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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность исследования организационной культуры как фактора 

профессионального выгорания работников сферы обслуживания обусловлена 

тем, что в современных условиях стремительно развивающейся экономики, 

растущих требований к профессиональной компетентности и высокой 

конкуренции психическое и психологическое состояние человека имеет 

решающее значение в функционировании предприятий. В таких условиях 

профессиональная деятельность в любой сфере насыщенна множеством 

социально-психологических, организационных и экономических стрессов.  

По оценкам многих исследователей в настоящее время значительная 

часть работающего населения страдает острым или хроническим стрессом. 

Такой стресс часто становится источником для развития синдрома 

профессионального выгорания личности, который приводит к снижению 

профессиональной эффективности. Этим обуславливается актуальность 

изучения факторов, вызывающих выгорание. Исследователи выделяют две 

группы таких факторов: индивидуальные и организационные. Что касается 

организационных факторов формирования профессионального выгорания в 

настоящее время все больше внимания уделяется организационной культуре. 

В современной литературе представлены исследования структуры 

профессионального выгорания, его динамики, источников, симптомов, 

описание выгорания как системного явления. Проводятся и многочисленные 

исследования организационной культуры: ее концепта и взаимосвязи с 

эффективностью функционирования предприятия. Разрабатывается 

множество классификаций организационных культур. Однако, несмотря на 

большой интерес и актуальность изучения проблем профессионального 

выгорания и организационной культуры в отдельности, на сегодняшний день 

недостаточно теоретических и практических исследований взаимосвязи 

между ними.  
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Таким образом, теоретическая и практическая значимость, а также 

недостаточная разработанность проблемы взаимосвязи профессионального 

выгорания с типом организационной культуры определили тему данного 

исследования. 

В связи с вышеизложенным, была сформулирована цель исследования – 

изучение особенностей взаимосвязи организационной культуры и 

профессионального выгорания у представителей сферы обслуживания. Для 

достижения цели поставлены следующие задачи: 

1) провести теоретический обзор исследований организационной 

культуры и профессионального выгорания, их взаимосвязей, факторов 

развития; 

2) проанализировать и сопоставить содержание проявлений 

организационной культуры и выгорания; 

3) установить взаимосвязи выгорания с основными характеристиками 

организационной культуры; 

4) выявить сочетания определенного типа организационной культуры и 

профессионального выгорания. 

Были выдвинуты следующие гипотезы исследования. 

1. Предположение о наличии значимых взаимосвязей между уровнем 

выраженности профессионального выгорания и параметрами культурного 

выгорания. 

2. Предположение о наличии значимых взаимосвязей между уровнем 

выраженности профессионального выгорания и типом организационной 

культуры. 

3. Существуют значимые различия между группами с высоким и средним 

профессиональным выгоранием. 

4. Существуют значимые различия между группами по характеристикам 

организационной культуры. 

Выборку исследования составили 62 человека, занятых в сфере 

обслуживания, из двух организаций (Zara и Mango). 
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В исследовании использовались методики: 

1) опросник выгорания (перегорания) Маслач – вариант для продавцов; 

2) анкета OCAI для диагностики организационной культуры, разработанная 

К. Камероном и Р. Куинном; 

3) методика исследования параметров культурных измерений VSM-2013 Г. 

Хофстеде. 

Методы математической обработки данных составили: 

• коэффициент корреляции Спирмена для проведения корреляционного 

анализа; 

• U-критерий Манна-Уитни для проведения сравнительного анализа. 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, 3 глав, 

выводов, заключения, списка литературы (всего 78 наименований) и 

приложений. В тексте работы представлено 7 рисунков, отражающих 

результаты сравнительного и корреляционного анализа. Общий объём 

работы составил 70 страниц. 
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ГЛАВА 1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ ОБЗОР ИССЛЕДОВАНИЙ 

ВЗАИМОСВЯЗИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ И 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ 

1.1 Определение профессионального выгорания 

В современных условиях высокого темпа не только работы, но и жизни в 

целом, постоянно увеличивающегося потока информации и высокой 

конкуренции, люди особенно подвержены влиянию негативных 

профессиональных и психологических явлений. Профессиональное 

выгорание является одним из них [9, 35, 39]. 

Существуют разные трактовки этого понятия и однозначного 

определения на данный момент не разработано. Впервые явление 

профессионального выгорания описал Герберт Фрейденбергер, опираясь на 

свое наблюдение за работниками в системе человек-человек. Он отмечал у 

них упадок духа, разочарование в себе и своей деятельности, снижение 

способности к продуктивному труду. Более поздние исследования указывали 

на то, что этот синдром развивается в результате длительного стресса. 

Следствием такого воздействия становится истощение внутренних ресурсов 

человека, как эмоциональных, так и умственных. Возникает подобное 

состояние в тех случаях, когда внешние или внутренние требования 

продолжительное время преобладают над личными ресурсами. В 

большинстве определений профессионального выгорания можно выделить 

ряд общих признаков: 

• синдром проявляется в виде истощения [68, 33, 37]; 

• возникает под воздействием продолжительного неуправляемого 

стресса, сложных, эмоционально насыщенных ситуаций [62, 9]; 

• среди его проявлений такие деструктивные феномены, как усиление 

негативных эмоций, уменьшение положительных эмоций, растущее 

безразличие, плохое отношения к работе и клиентам, ощущение собственной 

некомпетентности, снижение мотивации [33, 9]; 



8 

 

• причиной возникновения профессионального выгорания является 

повышение психотравмирующего воздействия из-за эмоциональной 

нагрузки, возникающей при длительном профессиональном взаимодействии 

с другими людьми [62, 9, 47]; 

• профессиональное выгорание возникает и у здоровых с 

психологической точки зрения людей, так как состояние профессиональной 

опустошенности является одним из проявлений защитных механизмов [62, 

45]. 

Согласно общим признакам, которые описаны выше, наиболее полным 

определением профессионального выгорания, представляется определение, 

предложенное Н.С. Савиной, которая понимает его как «устойчивое, 

прогрессирующее, негативно окрашенное психологическое явление, 

характеризующееся психоэмоциональным истощением, развитием 

дисфункциональных установок и поведения, потерей профессиональной 

мотивации, и проявляющееся у лиц, не страдающих патологией в ответ на 

длительные профессиональные стрессы» [12]. Данное определение будет в 

дальнейшем использоваться в качестве рабочего. 

Феномен профессионального выгорания активно исследуется 

зарубежными учеными, в частности, Фрейденбергом, Майером, Эйземаном и 

др. Е. Майер и Дж. Кэхилл изучают выгорание с позиций 

симптомокомплекса, включающего психосоматические, эмоциональные, 

поведенческие, интеллектуальные и прочие проявления. Так, Е. Майер в 1983 

году, рассматривая симптомы, характерные для психологического 

выгорания, отнесла к ним заниженную самооценку, чувство вины, 

агрессивные и упаднические установки, деформации в отношениях с 

коллегами и клиентами, злоупотребление антидепрессантами, усталость, 

бессонницу. В свою очередь Дж. Кэхилл, предложил классификацию 

симптомов психического выгорания. Он объединил их в ключевые группы, 

включающие физические, эмоциональные, поведенческие, установочные и 

межличностные симптомы, а также указал, какие именно проявления 
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характерны для каждого из блоков симптомов. Сходную классификацию 

приводит и Г.А. Робертс. Проявления этого феномена он объединил в 

следующие четыре группы изменений: в поведении, чувствах, мышлении и 

здоровье [39]. 

Наиболее полной на сегодняшний день классификацией считается 

система, предложенная У. Шофели и Д. Эйземан. Эти исследователи также 

выделяют пять основных групп симптомов: аффективные, когнитивные, 

физические, поведенческие и мотивационные. Однако они относят их к сфере 

характера проявления у личности. Помимо классификации симптомов 

проявления профессионального выгорания они дополняют ее ещё одной 

сферой – уровнем проявления. К этой категории они относят 

индивидуальный, социальный (межличностный) и организационный уровни 

[69]. Проявления симптомов, при этом, на разных уровнях существенно 

отличаются. На индивидуально-психологическом уровне аффективные 

симптомы проявляются в плохом настроении и чувстве вины, на 

межличностном – в повышенной чувствительности к воздействиям 

социальной среды, в чрезмерной восприимчивости реакций других людей. В 

то время как на организационном уровне возникает чувство 

неудовлетворенности работой. 

На первом уровне проявление когнитивных симптомов определяется 

снижением коммуникативных способностей, в частности, снижается 

концентрация внимания, появляются ошибки в письменной и устной речи, 

мышление становится схематичным. Для межличностного уровня характерно 

появление ощущения собственного превосходства. Оно проявляется в 

неодобрительном и циничном восприятии окружающих, особенно клиентов. 

Симптомы профессионального выгорания на организационном уровне 

проявляется в негативной оценке профессиональных и личностных качеств 

других сотрудников. 

Физические, относящиеся к третьей группе симптомов, на этих трёх 

уровнях проявляются в форме физического дистресса, психосоматических 
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расстройств и физиологических реакций на постоянный неконтролируемый 

стресс. 

