåðîíà è Ð.  Êóèííà [4]

Вид ОК Описание организационной культуры согласно оценке ОСАI 
1. Клановая  
(семейного типа) 

Дружное место работы, где люди имеют много общего и доверяют друг 
другу. Напоминает большую семью. Лидеры мыслят, как родители. Органи-
зация держится вместе, благодаря преданности и традиции. Высока обяза-
тельность организации. Делается акцент на долгосрочной выгоде от совер-
шенствования личности, придается значение высокой степени сплоченности 
коллектива и моральному климату. Успех определяется в терминах здорово-
го внутреннего климата и заботы о людях. Организация поощряет бригад-
ную работу, участие людей в бизнесе и согласие 

2. Адхократическая Динамичное, предпринимательское и творческое место работы. Люди гото-
вы жертвовать собой и идти на риск. Эффективное лидерство состоит в 
умении предвидеть, новаторстве и ориентации на риск. Связующая сущ-
ность – преданность экспериментированию и новаторству. Подчеркивается 
необходимость постоянной деятельности, производства продукции и предо-
ставления услуг на переднем рубеже знаний. Важна готовность к изменени-
ям и встрече с новыми вызовами времени и внешней среды. В долгосрочной 
перспективе организация акцентируется на быстром росте и обретении но-
вых ресурсов. Успех означает производство/предоставление уникальных и 
оригинальных продуктов и/или услуг 

3. Рыночная Место для работы, ориентированной на результаты. Лидеры являются твер-
дыми хозяевами и суровыми конкурентами. Они неколебимы и требова-
тельны. Организацию связывает воедино стремление побеждать. Долго-
срочная забота концентрируется на конкурентных действиях и достижении 
растянутых во времени целей. Успех определяется в терминах рыночной 
доли и проникновения на рынки. Важным считается опережение соперников 
по конкурентной борьбе и лидерство на рынке 

4. Иерархическая 
(бюрократия) 

Формализованное и структурированное место работы. Тем, что делают лю-
ди – руководят процедуры. Эффективные лидеры – это хорошие организа-
торы и координаторы. Важным является поддержание плавного хода дея-
тельности организации. Долгосрочные заботы организации состоят в обес-
печении стабильности, предсказуемости и рентабельности. Организацию 
объединяют формальные правила и официальная политика 

 

Â ðåçóëüòàòå òåîðåòè÷åñêîãî àíàëèçà ìû
âûäâèíóëè ñëåäóþùóþ ãèïîòåçó: îáðàç æåëà-
åìîé îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû ñîòðóäíèêà
ñâÿçàí ñ åãî êàðüåðíûìè îðèåíòàöèÿìè.

Ìåòîäîëîãè÷åñêàÿ îñíîâà èññëåäîâàíèÿ
ïðåäñòàâëåíà òåîðåòè÷åñêîé ìîäåëüþ «Ðàìî÷-
íàÿ êîíñòðóêöèÿ êîíêóðèðóþùèõ öåííîñòåé»,
íà îñíîâå êîòîðîé ïîñòðîåíà òèïîëîãèÿ îðãà-
íèçàöèîííûõ êóëüòóð Ê.  Êàìåðîíà è Ð.  Êóèí-
íà (4; ðèñ. 1), à òàêæå êîíöåïöèåé Ý.  Øåéíà î
òèïàõ êàðüåðíûõ îðèåíòàöèé ÷åëîâåêà [8].

Äëÿ ïðîâåðêè ãèïîòåçû áûëè èñïîëüçîâà-
íû ñëåäóþùèå ìåòîäèêè: Èíñòðóìåíò îöåíêè
îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû (OCAI) Ê.  Êàìåðî-
íà è Ð.  Êóèííà (èçìåðåíèå êîíêóðèðóþùèõ öåí-
íîñòåé); Òåñò Ý. Øåéíà «ßêîðÿ êàðüåðû» íà
âûÿâëåíèå êàðüåðíûõ îðèåíòàöèé ÷åëîâåêà.

