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Введение 

Наша страна на стыке эпох неоднократно под-

вергалась сильнейшим потрясениям, связанным с 

революционными изменениями в обществе. Сна-

чала это социалистическая революция 1917 года, 

где главным лозунгом было «…мы старый мир до 

основания разрушим, мы свой, мы новый мир по-

строим», и 1991 год, где мы решили, что возвра-

щаемся к рыночной экономике. Все это связано с 

отказом от привычных традиций, ценностей и по-

пытками интегрироваться в западную экономику, 

приобщиться к западным ценностям.  В современ-

ном мире перспективы успешного развития эко-

номики зависят от трёх ключевых составляющих: 

 Наличие развитого человеческого капитала 

(квалифицированные специалисты), так как со-

временное производство всё больше автоматизи-

руется и компьютеризируется, поэтому особую 

ценность приобретает наличие профессионалов, 

способных эффективно решать сложные задачи в 

новых условиях. 

 Наличие особой культуры – производ-

ственной. Успех экономического развития во мно-

гом определяется сформированными традициями 

и ценностями, включая ответственное отношение 

к работе и соблюдение производственной дисци-

плины. Это создаёт основу для построения эффек-

тивных и конкурентоспособных управленческих 

систем. 

 Гибкость управления. Важнейшим факто-

ром становится способность адаптироваться к раз-

личным стилям руководства, которые способ-

ствуют непрерывному совершенствованию, 

устойчивому росту и развитию самоорганизации 

внутри компаний [1, с. 63-64]. 

 В период существования советской эконо-

мической модели изучение межличностных отно-

шений – как на уровне всего общества, так и внут-

ри отдельных организаций – практически не полу-

чало должного внимания со стороны научного со-

общества. Примечательно, что, несмотря на ак-

тивное развитие социологических исследований в 

других направлениях, в области организационной 

социологии практически отсутствуют значимые 

работы отечественных учёных, посвящённые ана-

лизу взаимоотношений внутри организаций. Од-

нако ситуация кардинально изменилась с началом 

масштабных социально-экономических преобра-

зований в современной России. Появление новых 

организационных структур и развитие социальных 

институтов сделали исследование корпоративных 

отношений одной из наиболее актуальных задач 

современной науки. Сегодня, в условиях форми-

рования новых экономических реалий, понимание 

механизмов взаимодействия внутри организаций 

приобретает особую значимость для развития как 

отдельных компаний, так и общества в целом [2, с. 

2097-2098]. 

Переживает сильные социально-экономические 

преобразования и высшая школа России. За пери-

од с 2013 по 2023 годы российская система выс-

шего образования претерпела значительные изме-

нения под влиянием государственных реформ, 

глобальных образовательных трендов и, в частно-

сти, пандемии COVID-19. Это и переход от тради-

ционного советского образования к дипломам ма-

гистров и бакалавров до изменения требований к 

профессорско-преподавательскому составу в связи 

с возможностью дистанционного образования. 

Президентом подписан указ, в котором описыва-

ются новые уровни высшего образования. С 2021 

года стартовал новый проект «Приоритет-2030», 

переориентированный не только на международ-

ные рейтинги, но и на вклад в региональное разви-

тие, наукоёмкие производства и инновационную 

инфраструктуру. Проводились масштабные про-

верки качества образовательной деятельности, в 

результате которых часть вузов лишилась лицен-

зии или была реорганизована. Особое внимание 

уделялось вузам с низким конкурсом, слабым пре-

подавательским составом и недостаточной мате-

риальной базой. Это не могло не отразится на ка-

честве образования, на структуре управления ву-

зом, сокращении высших учебных заведений и 

закрытии их филиалов, а также и на качестве про-

фессорско-преподавательского состава. В целом за 

последние 10 лет российская система высшего об-

разования стала более дифференцированной, циф-

ровизированной и ориентированной на результаты 

(по KPI и публикационной активности). При этом 

сохраняются дискуссии о дальнейшем векторе 

развития – между глобальной интеграцией и 
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стремлением к большей самостоятельности и су-

веренности образовательной системы. Мы не бу-

дем подробно останавливаться на реформах выс-

шего образования, а лишь подчеркнём, что это 

очень важно и не могло не найти отражение на 

корпоративной культуре вуза. И здесь встает во-

прос о конкурентоспособности вуза, его особенно-

го «духа», успешности и привлекательности как 

для сотрудников, так и студентов. Успешность в 

нашем случае – это удовлетворенность условиями 

работы и учебы, когда совпадают все ожидания и 

возможности. 