Поведенческие симптомы, которые исследователи относят к четвёртой 

группе симптомов, характерных для личностного проявления синдрома 

выгорания, также имеют свои особенности, в зависимости от уровня. На 

первом уровне, индивидуально-психологическом, возникает состояние 

перевозбуждения. Оно может быть вызвано злоупотреблением 

стимуляторами для борьбы с постоянным стрессом. Второй уровень, 

социально-психологический, или межличностный, определяется 

склонностью к конфликтному поведению, стремлению к самоизоляции и 

ограничению контактов. Для организационного уровня характерны 

нарушения рабочей дисциплины. 

Проявление мотивационных симптомов выражается в ощущении 

пониженной значимости своего труда, в безразличии к окружающим, 

усилении потребности в материальном вознаграждении, в отсутствии 

желания работать, принимать на себя ответственность за свою 

профессиональную деятельность [69]. 

В.Е. Орел, отмечает, что на профессиональное выгорание влияют две 

группы факторов: индивидуальные и организационные. К первым он относит 

социально-демографические характеристики человека: его возраст, пол, 

уровень образования, стаж работы, семейное и социальное положение, 

личностные особенности и пр. Организационные же факторы связаны в 

первую очередь с условиями работы: продолжительностью рабочего дня, 

уровнем взаимодействия с клиентами, их количеством и т. д. Что касается 

самих симптомов профессионального выгорания, то Орел объединяет их в 

более крупные структуры, называемые симптомокомплексами. В рамках этих 

структур он описывает ряд базовых подструктур, характеризующих этот 

психологический феномен [39]. 

Исследование профессионального выгорания, как можно заметить, 

осуществляется с нескольких точек зрения. Исследователей, которые 
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рассматривают выгорание как сочетание нескольких элементов, можно 

отнести к первой группе. Это так называемый результативный подход. 

Вторая группа учёных рассматривает это явление как динамический процесс 

– процессуальный подход. Следовательно, профессиональное выгорание 

может иметь различные фазы, для которых характерны свои симптомы. 

Третья группа исследователей группирует симптомы выгорания по тем 

источникам, которые их вызывают. Авторы четвёртой группы, наконец, 

исходят из комплексного подхода при рассмотрении этого психологического 

феномена, что представляет собой так называемый интегративный подход. 

Авторы структурных подходов к изучению выгорания рассматривают его 

как сочетание одного или нескольких факторов. Среди таких исследователей 

– У. Шофели, К. Маслач, С. Джексон, А. Мимс и др. 

Наиболее известна трёхфакторная модель, созданная Кристиной Маслач 

и Сьюзан Джексон [33]. Она включает в себя такие компоненты как 

эмоциональное истощение, деперсонализацию и редукцию личных 

достижений. Первый компонент проявляется в равнодушии и приглушении 

эмоциональных реакций. Деперсонализация может по-разному проявляться в 

отношениях с окружающими. Это может быть, как повышение зависимости 

собственной самооценки от мнения коллег и клиентов, так и прямо 

противоположное проявление, заключающееся в усилении циничного 

отношения к окружающим, негативной реакции на них. 

Следующий фактор – редукция личностных достижений или тенденция к 

отрицательной оценке своих собственных профессиональных успехов, 

личностных качеств. Проявляется в равнодушии к профессиональным 

обязанностям или их негативном восприятии, а также в стремлении снять с 

себя ответственность за свою деятельность. 

Существующие эмпирические исследования подтверждают точность 

предложенной теоретической модели. На сегодняшний день сфера ее 

применения заметно расширилась. Если раньше она рассматривалась только 

по отношению к деятельности, включающей интенсивные межличностные 
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контакты, то сегодня профессиональное выгорание рассматривается с точки 

зрения кризиса, связанного с профессиональной деятельностью в целом, 

включая ту, в которой контакты с другими людьми весьма ограничены. 

Дальнейшее изучение модели, созданной Маслач и Джексон связано с 

работами В.Е. Орла [39]. Он объединил основные симптомы выгорания 

(аффективные, поведенческие, когнитивные, физические и мотивационные) в 

три базовых симптомокомплекса: эмоциональное истощение, цинизм и 

тенденция отрицательной оценки достижений. Первую группу образуют 

проявления аффективных и физических симптомов, вторую формируют 

аффективные, мотивационные и поведенческие факторы, а третья включает в 

себя эмоциональные и когнитивные симптомы. При этом аффективные 

симптомы феномена выгорания вошли во все три базовых 

симптомокомплекса. К ним можно отнести упадок духа, тревожное 

состояние, пессимистичное отношение к своей профессиональной 

деятельности, депрессию и др. Профессиональное выгорание, таким образом 

имеет в первую очередь эмоциональную природу. 

Для более глубокого понимания феномена выгорания следует также 

рассмотреть и структуры, созданные другими исследователями. Так,             

А. Пайнс и Е. Аронсон разработали однофакторную модель, в которой 

выгорание возникает вследствие длительного нахождения в эмоционально 

перегруженных ситуациях. Как считают ученые, профессиональное 

выгорание имеет много общего с синдромом хронической усталости. 

Проявляется оно в форме физического, эмоционального и когнитивного 

истощения. Данная модель указывает на то, что выгорание представляет 

угрозу не только для представителей социальных профессий, деятельность 

которых связана с постоянными контактами с людьми. Главной причиной 

(фактором) такого выгорания является истощение. Следовательно, остальные 

проявления феномена являются его следствием [71]. 

Д. Дирендонк и У. Шофели являются приверженцами двухфакторной 

модели. В качестве двух факторов, оказывающих влияние на возникновение 
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профессионального выгорания, они выделили истощение и 

деперсонализация. По аналогии с другими исследованиями, эмоциональное 

истощение можно отнести к группе аффективных проявлений. Основными 

симптомами эмоционального истощения являются ухудшение здоровья в 

результате психосоматических заболеваний, деформация эмоциональных 

реакций, нервное перенапряжение. В свою очередь деперсонализацию, как 

изменение отношения с окружающими, можно отнести к установочным 

симптомам [69]. Другие исследователи, придерживающиеся этого же 

подхода, сводят эти два компонента в один, либо исключают 

деперсонализацию из числа факторов профессионального выгорания. Они 

указывают на тот факт, что она присуща только представителям так 

называемых «помогающих» профессий: врачам, педагогам, социальным 

работникам и т. д. Так Д. Грин, выдвигая в качестве первого компонента 

структуры сочетание истощения и деперсонализации, вторым вводит 

редукцию. В свою очередь, А.М. Гарден группирует эти элементы по-

другому. Первым он рассматривает эмоциональное истощение, а второй, с 

его точки зрения, представляет собой профессиональную редукцию. 

Деперсонализацию он рассматривает как частный случай проявления 

феномена выгорания, поскольку она присуща лишь представителям сферы 

обслуживания. 

А. Мимс и К. Иваниски рассматривают структуру выгорания как 

совокупность четырёх факторов. Основными являются три – истощение, 

деперсонализация и редукция. При этом деперсонализация рассматривается с 

позиции двух отдельных факторов, первый из которых связан с работой, а 

второй – с реципиентами [78]. 

Подводя итог всему вышеизложенному, можно отметить, что 

представители структурного подхода рассматривают синдром выгорания с 

позиций факторов, его вызывающих. Они являются авторами моделей, 

учитывающих один или несколько факторов. Наиболее обоснованной 

сегодня признана трёхфакторная модель, разработанная К. Маслач и С. 



14 

 

Джексон. Остальные в большей степени являются лишь модификацией 

данной теории, поскольку в них меняется количество компонентов, но не их 

качественный состав. 

Следующий подход, который можно рассмотреть – процессуальный 

подход. В рамках этого подхода, феномен выгорания рассматривается как 

динамический процесс. Здесь также нет однозначного подхода к пониманию 

этого синдрома. Работы разных авторов отличаются в основном количеством 

фаз, характерных для этого явления. Существующие модели включают в себя 

от трёх до шести этапов [9]. 

Б. Перлман и Е.А. Хартман, а также В.В. Бойко и Кэри Чернисс 

предлагают трёхэтапный подход. Бойко, в частности, причину 

профессионального выгорания изучает с позиций теории стресса. То есть 

симптомы выгорания соответствуют основным стадиям развития стрессового 

состояния – напряжения, резистенции и истощения [4]. В соответствии с 

этим подходом выгорание является защитной реакцией личности на 

длительный стресс. Чернисс также является сторонников трёхфазной теории. 

Выгорание, по мнению исследователя, есть ответ личности на 

профессиональный стресс. Оно состоит из трех этапов: появление дисбаланса 

между внешними требованиями и внутренними ресурсами, возникновение 

эмоционального истощения, изменение мотивации и возникновение 

деперсонализации и цинизма. При этом стадии развития выгорания меняются 

в зависимости от методов, выбранных для борьбы со стрессом. При 

использовании адекватных способов выгорание проявляется редко [59]. 

Итак, представители теории динамического подхода рассматривают 

выгорание как процесс, развивающийся во времени. Для него характерно 

нарастание проявлений по мере усиления стресса. 

Интегративный подход к изучению выгорания даёт возможность не 

только исследовать сущность самого феномена, но также рассмотреть 

механизм преобразования этого психологического состояния в другие. 

Американские психологи Дж. Б. Кэрролл и У. Уайт рассматривали 
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профессиональное выгорание как процесс интегрального взаимодействия 

факторов окружающей среды и личностных факторов [56]. 