Â êà÷åñòâå èñïûòóåìûõ äàííîãî èññëåäî-
âàíèÿ âûñòóïèëî 180 ðàáîòàþùèõ ÷åëîâåê ìóæ-
ñêîãî è æåíñêîãî ïîëà ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåð-
íûìè îðèåíòàöèÿìè. Â èññëåäîâàíèè ïðèíÿëè
ó÷àñòèå èñïûòóåìûå ðàçíûõ âîçðàñòîâ è ñ ðàç-
íûì ñòàæåì ðàáîòû.
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Äàííûå, ïîëó÷åííûå â ðåçóëüòàòå ýìïèðè-
÷åñêîãî èññëåäîâàíèÿ, ïîäâåðãëèñü ñòàòèñòè-
÷åñêîé îáðàáîòêå ñ ïîìîùüþ: ìåòîäîâ îïèñà-
òåëüíûõ ñòàòèñòèê; òàáëèö ñîïðÿæåííîñòè;
ôàêòîðíîãî àíàëèçà ñ îðòîãîíàëüíûì âðàùåíè-
åì ïî ìåòîäó Varimax; íåïàðíîãî t-êðèòåðèÿ
Ñòüþäåíòà (t-êðèòåðèé äëÿ îäíîé âûáîðêè);

ïàðíîãî t-êðèòåðèÿ Ñòüþäåíòà; îäíîôàêòîðíî-
ãî äèñïåðñèîííîãî àíàëèçà (ANOVA); ìíîæå-
ñòâåííûõ ñðàâíåíèé ñ èñïîëüçîâàíèåì àïîñòå-
ðèîðíîãî êðèòåðèÿ çíà÷èìîñòè Øåôôå.

Ïðåæäå âñåãî, ìû ñîïîñòàâèëè îáðàçû æå-
ëàåìîé è ðåàëüíîé îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû.
Áûëî âûÿâëåíî, ÷òî ðàçëè÷èÿ ÿâëÿþòñÿ çíà÷è-
ìûìè (ðèñ.  2).

Ðèñóíîê 2 – Îáðàçû æåëàåìîé è ðåàëüíîé ÎÊ

Íàèáîëåå ÷àñòî â êà÷åñòâå æåëàåìîé ÎÊ
èñïûòóåìûå âûáèðàëè ÎÊ òèïà «Êëàí», à íàè-
ìåíåå ÷àñòî – ÎÊ òèïà «Ðûíîê» è «Áþðîêðà-
òèÿ».Â òî æå âðåìÿ, êàê íàèáîëåå ÷àñòî âñòðå-
÷àþùàÿñÿ (ðåàëüíàÿ ÎÊ) â áåëîðóññêèõ îðãà-
íèçàöèÿõ âûñòóïèëà ÎÊ òèïà «Áþðîêðàòèÿ».

Òàê êàê äàííûå ðàçëè÷èÿ çíà÷èìû, ìîæíî
ïðåäïîëîæèòü, ÷òî, êðîìå êàðüåðíûõ îðèåíòà-
öèé, ïîëà è âîçðàñòà, íà âûáîð îðãàíèçàöèîí-
íîé êóëüòóðû âëèÿþò äðóãèå ôàêòîðû, íàïðè-
ìåð, êóëüòóðíûå îñîáåííîñòè èñïûòóåìûõ. Âîç-
ìîæíî, èìåííî áåëîðóññêèé ìåíòàëèòåò îïðå-
äåëèë ïðåèìóùåñòâåííûé âûáîð èñïûòóåìûõ
ÎÊ òèïà «Êëàí». À èìåííî, òàêèå êà÷åñòâà, ïðè-
ïèñûâàåìûå áåëîðóññêîìó íàðîäó, êàê ãîñòåï-
ðèèìñòâî, äîáðîæåëàòåëüíûé íðàâ, òîëåðàíò-
íîñòü è ìÿãêîñåðäå÷èå [16, ñ. 66], ò.ê. îðãàíèçà-
öèÿ êëàíîâîãî òèïà õàðàêòåðèçóåòñÿ êàê äðóæ-
íîå ìåñòî ðàáîòû, ãäå ëþäè èìåþò ìíîãî îá-
ùåãî è äîâåðÿþò äðóã äðóãó. Îíà íàïîìèíàåò
áîëüøóþ ñåìüþ, â êîòîðîé ëèäåðû ìûñëÿò êàê

âîñïèòàòåëè è, âîçìîæíî, äàæå êàê ðîäèòåëè.
Æåëàíèå ðàáîòàòü â äðóæíîì êîëëåêòèâå ìî-
æåò êîððåëèðîâàòü êàê ñ êîëëåêòèâèñòè÷åñêè-
ìè ÷åðòàìè áåëîðóññêîé íàðîäà, òàê è ñ òàêîé
áåëîðóññêîé ÷åðòîé, êàê áåçûíèöèàòèâíîñòü.
Îðãàíèçàöèÿ ñ êëàíîâîé êóëüòóðîé äåðæèòñÿ
âìåñòå, áëàãîäàðÿ ïðåäàííîñòè è òðàäèöèè.
Çäåñü îïÿòü æå ìîæíî íàéòè ñâÿçü ñ òðàäèöè-
îííûì ñêëàäîì áåëîðóñîâ.