В свою очередь удовлетворенность трудом – 

это субъективная оценка работником своей работы 

и тем не менее, положительное эмоциональное 

состояние, которое человек испытывает согласно 

своим потребностям, связанным с содержанием, 

степенью соответствия условий работы и возна-

граждения его запросам и ценностям [3, с. 45]. 

Отечественные эксперты предпочитают приме-

нять зарубежные методологии в области анализа 

корпоративных культур, вместо разработки соб-

ственных классификаций. Существует несколько 

причин такого подхода. Во-первых, при изучении 

социальных процессов возникает фундаменталь-

ная сложность: требуется преобразовать каче-

ственные показатели в количественные измерите-

ли. Во-вторых, создание оригинальной типологии 

корпоративной культуры требует разработки соб-

ственной системы оценок. Серьёзным препятстви-

ем становится отсутствие достаточной базы зна-

ний о природе и особенностях корпоративных 

культур в российских реалиях. Для создания эф-

фективных инструментов оценки необходимо сна-

чала провести обширный сбор данных и глубокое 

исследование этой сферы. Особую озабоченность 

вызывает тот факт, что многие исследователи ме-

ханически переносят западные методики диагно-

стики корпоративной культуры на российскую 

почву. Такой подход приводит к тому, что суще-

ствующие типологии не учитывают специфику 

отечественного бизнеса и не отражают реальные 

особенности российских компаний. В результате 

возникает необходимость в разработке адаптиро-

ванных инструментов анализа, которые будут учи-

тывать как международные практики, так и уни-

кальные черты российского корпоративного про-

странства [3, с. 46]. 

Для большей справедливости и решения нашей 

проблемы нужно остановиться на следующих мо-

ментах. Во-первых, вуз – это не организация в 

классическом ее понимании, а образовательное 

учреждение, которое осуществляет подготовку 

высококвалифицированных кадров с высшим об-

разованием и научную деятельность. Высшее 

учебное заведение имеет устав и является авто-

номным субъектом правовых отношений, а также 

может иметь филиалы и представительства в дру-

гих населенных пунктах и в других странах. Наше 

образовательное учреждение является филиалом и 

находится в отдалении от головного вуза, что и 

будет находить свои особенности в культуре вуза. 

Во-вторых, университет – учебное многопро-

фильное заведение с большим выбором в самых 

разных областях знания учебных программ, что 

находит отражение в структуре управления (в сво-

ей основе структура появилась более 500 лет 

назад) и сложной системе подчинения. Вуз – это 

консервативная организация с устоявшимися тра-

дициями и системой взаимоотношений. Любые 

нововведения и изменения в привычную систему 

включаются очень сложно и порой негативно. Это 

связано с тем, что средний возраст работников 

российских вузах составляет около 49,9 лет. При 

этом, средний возраст профессоров приближается 

к 62 годам, а ассистентов к 35 годам (по данным 

на 5 июня 2023 года университета МИСИС). 

Материалы и методы исследований 

В современном научном сообществе корпора-

тивная культура рассматривается как многогран-

ное и комплексное явление. На данный момент 

существует более пятидесяти различных подходов 

к определению её сущности и структуры, что сви-

детельствует о многогранности данного феномена. 

Значительный вклад в изучение корпоративной 

культуры внесли ведущие исследователи: Э. 

Шейн, С.С. Фролов, Н.Н. Могутнова, В.А. Спивак, 

О.С. Виханский [4, 5, 6, 7, 8]. На основе их иссле-

дований можно дать следующее комплексное 

определение. Корпоративная культура представ-

ляет собой уникальную систему основополагаю-

щих принципов, ценностей и правил поведения, 

которые: 

 формируются в процессе совместной рабо-

ты сотрудников; 

 направлены на достижение общих страте-

гических целей; 

 вырабатываются при адаптации организа-

ции к внешним условиям; 

 обеспечивают внутреннее единство кол-

лектива; 

 доказали свою практическую эффектив-

ность. 

Эта система проявляется через модели поведе-

ния сотрудников, характер взаимодействия между 

работниками, особенности восприятия себя и 

окружающего мира, а также через формирование 

чувства общности и единой судьбы. Таким обра-

зом, корпоративная культура выступает как фун-

даментальный элемент, определяющий уникаль-
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ность каждой организации и обеспечивающий её 

устойчивое развитие [9, с. 176]. 