Если подводить итог описанию подходов к изучению выгорания, то среди 

источников, вызывающих данное явление, можно выделить следующие: 

личностные особенности, профессиональные факторы и межличностные 

отношения. 

Таким образом, профессиональное выгорание рассматривается как 

негативный феномен. В психологической литературе представлено 

множество моделей профессионального выгорания, разработанных в 

результате исследования его структуры, динамики, источников, симптомов, 

описания выгорания как системного явления. Поскольку выгорание 

представляет собой один из видов профессиональной деформации, то можно 

предположить, что между организационной культурой и профессиональным 

выгоранием существует взаимосвязь. 

1.2 Феномен организационной культуры: понятие и виды 

Феномен организационной культуры в настоящее время является, 

пожалуй, наиболее актуальным предметом исследования и наиболее 

комплексным средством анализа организаций [57]. В рамках 

организационной психологии эта тема становится ключевой, начиная с 80-х 

годов прошлого века [21]. 

Организационная культура – очень многогранное явление и её 

определения крайне разнообразны. Чаще всего этим термином 

характеризуют модель поведения людей, являющихся частью той или иной 

компании [61]. 

В рамках другого подхода, организационная культура рассматривается 

как набор ценностей и взглядов, характерных для конкретной организации 

[53]. Э. Шейн, в свою очередь, рассматривает её как комплекс базовых 

правил и ценностей, позволяющих решить проблему быстрой адаптации к 

меняющейся внешней среде и легко передающихся новым членам 
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коллектива [75]. Устоявшаяся система, таким образом, оправдывает себя в 

прошлом и успешно применяется в настоящем, и именно поэтому передается 

каждому новому сотруднику. Согласно другому определению, 

организационная культура является механизмом взаимодействия с 

коллегами, руководством и клиентами [64]. 

За рубежом особое внимание уделяется изучению взаимосвязи 

организационной культуры предприятия с его функционированием на 

практике. По мнению А.И. Халеева практически каждое исследование 

вопроса организационной культуры имеет своей целью выяснение ее связи с 

практикой, формам проявления вовне, то есть, в реальной действительности 

работы предприятия. 

Денисон, Р. Хааланд и П. Гользер, изучив этот аспект проблемы, 

указывают, что главное назначение организационной культуры – внести свой 

вклад в успешность компании. Они также отмечают сложность измерения её 

роли обычными методами, как одну из главных особенностей [61]. В 

процессе изучения данного феномена авторы рассматривали его с позиций 

того влияния, которое на него оказывают общенациональные и региональные 

культуры. В результате они сделали вывод, что существуют определённые 

особенности при постановке и достижении целей, вызванные влиянием 

специфики национальных культур. Именно под воздействием национальной 

культуры разрабатываются способы управления и принятия решений, 

выявления возможностей и угроз, а также вариантов реакции на них. 

Одним из наиболее популярных подходов к измерению культурной 

вариативности в кросскультурной психологии и кросскультурном 

менеджменте стал подход, разработанный Г. Хофстеде. Первоначально 

масштабное исследование культурных ценностей он проводил по запросу 

компании IBM. Руководство фирмы обратилось к нему как специалисту в 

области менеджмента с просьбой выяснить, почему методы управления и 

мотивационные схемы в одних филиалах работают, а в других – нет. 

Хофстеде предположил, что причина – в культурных ценностях сотрудников 
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филиалов, расположенных в разных странах. Его исследование ценностей, 

проведенное в 1970-х годах, охватило 72 филиала транснациональной 

корпорации IBM в 40 странах, всего им были опрошены 116 тыс. человек. 

В 1980 г. вышла книга Г. Хофстеде «Следствия культуры: 

международные различия трудовых ценностей» [65], в которой были 

описаны результаты исследования и четырех классических культурных 

измерений, полученных с помощью разработанной им методики. В методике 

рассчитывались индексы следующих культурных измерений: 

индивидуализм, дистанция власти, избегание неопределенности, 

маскулинность. Позднее к ним добавилась долгосрочная ориентация. Они 

получены путем факторного анализа анкетных данных и, соответственно, по 

своей сути есть биполярные конструкты: 

1) дистанция власти (PDI); 

2) индивидуализм / коллективизм (IDV); 

3) избегание неопределенности (UAI); 

4) мужественность / женственность (MAS); 

5) долгосрочная / краткосрочная ориентация (LTO); 

6) допущение / сдержанность (IVR). 

На российской выборке с помощью методики Г. Хофстеде неоднократно 

проводились различные исследования и накоплен немалый эмпирический 

материал. 

Как можно заметить, феномен организационной культуры попал в поле 

зрения зарубежных исследователей ещё в середине прошлого века. А с конца 

80-х гг. ХХ века представители разных направлений выбирают ее в качестве 

объекта пристального изучения. С тех пор было разработано множество 

теорий, описывающих суть этого явления. По мере развития общества 

меняются и представления об организационной культуре. Так, Халеев, 

рассматривая её роль в системе стратегического управления деятельностью 

компаний, указывает на появление новых форм ведения бизнеса, что, в свою 
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очередь, приводит к изменению традиционной структуры организационной 

культуры [53]. 

Изучение организационной культуры активно ведется и в отечественной 

науке. Существует мнение, что эта концепция была введена в 20-х годах 

прошлого века советскими учеными. А.В. Шакурова, изучая феномен 

организационной культуры, указывает на то, что большинство авторов 

рассматривают это явление с позиции рационализма. Наиболее важными 

понятиями являются «ценность» и «поведенческие нормы». И только затем 

рассматриваются такие факторы, как «знание», «убеждения», «отношения» и 

т. д. [54]. 

Виханский и Наумов разработали собственную уникальную концепцию 

организационной культуры. В их понимании это совокупность ценностей, 

под влиянием которых формируются ориентиры и нормы поведения людей, 

работающих в организации [8]. 

Следует отметить, что существование многих точек зрения на то, что 

составляет организационную культуру, объясняется тем, что при изучении 

этой концепции разные ученые руководствуются рассмотрением ее 

различных аспектов. 

Если мы проанализируем наиболее распространенные определения, мы 

можем сделать вывод, что большинство авторов выделяют следующие 

признаки, присущие этому явлению: 

• в каждой организации существует система ценностей, определяющая ее 

связь с внешней средой; 

• нормы, правила и обычаи, установленные в организации, определяют 

нормы поведения работников; 

• набор установленных компонентов отражает уникальность организации; 

• существующие традиции и отношения являются основой для любых 

действий в контексте организации. 

Естественно, это не полный список. Следует также иметь в виду, что 

элементы организационной культуры, упомянутые в большинстве 
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определений, могут иметь существенные различия. Зачастую они 

определяются этапом развития предприятия. Таким образом, они могут 

находиться на стадии становления, ценностных ориентаций или на стадии 

устоявшихся четко установленных правил действий в организации. Первый 

вариант типичен для формирования организационной культуры, второй – для 

культуры, которую уже можно назвать состоявшейся, а третий относится к 

компаниям, которые имеют полностью сформированную организационную 

культуру. 

Анализируя определения как зарубежных, так и отечественных 

исследователей, можно сделать вывод, что все они выделяют несколько 

ключевых моментов. К ним относятся традиции, ритуалы, цели организации 

и ее ценности, миссия и нормы поведения. Важно, что все эти элементы 

обычно не требуют доказательств и, следовательно, являются основой для 

формирования корпоративного духа среди сотрудников. 

Таким образом, уникальность организационной культуры заключается в 

том, что она в основном обеспечивает достижение желаемого будущего для 

организации и является системой ее внутренних ценностей. 

Критически осмыслив различные точки зрения, мы склонны понимать 

организационную культуру как систему явных и неявных, разделяемых 

сотрудниками организации ключевых убеждений, ценностей и моделей 

поведения, которые определяют организационное поведение и со временем 

передаются новым сотрудникам [15]. 

Подводя итог всему вышесказанному, можно сделать вывод, что 

организационная культура является многогранным явлением. Не случайно 

говорят, что, как нет двух одинаковых компаний, не существует двух 

одинаковых организационных культур [42]. Это требует поиска общих 

качеств, наличие которых позволяет объединить огромное разнообразие 

организационных культур в нескольких типах.  

Большинство авторов современных исследований фокусируются на 

методологии конкурирующих ценностей по методике Кэмерона-Куинна 
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(OCAI). К. Кэмерон и Р. Куинн [19] разработали метод диагностики 

организационных культур, который позволяет анализировать изучаемую 

культуру на нескольких уровнях. Метод основан на следующих принципах. 

1) Существует четыре доминирующих типа культуры (адхократия, рынок, 

клан, иерархия), они основаны на взаимоисключающих ценностях. 

2) Эти «чистые» типы редки на практике. Каждая организация 

характеризуется уникальным сочетанием элементов каждого типа 

культуры. Поэтому каждая компания имеет свой индивидуальный 

культурный профиль. 

3) Во время анализа исследователи формулируют два типа профилей – 

реальный и желаемый. 

К достоинствам этого метода диагностики относятся его простота и 

понятность. Кроме того, он суммирует многолетний опыт исследований, 

поэтому метод OCAI точно оценивает индивидуальный профиль каждой 

организации. 

В отечественной практике аналогичная классификация была предложена 

Т.Ю. Базаровым. Он также выделяет четыре типа корпоративной культуры. 

Их особенности зависят от типа контроля и командного взаимодействия [1]. 