Îáðàçû îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû, æåëà-
åìûå äëÿ ñîòðóäíèêîâ ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåð-
íûìè îðèåíòàöèÿìè. Êàðüåðíûå îðèåíòàöèè –
÷àñòü îáùåé öåííîñòíîé ñòðóêòóðû ÷åëîâåêà.
Ý.  Øåéí âûäåëÿåò 9 êàðüåðíûõ îðèåíòàöèé.
Ñ öåëüþ ðàçáèòü äåâÿòü êàðüåðíûõ îðèåíòà-
öèé íà ãðóïïû, îïðåäåëÿþùèå òå èëè èíûå êà-
ðüåðíûå íàïðàâëåííîñòè ÷åëîâåêà, ìû ïðîâåëè
ôàêòîðíûé àíàëèç. Â ðåçóëüòàòå âñå ïåðåìåí-
íûå áûëè ðàçáèòû íà òðè ôàêòîðà (òàáëèöà  2).
Äëÿ óäîáñòâà áóäåì íàçûâàòü ïîëó÷åííûå ôàê-
òîðû êàðüåðíûìè òèïàìè.



Ïñèõîëîãè÷åñêèé æóðíàë, 2012, ¹ 3–4

82 Ã.À. Ôîôàíîâà, Ê.À. Áðóøòûí

Â ðåçóëüòàòå ñòàòèñòè÷åñêîé îáðàáîòêè äàí-
íûõ ìû îïðåäåëèëè, êàêàÿ îðãàíèçàöèîííàÿ
êóëüòóðà æåëàåìà äëÿ ñîòðóäíèêîâ ðàçëè÷íûõ
êàðüåðíûõ òèïîâ. Ðåçóëüòàòû îäíîôàêòîðíîãî
äèñïåðñèîííîãî àíàëèçà ïîêàçàëè, ÿâëÿþòñÿ ëè
ðàçëè÷èÿ ñòàòèñòè÷åñêè çíà÷èìûìè:

1. Â ïðåäïî÷òåíèÿõ ÎÊ òèïà «Êëàí» ìåæäó
ñîòðóäíèêàìè ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåðíûìè îðè-
åíòàöèÿìè çíà÷èìûõ ðàçëè÷èé íå óñòàíîâëåíî
(p=0,352);

2. Ïðåäïî÷òåíèÿ ÎÊ òèïà «Àäõîêðàòèÿ» ó
ñîòðóäíèêîâ ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåðíûìè îðèåí-
òàöèÿìè çíà÷èìî ðàçëè÷àþòñÿ (p0,001).

3. Ïðåäïî÷òåíèÿ ÎÊ òèïà «Ðûíîê» ó ñîòðóä-
íèêîâ ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåðíûìè îðèåíòàöèÿ-
ìè çíà÷èìî ðàçëè÷àþòñÿ (p0,003).

4. Ïðåäïî÷òåíèÿ ÎÊ òèïà «Áþðîêðàòèÿ» ó
ñîòðóäíèêîâ ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåðíûìè îðèåí-
òàöèÿìè çíà÷èìî ðàçëè÷àþòñÿ (p0,001).

Ìíîæåñòâåííûå ñðàâíåíèÿ ñ èñïîëüçîâàíè-
åì àïîñòåðèîðíîãî êðèòåðèÿ çíà÷èìîñòè Øåô-
ôå ïîçâîëèëè îïðåäåëèòü, êàê èìåííî ðàçëè÷à-
þòñÿ ñîòðóäíèêè ñ ðàçëè÷íûìè êàðüåðíûìè
îðèåíòàöèÿìè â ïðåäïî÷òåíèè êàæäîãî èç âè-
äîâ îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóð.