В современной России при изучении и систе-

матизации корпоративной культуры широко при-

меняется методология, разработанная известным 

исследователем Эдгаром Шейном. Его подход 

служит фундаментальной основой для создания 

различных классификаций в этой области. Соглас-

но концепции Шейна, корпоративная культура 

имеет трёхуровневую структуру, где каждый уро-

вень отличается степенью видимости для внешне-

го наблюдателя: 

Артефакты – внешние проявления культуры, 

которые легко заметить. Провозглашаемые ценно-

сти – официально заявленные принципы органи-

зации. Базовые представления – глубинные убеж-

дения и установки, формирующие поведение со-

трудников [4, с. 36]. 

Такая многоуровневая система позволяет более 

глубоко анализировать и понимать сущность кор-

поративной культуры, учитывая как видимые, так 

и скрытые аспекты её проявления в организации. 

Результаты исследований закрыты для широко-

го круга консультантов, т.к. отсутствие достаточ-

ной информации о корпоративной культуре рос-

сийских предприятий, несовпадение собственного 

опыта и существующих классификаций, которое 

приводит к необходимости новой интеграции 

накопленного эмпирического материала и теоре-

тических разработок, обусловлено спецификой 

российского контекста, неучтенными националь-

ными особенностями. Поэтому российские специ-

алисты вынуждены расходовать ресурсы на разра-

ботку новых типологий вместо того, чтобы совер-

шенствовать готовые классификации [10]. 

Оказывающих воздействие на трудовое пове-

дение и удовлетворенность своим трудом суще-

ствует много факторов. К наиболее значимым 

можно отнести: человека с личностными особен-

ностями (мотивацией, ожиданиями, ценностями, 

которые человек транслирует и самооценкой), 

взаимоотношения с коллективом (атмосфера в ко-

манде, поддержка со стороны коллег и руковод-

ства), влияние руководства, непосредственно 

условия труда (физический комфорт, безопас-

ность, организация рабочего места, режим рабо-

ты), содержание работы (ее интересность, воз-

можность проявления инициативы и творчества, 

наличие вызовов и задач, соответствующих навы-

кам, знаниям и интересам работника), наличие 

вознаграждения (заработная плата, похвала, бону-

сы, премии, возможности карьерного роста, при-

знание), а также внешнюю среду, принятые в ор-

ганизации нормы, правила и стандарты. Именно 

правила и стандарты деятельности с позиции 

управления определяются для конкретной органи-

зации [11, с. 50-51]. 

Корпоративная культура в организации выпол-

няет две ключевые функции: предотвращает де-

структивное поведение и способствует повыше-

нию эффективности труда. Роль руководства в 

формировании корпоративной культуры является 

определяющей. Именно управленцы обладают 

наибольшим потенциалом влияния на человече-

ский ресурс компании. Однако существует важ-

ный нюанс: часто представления руководителей о 

том, что мотивирует сотрудников, не совпадают с 

реальной ситуацией. Поэтому критически важным 

становится проведение регулярных исследований 

мотивационных факторов работников. Это позво-

ляет понимать истинные стимулы персонала, кор-

ректировать управленческие решения, создавать 

более эффективную систему корпоративной куль-

туры, повышать производительность труда [2, с. 

2102]. 

Таким образом, формирование «правильной» 

корпоративной культуры – это не просто задача 

руководства, а стратегический инструмент управ-

ления человеческими ресурсами, требующий глу-

бокого понимания потребностей и мотивов со-

трудников. 

Образование призвано стать локомотивом об-

щественного развития, опережая другие сферы 

человеческой деятельности. В современных усло-

виях особенно остро стоят вопросы совершенство-

вания образовательной системы. 

Существует ряд ключевых направлений, тре-

бующих немедленного внимания. Это и повыше-

ние качества профессиональной подготовки спе-

циалистов, развитие современной модели непре-

рывного образования, увеличение инвестиционной 

привлекательности образовательного сектора. В 

связи с этим возникает острая необходимость в 

оперативном внедрении инновационных образова-

тельных технологий. Именно сейчас настало вре-

мя для целенаправленной реализации эффектив-

ных решений, способных обеспечить качествен-

ный прорыв в сфере образования и создать проч-

ную основу для дальнейшего развития общества. 