Различают: 

• комбинат; 

• кружок; 

• клику; 

• команду. 

Каждый из предложенных типов имеет свои особенности 

профессиональных и межличностных отношений как между сотрудниками, 

так и между руководством и подчиненными. В. Р. Веснин предлагает иной 

подход к вопросу классификации. Он рассматривает организационные 

культуры с точки зрения их неотъемлемых функций [7]. В качестве основных 

используются адаптивные, интегративные, охранные, коммуникационные, 
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мотивационные и другие функции. В зависимости от их проявлений автор 

выделяет: 

• стабильные; 

• реактивные; 

• оптиципационные; 

• исследовательские; 

• креативные организационные структуры. 

Cреди других интересных концепций можно выделить классификацию 

организационных культур, предложенную Л. Константином и близкую к 

модели Базарова. Она основана на использовании организационных 

парадигм. По словам исследователя, они отражают совокупность взглядов 

сотрудников на свою организацию. 

Исходя из этого, Л. Константин выделяет четыре основные 

организационные системы: открытую, закрытую, синхронную и случайную. 

Они характеризуются собственным набором степени распоряжения 

ресурсами, владения информацией, вовлеченности сотрудников в 

руководство и способности адаптироваться к изменениям [27]. 

Таким образом, «закрытая» организация строго формализована. Все 

основные аспекты, влияющие на права, обязанности и действия работников, 

четко регламентированы. Степень управления ресурсами и информацией 

организована иерархически: от руководителя до подчиненного. Предприятия 

с корпоративной культурой такого типа хорошо зарекомендовали себя в 

стабильной экономической среде. Но постоянно меняющаяся рыночная 

экономика требует большей гибкости. В результате таким компаниям сложно 

адаптироваться. 

В «случайной» организации основные факторы организационной 

культуры практически не регламентированы. Это позволяет быстро и 

радикально реагировать на изменения. Однако сфера применения такой 

системы довольно ограничена. Она востребована в тех группах, где нет 

необходимости в авторитарном руководстве: например, в научных 
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организациях. В других областях эта модель может существовать только на 

начальном этапе. По мере развития компании ее тип меняется на более 

подходящий, который будет в большей степени соответствовать новому 

периоду деятельности. 

«Открытая» организация – это система, в которой члены команды 

взаимодействуют на равных. Любые решения принимаются путем 

обсуждения ситуации. Руководитель только следит за ходом переговоров. 

Среди недостатков такого подхода к организационной культуре можно 

выделить значительное время, затрачиваемое на принятие решений. Более 

того, в таких организациях равенство мнений является лишь вопросом 

внешнего вида. Не все готовы противостоять мнению большинства. 

В «синхронной» организации основой деятельности является принцип 

правильной расстановки кадров. Это необходимо для достижения целей. 

Авторитет руководителя в этой структуре основан на личной харизме. 

Только в этом случае можно будет убедить сотрудников в необходимости 

определенных действий. 

Следует отметить, что типы организаций, предложенные автором, не 

являются устоявшимися. В крупных корпорациях филиалы могут 

использовать разные системы. Тип структуры может меняться с развитием 

компании, так как меняются представления о целях и путях их достижения 

[27]. 

Таким образом, подходы к пониманию сущности организационной 

культуры не имеют однозначного решения, более того, трудно четко 

сформулировать эту «расплывчатую» концепцию. В принципе, 

организационная культура является идеологической основой системы 

управления любой организацией, так как для эффективного 

функционирования и развития организации необходимы материальные, 

финансовые, человеческие, культурные, идеологические и другие ресурсы. 

В связи с этим отметим, что организационная культура – это новая 

область знаний. Сам термин «организационная культура» охватывает 
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большую часть духовной и материальной жизни команды организации: 

материальные ценности и моральные нормы, принятая система формальных 

и неформальных правил и норм деятельности, обычаи и традиции, 

индивидуальные и групповые интересы, поведение сотрудников и 

установленных стандартов качества продукта и т. д. Но никакие правила не 

могут охватить все возможные ситуации. 

Иногда сотрудники должны действовать по своему усмотрению. Однако 

их действия в некоторой степени зависят от их восприятия того, что 

организация ожидает от них. Эти идеи формируются путем принятия 

определенных целей и принципов, а также распространения некоторых 

историй из жизни организаций, конкретных примеров и моделей поведения 

сотрудников. 

Следовательно, очевидно, что организационная культура, как и многие 

другие определения в теории и методологии дисциплин управления, не имеет 

единой интерпретации, и каждый из исследователей в этой области научных 

знаний стремится дать свое собственное определение. Несомненно, одно: 

организационная культура является неотъемлемой характеристикой 

организации (ее ценностей, моделей поведения, способов оценки 

эффективности). Организационная культура влияет на функционирование 

предприятия. Более того, попытки найти оптимальный тип организационной 

культуры приводят к необходимости выстраивать классификации ее 

возможных вариаций.  

Рассмотрев существующие подходы к классификации, можно сделать 

вывод, что наличие большого количества элементов, характерных для 

организационной культуры, приводит к существованию достаточно 

большого количества различных типологий. В конце концов, 

организационная культура обусловлена многими параметрами и 

измерениями [48]. 
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Комплексный обзор представленных в исследовании концепций 

позволяет выявить их достоинства и недостатки. Поэтому выбор между ними 

должен определяться целями исследования. 

На основании присвоенного типа можно предположить, что 

организационная культура имеет другие элементы, присущие конкретному 

варианту организации. Однако эти предположения должны обязательно 

проверяться практикой. 

Модели организаций, предложенные большинством авторов, являются 

«чистыми». На практике каждая организация представляет собой 

совокупность особенностей разных типов культуры. Поэтому исследователь 

должен определить доминирующие признаки, не отбрасывая незначительные 

элементы. 

1.3 Взаимосвязь организационной культуры и 

профессионального выгорания 

Как уже упоминалось, организационная культура может оказывать как 

положительное, так и отрицательное влияние на уровень профессионального 

выгорания сотрудников. За последнее десятилетие было проведено не так 

много исследований, исследующих взаимосвязь между организационной 

культурой и профессиональным выгоранием. Тем не менее, все авторы 

согласны с тем, что организационную культуру следует рассматривать как 

фактор профессионального выгорания. Разница в том, что некоторые из них 

концентрируются на изучении тех аспектов организационной культуры, 

которые способствуют снижению профессионального выгорания [31], а 

другие – на тех, которые способствуют усилению синдрома [6]. 

Большинство исследований выгорания показывают, что существует связь 

между уровнем выгорания и культурой организации. В то же время 

существует прямая связь между принятием сотрудником норм и ценностей 

компании, осуществлением мероприятий, направленных на достижение 

целей, и тремя основными компонентами профессионального выгорания [39]. 
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Поэтому изучение взаимосвязи между этими явлениями имеет большое 

значение для получения представлений о роли личностных ценностей в 

формировании синдрома выгорания. 

Наиболее изученные аспекты проблемы профессионального выгорания 

включают в себя: потерю смысла жизни [9], потерю профессиональной 

мотивации и возникновение чувства неудовлетворенности результатами 

своей деятельности [33, 39], процессы самоактуализации личности [14, 34]. 

Ю.В. Бессонова установила, что наибольшее влияние на вероятность 

профессионального выгорания оказывают не внешние обстоятельства 

деятельности, а ценностные ориентации личности, доминирующие 

ориентации и ожидания. Эмпирические исследования подтвердили, что 

специфика существующих ценностей, а также возможность их реализации 

могут снизить удовлетворенность результатами работы. Это, в свою очередь, 

является причиной негативного отношения к работе. Вместе они 

способствуют развитию профессионального выгорания. Бессонова 

подчеркивает, что первым сигналом является снижение интереса к работе и 

личным профессиональным достижениям. Она рассматривает выгорание как 

несоответствие внешних требований внутренним ожиданиям работника. 

Кроме того, происходит замена основных профессиональных ценностей. К 

ним относятся активная жизненная позиция, стремление к знаниям и 

творчеству. При профессиональном выгорании материальные интересы 

становятся главными [3]. Автор акцентирует внимание на анализе иерархии 

ценностей и их влиянии на вероятность выгорания.  

Л.Г. Вильд, С.А. Налычева считают, что ценностно-смысловые 

характеристики личности, связанные с самореализацией, составляют 

неотъемлемую характеристику развития личности – потенциал 

самореализации личности. Авторы на выборке учителей выяснили, что 

самореализация личностного потенциала в зависимости от степени 

выраженности личностных качеств и ценностно-смысловых характеристик 

его компонентов может предотвращать или способствовать развитию 
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выгорания и других неблагоприятных состояний учителей. Они утверждают, 

что высокий потенциал самореализации учителей уменьшает проявления 

эмоционального истощения, деперсонализации и редукции личных 

достижений [14]. 