Òàáëèöà 2 – Êàðüåðíûå îðèåíòàöèè, ðàçáèòûå íà òðè ãðóïïû ôàêòîðîâ
(â ðåçóëüòàòå ôàêòîðíîãî àíàëèçà ñ îðòîãîíàëüíûì âðàùåíèåì ïî ìåòîäó Varimax)

ФАКТОР 
(карьерный тип) 

КАРЬЕРНЫЕ 
ОРИЕНТАЦИИ (фак-

торные нагрузки) 
ОБЩЕЕ ОПИСАНИЕ 

Фактор 1 
«Преданные делу 
профессионалы» 

1. Стабильность работы 
(0,752) 
2. Профессионализм 
(0,738) 
3. Служение (0,706) 
4. Менеджмент (0,618) 

Предпочитают постоянную работу с минимальной ве-
роятностью увольнения. Авантюрные или краткосроч-
ные проекты и только становящиеся на ноги компании 
их не привлекают. Имеют способности и таланты в 
определенной области. Хотят быть мастерами своего 
дела, особенно счастливы, когда достигают успеха в 
профессиональной сфере, быстро теряют интерес к 
работе, которая не позволяет развиваться. Важно: 
«служение человечеству», «помощь людям», «желание 
сделать мир лучше» и т.д. Не будут работать в органи-
зации, которая враждебна их целям и ценностям. Го-
товы управлять другими людьми в пределах своей 
компетентности. Управление рассматривают как необ-
ходимое условие для продвижения в профессиональ-
ной сфере 

Фактор 2 
«Независимые 

новаторы» 

1. Предприниматель-
ство (0,814) 
2. Независимость 
(0,779) 
3. Вызов (0,579) 
4. Менеджмент (0,566) 

Стремятся создавать что-то новое, преодолевать пре-
пятствия, готовы к риску. Не желают работать на дру-
гих, хотят иметь свое дело. Стремятся освобождаться 
от организационных правил, предписаний и ограниче-
ний. Ярко выражена потребность все делать по-
своему. Ценности – конкуренция, победа над другими, 
преодоление препятствий, решение трудных задач. 
Важны процессы борьбы и победы. Новизна, разнооб-
разие и вызов имеют очень большую ценность. Ориен-
тация на интеграцию усилий других людей, полнота 
ответственности за конечный результат и соединение 
различных функций организации. Считают, что не до-
стигли целей своей карьеры, если не заняли управлен-
ческую должность 

Фактор 3 
«Консервативные 

интеграторы» 

1. Стиль жизни (0,913) 
2. Стабильность места 
жительства (0,647) 

Ориентированы на интеграцию различных сторон об-
раза жизни. Не хотят, чтобы в их жизни доминировала 
только семья, или только карьера, или только самораз-
витие. Хотят, чтобы все это было сбалансировано. 
Больше ценят свою жизнь в целом, чем конкретную 
работу, карьеру или организацию. Важно жить в своем 
городе (минимум переездов, командировок). Лучше 
остаться на одном месте жительства, чем получить 
повышение или новую работу на новой местности 
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Âíå çàâèñèìîñòè îò ïðåîáëàäàþùèõ êàðü-
åðíûõ îðèåíòàöèé ñîòðóäíèêè ïðàêòè÷åñêè â
ðàâíîé ñòåïåíè ïðåäïî÷èòàþò (èëè íå ïðåäïî-
÷èòàþò) ÎÊ òèïà «Êëàí».Ýòî ìîæåò áûòü ñâÿ-
çàíî ñ òåì, ÷òî âñå èñïûòóåìûå íåçàâèñèìî îò
ïîëà, âîçðàñòà è êàðüåðíûõ îðèåíòàöèé îòäàþò
ñâîå ïðåäïî÷òåíèå ÎÊ òèïà «Êëàí». Ò.å. íà ýòîò
âûáîð, ñêîðåå âñåãî, îêàçûâàåò âëèÿíèå äðóãàÿ
ïåðåìåííàÿ, òàêàÿ, íàïðèìåð, êàê êóëüòóðíûå
îñîáåííîñòè èñïûòóåìûõ.