Успешная реализация этих задач позволит не 

только соответствовать текущим требованиям 

рынка труда, но и сформировать потенциал для 

будущего прогресса во всех сферах общественной 

жизни. 

Особого внимания заслуживает уникальное яв-

ление, которое сложно описать словами, но кото-

рое прекрасно осознаётся всеми участниками об-

разовательного процесса – корпоративный дух 

организации. Он складывается из нескольких 

ключевых компонентов: 
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 характер взаимоотношений между сотруд-

никами; 

 стиль общения преподавателей и студен-

тов; 

 культурный уровень взаимодействия как в 

академической среде, так и за её пределами; 

 устоявшиеся традиции учебного заведения. 

Формируя некую атмосферу, особый «дух» 

учреждения, корпоративная культура повышает 

производительность, тем самым повышая удовле-

творенность трудом сотрудниками, ускоряя при-

обретения требуемых навыков; способствует 

сплочению коллектива, направляет всех участни-

ков процесса на достижение общих целей, создаёт 

фундамент для движения к успеху. Сотрудник, 

который не доволен своей работой, представляет 

угрозу не только финансам, но и имиджу органи-

зации в целом. И руководству, которое не задумы-

вается о корпоративной культуре приходится 

сталкиваться с такими явлениями как: нарушение 

трудовой дисциплины, межличностными кон-

фликтами, снижением продуктивности, не вовле-

ченность сотрудников и безразличие к результату. 

Образовательный процесс реализуется только 

через взаимодействие его участников, в ходе кото-

рого они узнают друг друга, накапливают инфор-

мацию. Информация расширяется, углубляется, 

она состоит из большого ряда событий, суждений, 

оценок, выводов. Не все они равнозначны, не все 

технологичны для использования. Велико инфор-

мационное поле образовательного процесса. Для 

того, чтобы правильно воспользоваться информа-

цией, и нужна диагностика – без нее не обойтись 

[12, с. 31]. 

Одним из показателей влияния культуры на по-

ведение является вовлеченность сотрудников, 

преподавателей и студентов в жизнь вуза. Многие 

исследователи относят вовлеченность к каче-

ственным характеристикам деятельности, а, сле-

довательно, она является трудноизмеримым. Про-

следить влияние именно корпоративной культуры 

также сложно, но людям важно знать, что их успех 

не зависит от прихоти начальника или другого че-

ловека [2, с. 2101]. Сотрудники, настроенные к 

работе положительно, обладают более развитым 

чувством ответственности и у них есть инстру-

менты для измерения вклада в общее дело. 

Для эффективного развития организации необ-

ходимо внедрять прозрачные системы оценки и 

выстраивать грамотную работу с персоналом. Ме-

ханизм обратной связи играет особую роль в 

управлении персоналом. Он позволяет собирать 

мнения сотрудников о работе компании, оцени-

вать эффективность управленческих решений, 

анализировать рабочие процессы и технологии, 

выявлять проблемные зоны. Важное преимуще-

ство системы обратной связи заключается в том, 

что она даёт сотрудникам возможность делиться 

идеями по улучшению рабочих процессов, предла-

гать решения существующих проблем, вносить 

вклад в развитие корпоративной культуры. Когда 

работники могут открыто высказывать своё мне-

ние и видеть, что их предложения учитываются, то 

это не только повышает их вовлечённость в рабо-

ту, укрепляет лояльность к компании, но и моти-

вирует к профессиональному росту и способствует 

формированию командного духа. 

Однако важно помнить: сбор обратной связи 

эффективен только при условии, что руководство 

готово рассматривать предложения сотрудников, 

компания способна внедрять необходимые изме-

нения, персонал видит конкретные результаты 

своей инициативы [13]. 

К сожалению, в большинстве организаций и в 

вузе в том числе, нет налаженного механизма об-

мена мнениями и культуры обратной связи. Это 

порождает разночтения, слухи, сплетни и приво-

дит к серьезным конфликтам. 