Д. В. Воронкова в своих исследованиях взаимосвязи между 

организационной культурой и выгоранием указала на существование факта 

влияния индивидуализма и избегания неопределенности (они относятся к 

элементам корпоративной культуры) на эмоциональное истощение и 

деперсонализацию. В результате появляются симптомы эмоциональной 

деформации. Это может быть снижение эмоционального фона или 

эмоциональной насыщенности. Что касается деперсонализации, которая 

является еще одним симптомом выгорания, она может проявляться двумя 

способами. Это может быть чрезмерная зависимость от отношения и 

взглядов других, а также может быть появление негативного отношения к 

окружающим. В то же время исследователь считает, что деперсонализация 

присуща представителям профессий, которые обеспечивают интенсивное 

общение с клиентами, студентами, пациентами. И характеристики 

организационной культуры играют здесь второстепенную роль. Однако их 

значение не следует игнорировать. Редукция личных достижений, 

являющаяся еще одним компонентом профессионального выгорания, также 

формируется под влиянием организационной культуры. Рыночный 

(капиталистический) тип корпоративной культуры, широко 

распространенный в современном обществе, особенно способствует 

выгоранию [10]. 

Данные проведенных эмпирических исследований позволили Д. В. 

Воронковой сделать вывод о существовании значимых корреляций между 

деперсонализацией и избеганием неопределенности. В результате, чем более 

формализованы правила и ограничения, характерные для организационной 

культуры, тем больше проявляется симптомов деперсонализации и цинизма 

по отношению к установленным процедурам. В то же время сотрудники 
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часто демонстрируют адаптацию к корпоративным ценностям [12]. Как 

отметила Н. В. Водопьянова, именно для этой категории работников 

характерны самые высокие показатели деперсонализации. Если 

организационная культура характеризуется высоким уровнем стресса, 

работник постоянно ощущает свое несоответствие установленным 

стандартам. Это становится основным источником выгорания [9]. 

Высокий уровень неопределенности приводит к сильному стрессу и 

беспокойству у людей [12]. По мнению Г. Хофстеде, это может привести к 

повышению уровня агрессивности [65]. В результате многие 

организационные структуры создают многочисленные формальные правила 

и положения. Это помогает минимизировать уровень неопределенности. 

Однако практика показывает, что часто разработанные правила настолько 

сложны, что необходимость их соблюдения приводит к дополнительному 

стрессу, что, в свою очередь, способствует выгоранию [31]. Это объясняется 

тем, что установление формальных и неформальных законов и правил 

поведения, строго регламентирующих все права, обязанности и действия 

внутри компании, способствует тому, что человек начинает ощущать себя 

«винтиком» в огромном механизме. С одной стороны, это требует меньших 

усилий со стороны человека, так как все его действия четко определены, и 

достижение задачи не требует усилий. С другой стороны, человек теряет 

возможность выработать индивидуальный стиль деятельности. Ведь у всех 

людей есть своя специфика нервной системы, разные способности, характер, 

темперамент. Перед лицом неопределенности они используют разные 

методы для достижения успеха. Это позволяет им компенсировать 

личностные характеристики, мешающие эффективной деятельности. И если 

все аспекты жизни организации строго регламентированы, то нет 

возможности разработать индивидуальный стиль. Это является источником 

постоянного психологического напряжения и приводит к эмоциональному 

истощению [32]. 
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На основании анализа исследований влияния организационной культуры 

на феномен выгорания можно сделать вывод о значении организационных 

факторов в формировании основных симптомов выгорания. Однако на 

сегодняшний день основные компоненты и механизмы этого взаимодействия 

были выявлены в недостаточном объеме. Это указывает на необходимость 

дальнейшего изучения этого явления. 

Теоретический обзор источников, посвященных влиянию стрессовых 

аспектов организационной культуры, позволяет сформулировать 

предположение, что специфика, присущая определенным типам 

организационной культуры, приводит к разнообразному проявлению 

синдрома профессионального выгорания. Под влиянием определенных 

факторов степень выраженности этого синдрома может быть высокой и 

может иметь незначительные проявления. В то же время невозможно не 

принять во внимание важность личных особенностей для профессионального 

выгорания. 
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ГЛАВА 2 ПРОГРАММА ИССЛЕДОВАНИЯ ВЗАИМОСВЯЗИ 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ И ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 

ВЫГОРАНИЯ 

2.1 Цель, задачи, предмет и объект исследования 

Анализ теоретических исследований показал, что организационная 

культура может, как способствовать развитию синдрома профессионального 

выгорания, так и снижать уровень его выраженности. 

В то же время, многими исследователями было подтверждено, что 

синдром профессионального выгорания наиболее характерен для 

представителей коммуникативных профессий. Он проявляется в 

неадекватной эмоциональной реакции, отсутствии эмоциональной 

вовлеченности и контакта с клиентами, потере сочувствия, усталости, что 

приводит к снижению профессиональных обязанностей и негативному 

влиянию работы на личную жизнь. 

В связи с вышеизложенным, была сформулирована цель исследования – 

изучение особенностей взаимосвязи организационной культуры и 

профессионального выгорания у представителей сферы обслуживания. Для 

достижения цели поставлены следующие задачи: 

1) провести теоретический обзор исследований организационной 

культуры и профессионального выгорания, их взаимосвязей, факторов 

развития; 

2) проанализировать и сопоставить содержание проявлений 

организационной культуры и выгорания; 

3) установить взаимосвязи выгорания с основными характеристиками 

организационной культуры; 

4) выявить сочетания определенного типа организационной культуры и 

профессионального выгорания. 
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Объектом исследования, таким образом, является профессиональное 

выгорание, а предметом – взаимосвязь между феноменами организационной 

культуры и профессионального выгорания. 

Гипотезы исследования: 

1. Предположение о наличии значимых взаимосвязей между уровнем 

выраженности профессионального выгорания и параметрами культурного 

выгорания. 

2. Предположение о наличии значимых взаимосвязей между уровнем 

выраженности профессионального выгорания и типом организационной 

культуры. 

3. Существуют значимые различия между группами с высоким и средним 

профессиональным выгоранием. 

4. Существуют значимые различия между группами по характеристикам 

организационной культуры. 

Выборку исследования составили 62 человека, занятых в сфере 

обслуживания, из двух организаций (Zara и Mango). 

2.2 Методы исследования 

В исследовании использовались следующие методики: 

1. Опросник выгорания (перегорания) Маслач – вариант для продавцов; 

2. Анкета OCAI для диагностики организационной культуры, 

разработанная К. Камероном и Р. Куинном; 

3. Методика исследования параметров культурных измерений VSM-2013 

Г. Хофстеде. 

Описание методик исследования 

1. Опросник выгорания (перегорания) Маслач (англ. Maslach Burnout 

Inventory, сокр. MBI) – методика, предназначенная для диагностики 

профессионального выгорания. Разработанная в 1986 г. Маслач и 

Джексоном, в России адаптирована Водопьяновой, дополнена 

математической моделью психоневрологического исследовательского 
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института им. Бехтерева. Анкета состоит из 22 пунктов, по которым можно 

рассчитать значения по 3 шкалам: «Эмоциональное истощение», 

«Деперсонализация», «Редукция профессиональных достижений». 

2. Анкета OCAI для диагностики организационной культуры, 

разработанная К. Камероном и Р. Куинном – инструмент оценки 

корпоративной культуры, основанный на теоретической модели «структуры 

конкурирующих ценностей». Четыре доминирующих типа корпоративной 

культуры вырисовываются на основании этой рамочной конструкции.  

Инструмент предназначен для оценки эффективности корпоративной 

культуры и выявления тех ее аспектов, которые желательно изменить для 

компании, и учитывает те аспекты, которые составляют основу культуры 

организации. 

Анкета состоит из 24 утверждений, каждое из которых определяет один 

из четырех типов организационной культуры по шести ключевым 

характеристикам. Респонденту необходимо распределить 100 балов между 

утверждениями, принадлежащими каждой характеристике, в соответствии с 

тем, насколько эти утверждения характеризуют организацию, в которой он 

работает. 

3. Метод измерения ценностей Г. Хофстеде (VSM 2013) – анкета для 

оценки ценностей, предназначенная для сравнения культурных ценностей 

респондентов из двух или более организаций, культур, групп. Техника 

включает в себя 24 вопроса, которые позволяют рассчитать баллы по шести 

измерениям, то есть по четыре вопроса для каждого измерения. Таким 

образом, метод измерения значений Хофстеде позволяет оценить следующие 

параметры культуры [65]: 

1) дистанция власти (PDI); 

2) индивидуализм / коллективизм (IDV); 

3) избегание неопределенности (UAI); 

4) мужественность / женственность (MAS); 

5) долгосрочная / краткосрочная ориентация (LTO); 



32 

 

6) допущение / сдержанность (IVR). 

Г. Хофстеде предложил систему оценки параметров по шкале от 0 до 120, 

позволяющую проводить количественный анализ, который служит основой 

для качественной интерпретации результатов. Результаты для каждого 

параметра рассчитываются путем расчета индекса.  

2.3 Методы математической обработки данных 

Для решения поставленных задач исследования был применен 

корреляционный анализ, который позволил определить наличие взаимосвязи, 

а также установить направление (положительное или отрицательное) связи 

между варьирующимися признаками, и проверить уровень значимости 

полученных коэффициентов корреляции. В качестве метода вычисления 

корреляции был применен коэффициент r-Пирсона. 