Íàèáîëüøåå ïðåäïî÷òåíèå ÎÊ òèïà «Àä-
õîêðàòèÿ» îòäàþò «Íåçàâèñèìûå íîâàòîðû».
Ýòî ìîæíî îáúÿñíèòü ñîâïàäåíèåì öåííîñòåé
äàííûõ ñîòðóäíèêîâ ñ öåííîñòÿìè îðãàíèçàöèè
òèïà «Àäõîêðàòèÿ». Êîìïàíèÿ ñ àäõîêðàòè÷åñ-
êîé êîðïîðàòèâíîé êóëüòóðîé – ýòî äèíàìè÷-
íîå, ïðåäïðèíèìàòåëüñêîå è òâîð÷åñêîå ìåñòî
ðàáîòû. Ëþäè â íåé ãîòîâû æåðòâîâàòü ñîáîé
è èäòè íà ðèñê. Ýôôåêòèâíîå ëèäåðñòâî ñîñòî-
èò â óìåíèè ïðåäâèäåòü, íîâàòîðñòâå è îðèåíòà-
öèè íà ðèñê. Ñâÿçóþùåé ñóùíîñòüþ îðãàíèçà-
öèè ÿâëÿåòñÿ ïðåäàííîñòü ýêñïåðèìåíòèðîâà-
íèþ è íîâàòîðñòâó.

Òî, ÷òî íàèìåíüøåå ïðåäïî÷òåíèå ÎÊ àäõîê-
ðàòè÷åñêîãî òèïà îòäàëè «Ïðåäàííûå äåëó ïðî-
ôåññèîíàëû» è «Êîíñåðâàòèâíûå èíòåãðàòîðû»
ìîæíî îáúÿñíèòü ïðåîáëàäàíèåì ó íèõ òàêèõ
öåííîñòåé, êàê «ñòàáèëüíîñòü», «óâåðåííîñòü â
çàâòðàøíåì äíå».

Êîìïàíèÿ ñ ÎÊ òèïà «Ðûíîê»– ýòî ìåñòî
äëÿ ðàáîòû, îðèåíòèðîâàííîé íà ðåçóëüòàòû.
Ëèäåðû çäåñü ÿâëÿþòñÿ òâåðäûìè õîçÿåâàìè è
ñóðîâûìè êîíêóðåíòàìè. Îíè íåêîëåáèìû è
òðåáîâàòåëüíû. Îðãàíèçàöèþ ñâÿçûâàåò âîåäè-
íî ñòðåìëåíèå ïîáåæäàòü. Âàæíûì ñ÷èòàåòñÿ
îïåðåæåíèå ñîïåðíèêîâ ïî êîíêóðåíòíîé áîðü-
áå è ëèäåðñòâî íà ðûíêå.

Â êà÷åñòâå æåëàåìîé ÎÊ äàííûé òèï âûá-
ðàëî ìåíüøèíñòâî. Ýòî ìîæíî ñâÿçàòü îïÿòü
æå ñ êóëüòóðíûìè îñîáåííîñòÿìè èñïûòóåìûõ.
Ñðåäè ýòîãî ìåíüøèíñòâà íàèáîëüøåå ïðåäïî÷-
òåíèå ÎÊ òèïà «Ðûíîê» îòäàþò «Íåçàâèñèìûå
íîâàòîðû».

Íàèìåíüøåå ïðåäïî÷òåíèå áþðîêðàòè÷åñ-
êîìó òèïó ÎÊ îòäàëè «Íåçàâèñèìûå íîâàòî-
ðû». Ýòî íå óäèâèòåëüíî, ò.ê. öåííîñòè äàííîé
êóëüòóðû àáñîëþòíî ïðîòèâîðå÷àò öåííîñòÿì
ñîòðóäíèêîâ äàííîãî êàðüåðíîãî òèïà. Â òî âðåìÿ,
êàê «Áþðîêðàòèÿ» – ôîðìàëèçîâàííîå è ñòðóê-
òóðèðîâàííîå ìåñòî ðàáîòû, ãäå âàæíî ïîääåð-
æàíèå ïëàâíîãî õîäà äåÿòåëüíîñòè, äëÿ «Íåçà-
âèñèìîãî íîâàòîðà» íîâèçíà, ðàçíîîáðàçèå

è âûçîâ èìåþò î÷åíü áîëüøóþ öåííîñòü. Â îðãà-
íèçàöèè áþðîêðàòè÷åñêîãî òèïà òåì, ÷òî äåëà-
þò ëþäè, ðóêîâîäÿò ïðîöåäóðû. À «Íåçàâèñè-
ìûå íîâàòîðû» ñòðåìÿòñÿ îñâîáîæäàòüñÿ îò
îðãàíèçàöèîííûõ ïðàâèë, ïðåäïèñàíèé è îãðàíè-
÷åíèé. Â òî æå âðåìÿ, äâå äðóãèå ãðóïïû ñîòðóä-
íèêîâ – «Ïðåäàííûå äåëó ïðîôåññèîíàëû» è
«Êîíñåðâàòèâíûå èíòåãðàòîðû» îòäàþò áþðîê-
ðàòè÷åñêîìó òèïó ÎÊ áîëüøèå ïðåäïî÷òåíèÿ.