Оценка эффективности работы сотрудников 

может осуществляться разными способами. Хотя 

количественные показатели (цифры) являются 

удобным инструментом измерения результатов, их 

применение имеет свои ограничения. Важно по-

нимать: не для всех профессий возможно устано-

вить чёткие числовые критерии оценки. В случаях, 

когда цифровая оценка затруднительна, можно 

использовать альтернативные методы: анкетиро-

вание коллег, опросы студентов (для преподавате-

лей), или использовать качественную оценку ре-

зультатов работы и анализ достижения поставлен-

ных целей. Такой подход позволяет получить бо-

лее полную картину эффективности работы со-

трудника, учитывая специфику его профессио-

нальной деятельности. При этом важно помнить, 

что качественная оценка должна быть объектив-

ной, справедливой, понятной для всех участников 

процесса и основанной на реальных результатах 

работы. 

Как корпоративная культура воздействует на 

трудовое поведение сотрудников и преподавате-

лей вуза позволят оценить перечисленные показа-

тели. Зафиксировать динамику изменений, проис-

ходящих в коллективе поможет постоянный мони-

торинг. Каждый из показателей находится под 

влиянием элементов корпоративной культуры, что 

в свою очередь способствует формированию соот-

ветствующего трудового поведения в конкретной 

организации. Например, трудовое поведение, ко-

торое можно оценить через показатель трудовой 

дисциплины [2, с. 2096]. 
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Считаем важным отметить, что рынок труда, в 

сильнейшей степени влияющий и на рынок обра-

зовательных услуг, выдвинул новые требования к 

подготовке будущих специалистов, которые 

нашли свое отражение в новых профстандартах, 

направленных на подготовку более компетентных, 

адаптированных к современным требованиям 

рынка труда специалистов, способных не только 

выполнять свои трудовые обязанности, но и вно-

сить вклад в развитие общества. Немаловажное 

значение приобрели личностные качества и уро-

вень развития общей культуры сотрудников. Это: 

 порядочность, честность, справедливость; 

 ответственность, самостоятельность, ком-

муникабельность; 

 общая культура (эрудиция, начитанность, 

знание этикета, эстетический вкус); 

 открытость, готовность обсуждать и вы-

слушивать; 

 доброжелательное отношение к людям; 

 самоуважение; 

 уважение и терпимость по отношению к 

другим (отдельным лицам, представителям этни-

ческих и культурных групп), их образу жизни; 

 забота о благосостоянии общества; 

 приверженность идеалам демократии; 

 патриотизм и гражданственность; 

 работа в команде; 

 понимание ценности образования как от-

крывающего путь к новым представлениям, поня-

тиям, творческим возможностям [14, с. 7-9]. 

Часто из-за ощущения бесполезности работы и 

отсутствия влияния на жизнь окружающих возни-

кает профессиональное выгорание. Это порождает 

у сотрудников чувство собственной ненужности и 

демотивирует их. Ситуация кардинально меняется, 

когда работники чётко осознают свои сильные 

стороны, понимают значимость своей роли в об-

щем процессе, видят возможности для профессио-

нального роста. В таких условиях сотрудники 

проявляют повышенную вовлечённость в рабочий 

процесс, готовность к достижению поставленных 

целей, большую самоотдачу. Ключевую роль в 

формировании такой атмосферы играет стиль ру-

ководства. Эффективный руководитель в большей 

степени должен поддерживать открытый диалог с 

подчинёнными, признавать заслуги каждого члена 

команды, создавать условия для ощущения при-

частности к общему делу. Именно способность 

руководителя создать правильную атмосферу 

определяет успех всей команды и мотивацию каж-

дого сотрудника, что особенно актуально для об-

разовательных учреждений [15, с. 150]. 

Резюмируя вышеизложенное, считаем вопрос 

корпоративной культуры чрезвычайно важный. 

Необходимо четко понимать, что корпоративная 

культура присутствует в каждом учреждении 

независимо от того, осознает это коллектив или 

нет. 

Анализ корпоративной культуры осуществля-

ется через исследование различных уровней орга-

низационных проявлений. 

Внешний уровень включает в себя: 

 деловой дресс-код и стиль одежды сотруд-

ников; 

 особенности коммуникации между руко-

водством и подчинёнными, специфику корпора-

тивного общения, языковые особенности и про-

фессиональный сленг; 

 архитектурное решение помещений, орга-

низацию рабочего пространства, планировку ра-

бочих зон; 

 временной менеджмент; 

 корпоративные слоганы и девизы; 

 преобладающую эмоциональную атмосфе-

ру. 

Внутренний уровень охватывает: 

 базовые ценности организации; 

 официально заявленные цели; 

 стратегическое видение; 

 философские основы компании; 

 коллективные убеждения; 

 совпадающие мнения сотрудников. 