Для выявления межгрупповых различий в оценке уровня 

профессионального выгорания, а также параметров культурных ценностей и 

характеристик организационной культуры использовался U-критерий Манна-

Уитни. 
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ГЛАВА 3 АНАЛИЗ РЕЗУЛЬТАТОВ ИССЛЕДОВАНИЯ 

ВЗАИМОСВЯЗИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ И 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ 

3.1 Результаты сравнительного анализа 

3.1.1 Результаты сравнительного анализа показателей 

профессионального выгорания в организациях Zara и Mango 

Сравнительный анализ показателей профессионального выгорания в 

организациях Zara и Mango проводился с помощью U-критерия Манна-

Уитни. Результаты сравнительного анализа представлены в виде таблицы 

(табл. 1) и столбчатой диаграммы, для наглядности (рис. 1). 

Таблица 1 

Соотношение показателей профессионального выгорания в двух 

организациях 

Компоненты профессионального 

выгорания 

Уровень выраженности профессионального 

выгорания 

Zara Mango 
U-критерий Манна-

Уитни 

Эмоциональное истощение 23,6 29,9 689,5 

Деперсонализация 7,8 12,6 734 

Редукция профессиональных 

достижений 
30,6 36 729 

Общее выгорание 62 78,4 795 
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Рис. 1 Соотношение показателей профессионального выгорания в двух 

организациях 

В таблице и на рисунке представлены результаты сравнительного анализа 

показателей профессионального выгорания между двумя организациями. Как 

хорошо видно на рисунке, все показатели профессионального выгорания у 

сотрудников организации Mango выше, чем у организации Zara. Выше 

соответственно и интегративный показатель общего выгорания. В 

организации Zara уровень эмоционального истощения соответствует 

среднему уровню, так же, как деперсонализация и редукция 

профессионализма. В то время как в компании Mango все показатели 

профессионального выгорания принимают высокие значения. 

Эмоциональное истощение у работника проявляется в ощущении 

эмоционального напряжения и пустоты, истощении собственных 

эмоциональных ресурсов. Человек чувствует, что не может отдаваться 

работе, как раньше. При эмоциональном истощении для него характерны 

приглушенность эмоций, а в тяжелых формах возможны эмоциональные 

срывы. Следующий компонент, деперсонализация, есть тенденция к 

развитию негативного, бездушного, циничного отношения к коллегам, 
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клиентам и другим субъектам контактов в профессиональной деятельности. 

В процессе выгорания контакты становятся более формальными, 

безличными, критическими. Возникающие негативные установки могут 

изначально иметь скрытый характер, проявляющийся во внутреннем 

сдержанном раздражении, которое в конечном итоге проявляется в виде 

вспышек раздражения, агрессии, недовольства, развития конфликтных 

отношений. Редукция профессиональных достижений у сотрудников 

проявляется в разочаровании от отсутствия ожидаемого справедливого 

вознаграждения за трудовую деятельность, в снижении профессиональной 

мотивации, возможно снижение уверенности в профессиональной 

компетентности и эффективности личных усилий, неудовлетворенности 

собой и другими, негативное отношение к себе по отношению к результатам 

своей работы и т.д. По мере развития процессов выгорания, растет чувство 

собственной несостоятельности, «охлаждение» к работе, вероятность 

психосоматических нарушений здоровья. 

3.1.2 Результаты сравнительного анализа параметров культурных 

измерений в двух организациях 

Сравнительный анализ параметров культурных измерений VSM-2013 

Г.Хофстеде в организациях Zara и Mango проводился с помощью U-критерия 

Манна-Уитни. Результаты анализа также представлены в таблице (табл. 2) и 

гистограмме (рис. 2). 

Таблица 2 

Соотношение параметров культурных измерений в двух организациях 

Параметры культурных 

измерений 

Уровень выраженности параметра 

Zara Mango 
U-критерий Манна-

Уитни 

Дистанция власти (PDI) 40 72 854,5 

Индивидуализм (IDV) 24 50 804,5 
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Мужественность (MAS) 16 65 860 

Избегание неопределенности 

(UAI) 
59 59 422 

Долгосрочная ориентация 

(LTO) 
70 31 90 

Допущение (IVR) 27 11 96,5 

 

 

Рис. 2 Соотношение параметров культурных измерений в двух 

организациях 

Как видно из таблицы, практические все параметры культурных 

измерений имеют значимые различия. С точки зрения восприятия власти, 

степени, с которой наделённые относительно меньшей властью члены 

организации ожидают и допускают неравномерность распределения власти, 

для организации Zara характерно построение отношений на основе 

равенства, уважения к личности. Для второй же организации характерно 

восприятие власти как наиболее важной части жизни, преклонение перед 

начальством. Относительно параметра «Индивидуализм», можно 

предположить, что людям, работающим в первой организации присущи 

групповые цели, осознание себя как «мы», поддержание групповых 
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отношений, норм. В противоположность сплочённости (коллективизму), 

работа в компании Mango строится на принципах индивидуализма, что 

означает тяготение сотрудников к личностным целям, осознание себя как 

«я», защита частных интересов. Связи между отдельными людьми в 

организации не обременены сильными обязательствами действовать 

совместно. Компанию Zara можно отнести к «женскому типу». Для нее 

характерны почитание взаимоотношений, культурных ценностей, забота о 

качестве жизни. Организация Mango, напротив, относится к «мужскому 

типу», так как для нее характерны такие качества как соперничество, 

уверенность в себе, целеустремлённость, приверженность материальным 

ценностям. Большие значения показателя «Избегание неопределённости» у 

обеих организаций определяют недопущение неопределённых, неясных 

ситуаций, стремление к установлению чётких правил поведения, доверие 

традициям и устоям, склонность к внутригрупповому согласию, и в то же 

время нетерпимость по отношению к людям с иной жизненной позицией, 

образом мышления. Стратегическое мышление определяет краткосрочную 

или долгосрочную ориентацию на будущее, ориентированность на решение 

стратегических, долгосрочных целей, желание заглядывать в будущее. Для 

компании Zara характерны расчётливость, упорство в достижении целей, 

стойкость. О приверженности традициям, выполнении социальных 

обязательств в организации Mango говорят низкие показатели по параметру 

«Долгосрочная ориентация». Значения по последнему показателю в обеих 

организациях определяют их, как контролирующих удовлетворение 

потребностей сотрудников и регулирующих его с помощью строгих 

социальных норм. Таким образом, сравнительный анализ параметров 

культурных измерений в организациях Zara и Mango позволяет сделать 

вывод о наличии значимых различий в организационных культурах двух 

компаний. 
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3.2 Результаты качественного анализа характеристик 

организационной культуры по методике OCAI в двух организациях 

В результате качественного анализа показателей по методике OCAI были 

выявлены профили организаций Zara и Mango, базирующиеся на оценке 

шести ключевых измерений культуры организаций (рис. 3) 

 

Условные обозначения: А – клановая организационная культура, В – адхократическая 

организационная культура, С – рыночная культура, D – иерархическая культура. 

Рис. 3 Профили организаций, базирующиеся на оценке шести ключевых 

измерений культуры организаций 
 

На основании представленных выше профилей были разработаны 

психологические портреты обеих организаций. 

Организация Mango относится к рыночному типу и соответствует 

следующим характеристикам. Организация ориентирована на результаты, 

главной ее заботой является выполнение поставленной задачи. Люди 

целеустремлены и соревнуются друг с другом. Начальство – твердые лидеры 

и жесткие конкуренты. Они непоколебимы и требовательны. Организацию 

связывает желание победить. Репутация и успех – это главная проблема. 

Фокус перспективной стратегии настроен на конкурентные действия в 

решении задач и достижении измеримых целей. Успех определяется с точки 
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зрения «проникновения на рынок» и «увеличения доли рынка». 

Конкурентное ценообразование и лидерство на рынке особенно важны для 

компании. Стиль организации – твердо проведенная линия на 

конкурентоспособность. 

Вторая организация, Zara, по своим основным характеристикам относится 

к клану. Клановая организация – это очень дружелюбное место работы, где у 

людей много общего. Организация похожа на большую семью. Лидер или 

руководитель воспринимается как опекун и даже как родитель. Организация 

объединена верностью и традицией. Обязательство высоко ценится. 

Организация фокусируется на долгосрочных выгодах личного развития, 

придает важное значение высокой степени единства команды и морального 

климата. Успех определяется как «хорошее чувство к потребителю» и 

«забота о людях». Организация поощряет командную работу, участие 

работников в принятии решений и согласие. 
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3.3 Результаты корреляционного анализа 

3.3.1 Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и параметров культурного измерения 

Результаты корреляционного анализа показателей профессионального 

выгорания и параметров культурного измерения VSM-2013 в организации 

Mango представлены в виде корреляционных плеяд (рис. 4). 

 

 

 

 

Рис. 4 Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и параметров культурного измерения VSM-

2013 (Mango) 
 

Фактор «Эмоциональное истощение» имеет только одну положительную 

связь с фактором «Избегание неопределенности» (р <0,05). Это говорит о 

том, что чем более типично для организации недопущение неопределённых, 

неясных ситуаций, стремление к установлению чётких правил поведения, 

нетерпимость по отношению к людям с иной жизненной позицией, образом 

мышления, тем выше уровень эмоционального истощения у работников. 

Люди, работающие в такой компании, не имеют возможности высказывать 

свое мнение, предлагать новые идеи. Им приходится подавлять свои эмоции, 

Избегание 

неопределенн

ости 

Допущение 

Индивидуали

зм 

Эмоциональн

ое истощение 

Редукция 

проф. 

достижений 

 

Общее 

выгорание 

0,05 

0,05 

0,01 

 

Условные обозначения:  

прямой характер взаимосвязей; 

обратный характер взаимосвязей. 