Òàêèì îáðàçîì, íå íàáëþäàåòñÿ ñòàòèñòè÷åñ-
êè çíà÷èìûõ ðàçëè÷èé â ïðåäïî÷òåíèÿõ òåõ èëè
èíûõ òèïîâ îðãàíèçàöèîííûõ êóëüòóð ìåæäó
«Ïðåäàííûìè äåëó ïðîôåññèîíàëàìè» è «Êîí-
ñåðâàòèâíûìè èíòåãðàòîðàìè». Â òî âðåìÿ êàê
ïðåäïî÷òåíèÿ «Íåçàâèñèìûõ íîâàòîðîâ» çíà÷è-
ìî îòëè÷àþòñÿ îò ýòèõ äâóõ ãðóïï.

Îáðàçû æåëàåìîé ÎÊ â çàâèñèìîñòè îò êà-
ðüåðíûõ îðèåíòàöèé ñîòðóäíèêîâ ðàçäåëèëèñü
íà äâå ãðóïïû:

• ïåðâàÿ ãðóïïà ïðåäñòàâëåíà ÎÊ òèïà
«Êëàí» è ÎÊ òèïà «Áþðîêðàòèÿ»,

• âòîðàÿ ãðóïïà âêëþ÷àåò ÎÊ òèïà «Àäõîê-
ðàòèÿ» è ÎÊ òèïà «Ðûíîê».

Åñëè îáðàòèòüñÿ ê ðàìî÷íîé êîíñòðóêöèè
êîíêóðèðóþùèõ [4; Ðèñ. 1], ìîæíî çàìåòèòü, ÷òî
êóëüòóðû ðàçäåëèëèñü ïî èçìåðåíèþ «âíóòðåí-
íÿÿ îðèåíòàöèÿ – âíåøíÿÿ íàïðàâëåííîñòü».
Èíûìè ñëîâàìè «Ïðåäàííûå äåëó ïðîôåññèî-
íàëû» è «Êîíñåðâàòèâíûå èíòåãðàòîðû» öåíÿò
â îðãàíèçàöèè è ñòðåìÿòñÿ â ñâîåé äåÿòåëüíîñ-
òè ê èíòåãðàöèè è åäèíñòâó, à «Íåçàâèñèìûå
íîâàòîðû», íàîáîðîò – ê äèôôåðåíöèàöèè, ñî-
ïåðíè÷åñòâó.

Òàêèì îáðàçîì, â ðåçóëüòàòå ýìïèðè÷åñêî-
ãî èññëåäîâàíèÿ íàøà îáùàÿ ãèïîòåçà î òîì,
÷òî îáðàç æåëàåìîé îðãàíèçàöèîííîé êóëüòó-
ðû ñîòðóäíèêà ñâÿçàí ñ åãî êàðüåðíûìè îðèåí-
òàöèÿìè, ïîäòâåðäèëàñü ÷àñòè÷íî:

1. Íàèáîëüøåå ïðåäïî÷òåíèå ñðåäè ñîòðóä-
íèêîâ ñ ðàçíûìè êàðüåðíûìè îðèåíòàöèÿìè
áûëî îòäàíî ÎÊ òèïà «Êëàí». Ìû îáúÿñíÿåì
äàííûå òåíäåíöèè íàëè÷èåì äðóãîé íåçàâèñè-
ìîé ïåðåìåííîé – êóëüòóðíûå îñîáåííîñòè
ðåñïîíäåíòîâ. Äëÿ ïîäòâåðæäåíèÿ/îïðîâåðæå-
íèÿ äàííîé ãèïîòåçû òðåáóþòñÿ äîïîëíèòåëü-
íûå èññëåäîâàíèÿ.

2. Ïðè âûáîðå æåëàåìîé ÎÊ ñîòðóäíèêè
ðóêîâîäñòâóþòñÿ ñîîòíîøåíèåì ñîáñòâåííûõ
öåííîñòåé (êàðüåðíûõ îðèåíòàöèé) ñ öåííîñ-
òÿìè îðãàíèçàöèè.