Такой многоуровневый подход позволяет по-

лучить полное представление о корпоративной 

культуре и её влиянии на деятельность организа-

ции. Каждый элемент вносит свой вклад в форми-

рование уникальной атмосферы и определяет осо-

бенности взаимодействия внутри коллектива [16]. 

И то, что обычно остается за пределами иссле-

дований – базовые представления. К базовым 

представлениям относятся мысли и чувства, не-

осознанные убеждения и представления членов 

коллектива, особенности восприятия. 

Изучение организационной культуры осу-

ществляется с помощью проверенных временем 

исследовательских методик, заимствованных из 

психологии и социологии. В арсенале исследова-

телей присутствуют следующие основные методы: 

наблюдение, опрос, тестирование, моделирование. 

Эти методы позволяют получить достоверные 

данные об особенностях корпоративной культуры 

и её влиянии на эффективность работы организа-

ции. Каждый из них имеет свои преимущества и 

может применяться как самостоятельно, так и в 

комплексе с другими для достижения наиболее 

точных результатов исследования. 

На основе тщательного анализа научной лите-

ратуры в области методологии можно выделить 

два фундаментальных показателя для оценки ре-
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зультативности любой человеческой деятельно-

сти: продуктивность – количественно-

качественный показатель результатов работы; 

удовлетворенность – психологическое состояние, 

отражающее внутреннюю оценку деятельности. 

Эти критерии являются универсальными и 

применимы для исследования эффективности ра-

боты в различных сферах деятельности. Они поз-

воляют оценить как объективные результаты тру-

да, так и субъективные ощущения участников 

процесса, что даёт наиболее полную картину эф-

фективности деятельности. Первый критерий от-

ражает практическую сторону работы, а второй – 

её психологический аспект, что в совокупности 

даёт целостное представление об эффективности 

деятельности человека. 

Исследуя коллектив, совокупность индивиду-

альностей, а не одну, отдельно взятую личность, 

педагог вынужден подчиняться той системе рас-

познавания, которая существует в общественной 

практике самого широкого плана, включая и педа-

гогическую. Суть состоит в том, что сознание 

каждого члена общества всегда содержит ком-

плекс норм и правил поведения, которые опреде-

ляются социальными нормами общества и теми 

жизненными представлениями, которые форми-

руются в сознании человека под влиянием его 

практической деятельности. Все это вместе взятое 

и составляет своего рода модель, по которой опре-

деляются норма или отклонения [17, с. 86-87]. 

Для того чтобы оценить влияние корпоратив-

ной культуры вуза на эффективность и удовлетво-

ренность трудом, необходимо диагностировать 

реальные возможности формирования культурно-

го пространства – определенного порядка осу-

ществления деятельности вуза, состояние ее 

структурных элементов, способствующих повы-

шению эффективности функционирования. 

Результаты и обсуждения 

В 2025 году было проведено анкетирование 

[18] среди сотрудников вуза (института, филиала 

Университета), в котором приняли участие 22 че-

ловека, и были выявлены следующие показатели. 

Отвечая на вопрос 1 «Как Вы считаете, 

насколько в нашей организации развита корпора-

тивная культура», 9% опрошенных говорят об 

очень высокой развитости корпоративной культу-

ры. Также 9% респондентов ответили о низкой 

развитости корпоративной культуры. Практически 

55% опрашиваемых отметили высокий уровень 

культуры, 30% – средний уровень (рис. 1). Как 

видно из рис. 1, большая часть респондентов от-

мечает высокий и очень высокий уровень развития 

культуры в институте. 

 

 
 

Рис. 1. Уровень развития корпоративной культуры в организации. Источник: Составлено авторами на осно-

вании результатов анкетирования сотрудников вуза. 

Fig. 1. The level of development of corporate culture in the organization. Source: Compiled by the authors based 

on the results of a survey of university employees. 
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На вопрос 2 «Как вы понимаете, что такое 

корпоративная культура?» ответы респондентов 

распределились следующим образом: 

- для 63,6% опрошенных первостепенное зна-

чение имеют культура общения, взаимоотноше-

ния, внешний вид, символика; 

- такое же количество респондентов 63,6% от-

метили установленные в учреждении традиции и 

обычаи; 

- для 54,5% сотрудников важна мотивирующая 

составляющая; 

- 81,8% опрошенных отметили общие цели, 

преданность и лояльность к учреждению. 