41 

 

постоянно ограничивать себя, чтобы соответствовать установленным 

правилам. В результате они утрачивают интерес к своей деятельности и 

испытывают меньше положительных эмоций, как к работе в целом, так и к 

окружающим людям. 

Другая положительная значимая связь (р <0,05) была обнаружена между 

«Общим выгоранием» и таким параметром, как «Индивидуализм». Можно 

предположить, что общее выгорание возрастает тогда, когда в организации 

не достает сплочённости (коллективизма), и отношения между коллегами 

строятся на принципах индивидуализма. Индивидуализм определяет 

тяготение к личностным целям, осознание себя как «я», защиту частных 

интересов, связи между отдельными людьми, не обремененные сильными 

обязательствами действовать совместно. Логично, что в условиях работы, 

когда «каждый за себя» и сотрудники не чувствуют поддержки от своих 

коллег, степень напряженности возрастает, и это приводит к выгоранию. 

В результате корреляционного анализа положительных значимых связей 

между показателями профессионального выгорания и параметрами 

культурного измерения для данной организации больше выявлено не было. 

Отрицательная значимая связь, однако, была выявлена между параметром 

выгорания «Редукция профессиональных достижений» и параметром 

«Допущение» (p <0,01). Низкие показатели по последнему параметру 

характеризуют организацию, которая контролирует удовлетворение 

потребностей и регулирует его с помощью строгих социальных норм. Можно 

предположить, что в условиях постоянного контроля, у сотрудников 

снижается профессиональная мотивация, они с меньшим энтузиазмом 

относятся к работе, стремятся снять с себя всякую ответственность, держатся 

отстраненно и безучастно. Все это и определяет высокий уровень редукции 

профессионализма. 
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3.3.2 Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и свойств разных типов организации 

Результаты корреляционного анализа показателей профессионального 

выгорания и свойств разных типов организации в компании Mango 

отображены на рис. 5. 

 

Рис. 5. Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и свойств разных типов организации (Mango) 
 

В результате корреляционного анализа показателей профессионального 

выгорания и свойств разных типов организации были выявлены следующие 

связи. Отрицательная значимая связь между «Эмоциональным истощением» 

и «Управлением работниками», соответствующему клановой 

организационной культуре (р <0,05). При это положительная связь 
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прослеживается между тем же показателем выгорания и «Управлением 

работниками», соответствующему рыночной организационной культуре, к 

которой и относится данная организация (р <0,05). Такой стиль руководства 

в организации характеризуется высокой требовательностью, жестким 

стремлением к конкурентоспособности и поощрением достижений. 

Положительная значимая связь была выявлена и между этим стилем 

управления и показателем «Общее выгорание» (р <0,05).   

Положительная значимая связь была также выявлена между показателем 

«Общее выгорание» и свойством «Важнейшие характеристики», 

соответствующему рыночной культуре (р <0,05). Можно сделать вывод, что 

организация, ориентированная на результат, главная забота которой – 

добиться выполнения задания, заставляет своих сотрудников испытывать 

больший стресс, и, как следствие, приводит к большему выгоранию. Чем 

больше люди ориентированы на соперничество и достижение поставленной 

цели, в первую очередь, тем больше у них риск снижения коммуникативных 

качеств и развития нервно-психической дезадаптации. 

Отрицательная значимая связь была выявлена между показателем 

«Редукция профессиональных достижений» и свойством клановой 

организационной культуры «Общий стиль лидерства» (р <0,05). Последний 

представляет собой пример мониторинга, стремления помочь или научить. 

Но так как данной организации этот стиль лидерства присущ в наименьшей 

степени, естественно, что показатель «Редукция профессиональных 

достижений» имеет высокие значения. Отрицательная значимая связь была 

обнаружена и между показателем «Общее выгорание» и свойством 

иерархической организации «Общий стиль лидерства» (р <0,05). Общий 

стиль лидерства в иерархической организации являет собой пример 

координации, четкой организации или плавного ведения дел. Исходя из 

этого, можно предположить, что недостаток организованности в компании 

приводит к общему выгоранию сотрудников. 
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3.3.3 Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и параметров культурного измерения 

Результаты корреляционного анализа показателей в организации Zara 

также представлены в виде корреляционной плеяды (рис. 6). 

 

 

 

Рис. 6. Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и параметров культурного измерения (Zara) 
 

Результат корреляционного анализа по данной организации выявил 

только одну взаимосвязь показателей профессионального выгорания и 

параметров культурного измерения, а именно отрицательную значимую 

связь между показателем «Эмоциональное истощение» и параметром 

«Допущение» (р <0,05). Такой результат может говорить о том, что 

эмоциональное истощение у сотрудников организации обусловлено тем, что 

удовлетворение их потребностей регулируется с помощью строгих 

социальных норм, правил. 
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3.3.4 Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и свойств разных типов организации 

Результаты корреляционного анализа показателей профессионального 

выгорания и свойств разных типов организации в компании Zara 

представлены на рис. 7. 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 7. Результаты корреляционного анализа показателей 

профессионального выгорания и свойств разных типов организации (Zara) 
 

Корреляционный анализ показателей профессионального выгорания и 

свойств разных типов организации выявил положительную значимую связь 

между показателем «Эмоциональное истощение» и «Критерии успеха», 

соответствующие иерархической организации (р <0,05). Высокие показатели 

по последнему параметру означают, что компания определяет успех на базе 

надежных, стабильных показателей, четких планов, низких 

производственных затрат. Следовательно, в достижении своих целей 
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организация уделяет меньше внимания развитию человеческих ресурсов, что 

может приводить к эмоциональному истощению сотрудников.  

Из рисунка видно, что наибольшее количество тесных связей у 

показателей профессионального выгорания имеет показатель 

«Стратегические цели». Стратегические цели организации – это акценты, 

которые определяют, какие бизнес-процессы являются ключевыми для 

реализации стратегии организации. Положительная значимая связь была 

обнаружена у показателя «Стратегические цели рыночной культурной 

организации» сразу с двумя показателями выгорания: «Эмоциональное 

истощение» (p <0,01) и «Общее выгорание» (р <0,05). Можно предположить, 

что организация акцентирует внимание на конкурентных действиях и 

достижениях, в ней доминирует целевое напряжение сил и стремление к 

победе на рынке предоставления аналогичных услуг, и именно поэтому 

работники испытывают снижение эмоционального тонуса, повышение 

психической истощаемости, что приводит к общему профессиональному 

выгоранию. 

Другая положительная значимая связь была обнаружена у показателей 

«Редукция профессиональных достижений» и «Управление работниками» (р 

<0,05), соответствующему клановой организации. Можно предположить, что 

стиль руководства в организации характеризующийся поощрением 

совместной деятельности, единодушия и участия коллектива в принятии 

решений, несмотря на положительный эффект для коллектива в целом, 

негативно сказывается на степени удовлетворенности работника собой как 

личностью и как профессионалом. Единодушие и единогласность принятия 

решений в такой компании может быть мнимой, тогда как на самом деле, 

решения скорее всего принимаются начальством и только поддерживаются 

большинством, но не каждым в отдельности. Сотрудникам в таком случае, 

удобнее снять с себя ответственность, отстраниться от участия в принятии 

решений. Такое поведение и свидетельствует о редукции профессиональных 

достижений. 
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Единственная связь у показателя «Деперсонализация» была обнаружена с 

показателем «Критерии успеха», свойственным клановой культуре (р <0,05). 

Отрицательная значимая связь может говорить о том, что эмоциональное 

отстранение и безразличие, формальное выполнение профессиональных 

обязанностей без личностной включенности и сопереживания проявляется 

тогда, когда организация определяет успех не на базе развития человеческих 

ресурсов, коллективной работы, увлеченности работников делом и заботой о 

людях, а на основе надежных, стабильных показателей, четких планов и 

низких производственных затрат. На поведенческом уровне 

«деперсонализация» проявляется в высокомерном поведении, использовании 

профессионального сленга, юмора, ярлыков. 
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ВЫВОДЫ 

В результате настоящего исследования была достигнута его цель – 

изучение особенностей взаимосвязи организационной культуры и 

профессионального выгорания у представителей сферы обслуживания. В 

соответствии с целью были решены следующие задачи: 

1) был проведен теоретический обзор исследований организационной 

культуры и профессионального выгорания, их взаимосвязей, факторов 

развития; 

2) было проанализировано и сопоставлено содержание проявлений 

организационной культуры и профессионального выгорания; 

3) была установлена взаимосвязь между уровнем профессионального 

выгорания и некоторыми параметрами организационной культуры в двух 

организациях; 

4) были выявлены сочетания определенного типа организационной 

культуры и уровня профессионального выгорания в каждой организации. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Целью данного исследования было изучение особенностей взаимосвязи 

организационной культуры и профессионального выгорания у 

представителей сферы обслуживания. Литературный обзор теоретических 

исследований показал, что организационная культура может, как 

способствовать развитию синдрома профессионального выгорания, так и 

снижать уровень его выраженности. 