3. Â îáðàçàõ æåëàåìîé ÎÊ íå íàáëþäàåòñÿ
ñòàòèñòè÷åñêè çíà÷èìûõ ðàçëè÷èé ìåæäó
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ñîòðóäíèêàìè êàðüåðíûõ òèïîâ «Ïðåäàííûå
äåëó ïðîôåññèîíàëû» è «Êîíñåðâàòèâíûå èí-
òåãðàòîðû». Îäíàêî ïðåäïî÷òåíèÿ «Íåçàâèñè-
ìûõ íîâàòîðîâ» çíà÷èìî îòëè÷àþòñÿ îò ýòèõ
äâóõ òèïîâ.

4. Ñîòðóäíèêè ñ òàêèìè êàðüåðíûìè îðèåí-
òàöèÿìè, êàê «Ñòàáèëüíîñòü ðàáîòû», «Ïðîôåñ-
ñèîíàëèçì», «Ñëóæåíèå», «Ìåíåäæìåíò», «Ñòèëü
æèçíè», «Ñòàáèëüíîñòü ìåñòà æèòåëüñòâà» ÷àùå
âûáèðàþò ÎÊ òèïà «Êëàí» è «Áþðîêðàòèÿ».
À ñîòðóäíèêè ñ òàêèìè êàðüåðíûìè îðèåíòàöè-
ÿìè, êàê «Ïðåäïðèíèìàòåëüñòâî», «Íåçàâèñè-
ìîñòü», «Âûçîâ», «Ìåíåäæìåíò» ÷àùå äðóãèõ
ïðåäïî÷èòàþò ÎÊ òèïà «Àäõîêðàòèÿ» è «Ðûíîê».

5. Êàðüåðíûå îðèåíòàöèè ñîòðóäíèêà ïðè
âûáîðå îáðàçà æåëàåìîé ÎÊ ñâÿçàíû, â ïåð-
âóþ î÷åðåäü, ñ öåííîñòüþ äëÿ ñîòðóäíèêà èí-
òåãðàöèè è åäèíñòâà èëè äèôôåðåíöèàöèè è
ñîïåðíè÷åñòâà.

ËÈÒÅÐÀÒÓÐÀ
1. Àêñåíîâñêàÿ, Ë.Í. Ñîöèàëüíî-ïñèõîëîãè÷åñêàÿ

ìîäåëü îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû: êîíöåïöèÿ,
ìåòîäîëîãèÿ, òåõíîëîãèÿ èçìåíåíèÿ: äèñ. … ä-ðà
ïñèõ. íàóê: 19.00.05 / Ë.Í.  Àêñåíîâñêàÿ. –
Ì., 2008. – 585  ñ.

2. Áàðñåãÿí, À.Ý. Ïñèõîëîãè÷åñêèå îñîáåííîñòè ïëà-
íèðîâàíèÿ êàäðîâ îðãàíèçàöèè íà îñíîâå êàðüåð-
íûõ îðèåíòàöèé ñîòðóäíèêîâ: àâòîðåô. äèñ. … êàíä.
ïñèõ. íàóê: 19.00.02 / À.Ý.  Áàðñåãÿí; Åðåâàí-
ñêèé ãîñ. óí-ò. – Åðåâàí, 2010. – 20  ñ.

3. Çàéöåâà, Ë.À.  Õàðàêòåðèñòèêè è ôàêòîðû âûáîðà
êàðüåðû â ñâÿçè ñ èíäèâèäóàëüíî-ïñèõîëîãè÷åñ-
êèìè îñîáåííîñòÿìè è ýòàïàìè ïðîôåññèîíàëüíî-
ãî ñòàíîâëåíèÿ ñóáúåêòîâ: àâòîðåô. äèñ. … êàíä.
ïñèõ. íàóê: 19.00.01 / Ë.À.  Çàéöåâà; Ðîñòîâêèé
ãîñ. óí-ò. – Ðîñòîâ í/Ä, 2006. – 25  ñ.

4. Cameron,  K .S. Diagnosing and changing
organizational culture: based on the competing values
framework / K.S.  Cameron, R.E.  Quinn. – San
Francisco: Jossey-Bass, 2005. – 242  p.