Атмосфера в коллективе (вопрос 3) оценива-

лась по трем параметрам: 

- хорошие взаимоотношения друг с другом – 

63,6%; 

- кооперация в сложных ситуациях – 27,3% 

опрошенных; 

- долгое разрешение конфликтных ситуаций 

отметили 18,2%; 

В пункте 4 «Уровень мотивации сотрудников» 

ответы распределились следующим образом: 

- не вызывает нареканий сотрудников система 

заработной платы и полностью налажена система 

мотивации – по 72,7%; 

- согласились с тем, что мотивация сотрудни-

ков и переход на новые должности аргументиро-

ваны и прозрачны, 63,6% сотрудников организа-

ции. 

Вопрос 5 «Существование корпоративных 

традиций и досуга» показал высокие результаты: 

- у нас проводятся культурные и спортивные 

мероприятия, конкурсы, я посещаю совместные 

мероприятия, мне известна история создания мое-

го учреждения – 100% сотрудников организации; 

- у нас существует традиция отмечания сов-

местных праздников – 91% опрошенных; 

На шестой вопрос «Какие элементы корпора-

тивной культуры Вы бы внедрили в учреждении?» 

большая часть респондентов (91%) за посещение 

театров и музеев, совместные экскурсии; 81,8% 

ответила про спортивные праздники и выезды на 

природу; мероприятия, связанные с командообра-

зованием, хотели бы посетить 81,8% опрошенных; 

всего хватает ответили 36,4%. 

«Как Вы думаете, насколько такие мероприя-

тия способствуют» (вопрос 7): 

- оздоровлению отношений в коллективе, рас-

слаблению и снятию напряженности от работы и 

развитию чувства своей нужности и важности для 

учреждения – 91%; 

- реализации кадровой политики, укреплению 

лояльности сотрудников учреждения, раскрытию 

творческих возможностей отдельного сотрудника 

– 81,8% – 81,8%; 

- нематериальному стимулированию сотрудни-

ка – 63,6%. 

В ответах на восьмой вопрос «Как Вы оцени-

ваете степень внутриорганизационного сотруд-

ничества?» показатели распределились следую-

щим образом: 

- между коллегами (высокая, средняя, низкая) – 

36,4%, 63,6% и 0% соответственно; 

- между начальником и подчиненным (высокая, 

средняя, низкая) – 72,7%, 18,2% и 9,1% соответ-

ственно; 

- между сотрудниками из разных подразделе-

ний (высокая, средняя, низкая) – 36,4%, 63,3% и 

0% соответственно; 

- между подразделениями (высокая, средняя, 

низкая) – 27,3%, 72,3% и 0% соответственно. 

Результаты ответов на вопрос 9 «Как обычно 

ведёт себя Ваш непосредственный начальник?»: 

- 81,8% опрошенных сказали, что он отмечает 

мое усердие; 

- 63,6% руководитель дает четкие указания; 

- 72,7% отметили, что он объективно оценивает 

меня; 

- 54,5% считают, что руководитель заботится о 

наших личных контактах в учреждении. 

Вопрос 10 «Наше учреждение предоставляет 

высококачественные продукты и услуги (в том 

числе образовательные)» показал следующее: 91% 

опрошенных полностью согласны с этим утвер-

ждением. 

С 11 пунктом «В нашем учреждении много 

времени уделяется развитию сотрудников» согла-

сились 63,6%. 

«Каждый знает, что он делает. Все обязанно-

сти строго распределены» (вопрос 12) – 54,5% от 

общего числа опрошенных. 

Наше учреждение очень успешно на рынке (во-

прос 13) – 45,5% респондентов. 

Все сотрудники, если потребуется, останутся 

сверхурочно (вопрос 14) – 54,5%. 

В нашем учреждении доверяют сотрудникам 

(вопрос 15) – 54,5%. 

Наше учреждение серьезно относится к пре-

тензиям и жалобам получателей услуг (вопрос 16) 

– 72,7%. 

Наше учреждение динамично развивается (во-

прос 17) – 72,7% опрошенных. 

Среди трех наиболее сильных преимуществ ор-

ганизации (вопрос 18) большинство респондентов 

отметили монополизм в районе, уникальность, а 

также опыт и квалификацию сотрудников, в том 

числе профессионализм преподавательского со-
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става. Среди трех наиболее слабых звена учре-

ждения (вопрос 19) отмечены материально-

техническая база, теснота, отсутствие финансиро-

вания и самостоятельности в принятии решений 

(зависимость от головного Университета). 

Отличительные черты типичного работника 

учреждения (вопрос 20), по мнению респондентов 

– профессионализм, отзывчивость, креативность, 

коммуникабельность и отстраненность. 

На 21 вопрос «Что Вам больше всего нравится 

в нашем учреждении?» ответы были разнообраз-

ны: работать, любимая профессия, совместные 

поездки, ухоженность, адекватный коллектив и 

руководство, скидки в ФОК, режим работы, ма-

ленький коллектив, возможность реализовывать 

проекты, напрямую не связанные с основной дея-

тельностью, наличие буфета)) 

Вопрос 22 «Что Вам больше всего не нравится 

в нашем учреждении?» выявил 3 важных направ-

ления: нет эффективно работающего информаци-

онного канала между сотрудниками (нет сплочен-

ности в коллективе), устаревшая материально-

техническая база, избыточная бюрократия со сто-

роны головного Университета. 

Предложения, прозвучавшие от сотрудников 

организации: надо расширяться (в материально-

технической базе, также территориально, так и в 

новых направлениях по специальностям), объеди-

няться в слаженный коллектив, организовывать 

совместные мероприятия для студентов и сотруд-

ников, оформить тематически кабинеты, озеленить 

их. 

Исходя и вышесказанного, можно сделать вы-

вод, что в целом показатели корпоративной куль-

туры в организации находятся на достаточно вы-

соком уровне. Коллектив функционирует как сла-

женный механизм, однако нуждается в совершен-

ствовании материально-технической базы и вы-

страивании доверительных и открытых отноше-

ний в коллективе, формировании здоровых, ува-

жительных взаимоотношений внутри команды. 

Для того, чтобы определить степень удовлетво-

ренности трудом, по мнению некоторых психоло-

гов и исследователей, задавать такие вопросы не-

которым людям бессмысленно. Получить точный 

ответ не позволяют прямые вопросы работникам 

— подчиненные увиливают, обманывают, потому 

что боятся потерять работу, пока не найдут новую. 

Их уровень удовлетворенности трудом можно 

определить только с помощью тестов и психоло-

гических исследований. 

Выводы 

Итак, мы рассмотрели основные положения и 

показатели корпоративной культуры, очевидно, 

что в целом данные показатели в организации 

находятся на достаточно высоком уровне. Коллек-

тив функционирует как слаженный механизм, од-

нако нуждается в совершенствовании материаль-

но-технической базы и выстраивании доверитель-

ных и открытых отношений в коллективе, форми-

ровании здоровых, уважительных взаимоотноше-

ний внутри команды. 

Сформированная система ценностей и правил 

поведения в высшем учебном заведении играет 

ключевую роль в обеспечении единого направле-

ния развития всего коллектива. Однако сегодня 

наблюдается недостаток практических исследова-

ний корпоративной культуры вузов, что обуслов-

лено двумя основными причинами: 

1. Недостаточное осознание проблемы со сто-

роны руководства: отсутствие понимания важно-

сти формирования и изменения корпоративной 

культуры, непонимание механизмов передачи 

культурных ценностей, неясность влияния культу-

ры на финансовые показатели. 

2. Готовность к практическим действиям даже 

при осознании существующих проблем. Отсут-

ствие желания предпринимать конкретные шаги 

по их решению. 

Таким образом, существует серьезный разрыв 

между пониманием необходимости развития кор-

поративной культуры и реальными действиями по 

её совершенствованию в вузовской среде. Это со-

здает препятствия для эффективного развития об-

разовательных организаций и формирования еди-

ного вектора движения коллектива. 

Проблема поиска своего российского стиля ор-

ганизационной культуры в вузе остается актуаль-

ной и по сей день, поэтому необходимо продол-

жать исследования в этом направлении. Таким об-

разом, культурой нужно заниматься не менее се-

рьезно, чем любыми другими аспектами деятель-

ности образовательного учреждения, грамотно 

осуществлять диагностику, анализировать факто-

ры, оказывающие на нее наибольшее воздействие, 

осуществлять корректировку тех или иных ее эле-

ментов и параметров. 
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