5. Iivari,  J. The relationship between organizational
culture and the deployment of systems development
methodologies. / J.  Iivari, M.  Huisman // MIS
Quarterly. – 2007. – Vol. 31, ¹ 1. – P. 35–58.

6. Jex, S.M. Organizational psychology :a scientist-
practitioner approach. – 2nd ed. / S.M. Jex,
T.W. Britt. –London : John Wiley& Sons, inc, 2008. –
612  p.

7. Kunde,  J. Corporate religion: building a strong
company through personality and corporate soul /
J.  Kunde. – London: Financial Times Prentice Hall,
2002. – 304  p.

8. Schein, E.H. Organizational culture and leadership
/ E.H.  Schein. – 3rd. ed. – San Francisco: Jossey-
Bass, 2004. – 330  p.

9. Wu,  J.Y. A general behavior model and new definitions
of organizational cultures / J.Y.  Wu // Journal of
Socio-Economics. – 2008. – Vol. 37, ¹ 6. –
P.  2535–2545.

10.Êîíäàêîâ, È.Ì. Êàðüåðíûå îðèåíòàöèè / È.Ì.  Êîíäà-
êîâ // Ïñèõîëîãèÿ: Èëëþñòðèðîâàííûé ñëîâàðü. –
2-å èçä., äîï. è ïåðåðàá. – ÑÏá.: Ïðàéì-ÅÂÐÎÇ-
ÍÀÊ, 2007. – Ñ.  438.

11.Øóëüæåíêî, Å.Í. Âçàèìîñâÿçè èíäèâèäóàëüíûõ è
ãðóïïîâûõ öåííîñòåé â îðãàíèçàöèîííîé êóëüòó-
ðå êîììåð÷åñêîãî ïðåäïðèÿòèÿ: àâòîðåô. äèñ. …
êàíä. ïñèõ. íàóê: 19.00.05 / Å.Í.  Øóëüæåíêî;
Ðîññèéñêèé ãîñ. ïåä. óí-ò èì. À.È.  Ãåðöåíà. –
ÑÏá, 2005. – 23 ñ.

12.Òîìêèâ,  Å.Ë. Ñïîñîáû è ôàêòîðû óïðàâëåíèÿ ïðî-
öåññàìè ðàçâèòèÿ êîðïîðàòèâíîé êóëüòóðû /
Å.Ë.  Òîìêèâ // Àêòóàëüíûå ïðîáëåìû ñîâðåìåí-
íîé íàóêè. – 2008. – ¹ 5. – Ñ. 51–57.

13.Áî÷àðîâà, Å.Å. Âçàèìîñâÿçü öåííîñòíûõ îðèåíòà-
öèé, ñòðàòåãèé ïîâåäåíèÿ è ñóáúåêòèâíîãî áëàãî-
ïîëó÷èÿ ëè÷íîñòè: àâòîðåô. äèñ. … êàíä. ïñèõ.
íàóê: 19.00.05 / Å.Å. Áî÷àðîâà; Ñàðàòîâñêèé ãîñ.
óí-ò. – Ñàðàòîâ, 2005. – 23  ñ.

14.Âàñèëüåâà,  Å.Î. Êàðüåðíûé óñïåõ â æèçíåííûõ
ñòðàòåãèÿõ óïðàâëåí÷åñêîãî ïåðñîíàëà ñîâðåìåí-
íîé îðãàíèçàöèè: àâòîðåô. äèñ. … êàíä. ñîöèîëî-
ãè÷åñêèõ íàóê: 22.00.08 / Å.Î.  Âàñèëüåâà;
Þæíûé ôåäåðàëüíûé óí-ò. – Ðîñòîâ-íà-Äîíó,
2009. – 28  ñ.

15.Ôîôàíîâà, Ã.À. Ðîëü îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû â
ôîðìèðîâàíèè èìèäæà êîìïàíèè / Ã.À.  Ôîôàíî-
âà, Ê.À. Áðóêøòûí // Ïñèõîëîãè÷åñêèé æóðíàë:
åæåêâàðòàëüíîå íàó÷íî-ïðàêòè÷åñêîå èçäàíèå. –
2010. – ¹ 1. – C. 53–58.

16.×åðíÿâñêàÿ, Þ.Â. Íàðîäíàÿ êóëüòóðà è íàöèî-
íàëüíûå òðàäèöèè / Þ.Â.  ×åðíÿâñêàÿ. – Ìèíñê:
Õàðâåñò, 1998. – 186  ñ.