Проведенное исследование подтверждает факт наличия связи между 

основными характеристиками и типом организационной культуры и уровнем 

профессионального выгорания. В ходе исследования был проведен 

сравнительный анализ двух организаций, выявивший значимые различия не 

только в структуре корпоративной культуры, но и в уровне выраженности 

всех компонентов профессионального выгорания. В одной организации, 

таким образом, относящейся к рыночному типу культуры, отличительными 

особенностями которой являются высокая конкуренция и взаимодействие 

сотрудников построенное на принципах индивидуализма, отмечается 

высокий уровень эмоционального истощения, деперсонализации и редукции 

личных достижений. В другой компании, клановой по большинству 

характеристик, отдающей предпочтение коллективному принятию решений, 

значения по всем показателям профессионального выгорания соответствуют 

среднему уровню. Можно предположить, что именно различия в стратегиях 

управления работниками, критериях успеха организации, механизмах работы 

внутри коллектива и других параметрах организационной культуры ведут к 

тому или иному уровню выраженности профессионального выгорания.  

Практическая значимость исследования обусловлена наличием проблемы 

профессионального выгорания и поиском факторов, влияющих на его 

возникновение. Естественно настоящее исследование не исчерпывает всего 

объема рассматриваемого вопроса. В исследовании была предпринята 

попытка раскрыть некоторые особенности взаимосвязи параметров 



50 

 

организационной культуры и компонентов профессионального выгорания. В 

перспективе дальнейшего исследования в выбранной области изучение 

большей выборки и применение большего количества методик, которые 

позволили бы детальнее рассмотреть особенности организационной 

культуры. Кроме того, более сложные методы математической обработки 

данных смогут выявить не только наличие связи между аспектами 

исследования, но и влияние одного на другое, что позволит говорить о 

причинно-следственной связи между конкретными параметрами 

организационной культуры и компонентами профессионального выгорания.  
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ПРИЛОЖЕНИЯ 

ПРИЛОЖЕНИЕ А Методики сбора данных (примеры стимульного 

материала) 

1. Опросник выгорания (перегорания) Маслач – вариант для 

продавцов  

Инструкция 

Пожалуйста, ответьте, как часто Вы испытывают чувства, перечисленные 

в каждом из пунктов опросника. Над ответами долго не задумывайтесь, 

отвечайте, руководствуясь первым впечатлением. 

Утверждение Никогда 
Очень 

редко 
Редко Иногда Часто 

Очень 

часто 

Каждый 

день 

1. Я чувствую себя 

эмоционально 

опустошенным(ой). 
       

2. К концу рабочего дня 

я чувствую себя как 

выжатый лимон. 
       

3. Я чувствую себя 

усталым(ой), когда встаю 

утром и должен (должна) 

идти на работу. 

       

4. Я хорошо разбираюсь 

в интересах и потребностях 

покупателей и всегда могу 

заинтересовать их 

ассортиментом товаров 

отдела, в котором я работаю. 

       

5. Мне безразличны те 

люди, с которыми я 

работаю. 
       

6. Я чувствую себя 
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энергичным(ой) и 

эмоционально 

воодушевленным(ой). 

7. Я умею находить 

правильное решение в 

конфликтных ситуациях. 
       

8. Я чувствую 

угнетенность и апатию.        

9. Я могу повлиять на 

выбор товаров покупателями 

и на их желание приобрести 

товары. 

       

10. В последнее время я 

стал(а) более черствым(ой) 

по отношению к тем, с кем 

работаю. 

       

11. Люди, с которыми 

мне приходится работать, 

неинтересны для меня, они 

скорее утомляют меня, чем 

радуют. 

       

12. У меня много планов 

на будущее, я верю в их 

осуществление. 
       

13. У меня все больше 

жизненных разочарований.        

14. Я чувствую 

равнодушие и потерю 

интереса ко многому, что 

радовало меня раньше. 

       

15. На рабочем месте я 
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предпочитаю формальное 

общение с покупателями 

(или с коллегами), без 

лишних эмоций и стремлюсь 

свести общение с ними до 

минимума. 

16. Мне хочется 

уединиться и отдохнуть от 

всего и всех. 
       

17. Я легко могу создать 

атмосферу 

доброжелательности и 

сотрудничества в 

коллективе. 

       

18. Я легко (с 

удовольствием) общаюсь с 

покупателями независимо от 

их возраста, характера и 

внешнего вида. 

       

19. Я доволен (довольна) 

своими жизненными 

успехами (достижениями в 

моей жизни). 

       

20. Я чувствую себя на 

пределе возможностей.        

21. Я многого смогу еще 

достичь в своей жизни.        

22. Люди, с кем я 

работаю (коллеги, 

покупатели), любят 

перекладывать на меня свои 

проблемы, обязанности, 
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невзгоды или свое 

раздражение. Они слишком 

много требуют от меня. 

 

2. Диагностика организационной культуры (Опросник Куинна 

и Камерона OCAI) 

Инструкция 

Этот опросник предназначен для оценки шести ключевых измерений 

организационной культуры. На предложенные вопросы не существует ни 

правильных, ни неверных ответов, точно так же, как не существует 

правильной или неправильной культуры. Чтобы ваша оценка 

организационной культуры была максимально точной, постарайтесь отвечать 

на вопросы внимательно и, по возможности, объективно. Каждый из шести 

вопросов предполагает четыре варианта ответов. Распределите баллы 100-

балльной оценки между этими четырьмя альтернативами в том весовом 

соотношении, которое в наибольшей степени соответствует вашей 

организации.  

Сначала распределите баллы в колонке «Теперь», затем на те же вопросы, 

дайте ответы, но проставив баллы в колонке «Предпочтительно».  

  Теперь  Предпочтительно  

1. Важнейшие характеристики      

A

  

Организация уникальна по своим особенностям. Она 

подобна большой семье. Люди выглядят имеющими много 

общего  

    

B

  

Организация очень динамична и проникнута 

предпринимательством. Люди готовы жертвовать собой 

и идти на риск  

    

C

  

Организация ориентирована на результат. Главная 

забота – добиться выполнения задания. Люди 

ориентированы на соперничество и достижение 
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  Теперь  Предпочтительно  

поставленной цели  

D

  

Организация жестко структурирована и строго 

контролируется. Действия людей, как правило, 

определяются формальными процедурами  

    

Всего:  100  100  

2. Общий стиль лидерства в организации      

A

  

Общий стиль лидерства в организации представляет 

собой пример мониторинга, стремления помочь или научить  
    

B

  

Общий стиль лидерства в организации служит примером 

предпринимательства, новаторства и склонности к риску  
    

C

  

Общий стиль лидерства в организации служит примером 

деловитости, наступательности, ориентации на результат  
    

D

  

Общий стиль лидерства в организации являет собой 

пример координации, четкой организации или плавного 

ведения дел  

    

Всего:  100  100  

3. Управление работниками      

A

  

Стиль руководства в организации характеризуется 

поощрением совместной деятельности, единодушия 

и участия коллектива в принятии решений  

    

B

  

Стиль руководства в организации характеризуется 

поощрением индивидуального риска, новаторства, свободы 

и самобытности каждого.  

    

C

  

Стиль руководства в организации характеризуется 

высокой требовательностью, жестким стремлением 

к конкурентоспособности и поощрением достижений.  

    

D

  

Стиль руководства в организации характеризуется 

гарантией занятости, требованием подчинения, 

предсказуемости и стабильности в отношениях.  
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  Теперь  Предпочтительно  

Всего:  100  100  

4. Связующая сущность организации      

A

  

Организацию связывают воедино преданность делу 

и взаимное доверие. Обязательность является главным 

качеством организации  

    

B

  

Организацию связывают воедино приверженность 

новаторству и совершенствованию. Акцентируется 

необходимость быть на передовых рубежах  

    

C

  

Организацию связывает воедино акцент на достижении 

цели и выполнении задачи. Общепринятые темы – 

наступательность и победа  

    

D

  

Организацию связывают воедино формальные правила 

и официальная политика. Важно поддержание плавного хода 

деятельности организации  

    

Всего:  100  100  

5. Стратегические цели      

A

  

Организация заостряет внимание на поддержании 

высокого доверия, открытости и соучастия  
    

B

  

Организация акцентирует внимание на обретении новых 

ресурсов и решении новых проблем. Ценятся пробы нового 

и изыскания новых возможностей  

    

C

  

Организация акцентирует внимание на конкурентных 

действиях и достижениях. Доминирует целевое напряжение 

сил и стремление к победе на рынке предоставления 

аналогичных услуг  

    

D

  

Организация акцентирует внимание на неизменности 

и стабильности. Важнее всего контроль и плавность ведения 

дел  

    

Всего:  100  100  
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  Теперь  Предпочтительно  

6. Критерии успеха      

A

  

Организация определяет успех на базе развития 

человеческих ресурсов, коллективной работы, увлеченности 

работников делом и заботой о людях  

    

B

  

Организация определяет успех на базе обладания 

уникальной или новейшей технологией. Организация – 

лидер и новатор в данной профессионально-трудовой сфере  

    

C

  

Организация определяет успех на базе конкурентного 

лидерства (опережение конкурентов)  
    

D

  

Организация определяет успех на базе надежных, 

стабильных показателей, четких планов, низких 

производственных затрат  

    

Всего:  100  100  

Обработка результатов: «A» – клановая ОК; «B» – адхократическая ОК; 

«C» – рыночная ОК; «D» – бюрократическая ОК.  

Находится среднее значение показателей A, B, C, D по графе «теперь» 

и строится профиль организационной культуры (показатели откладываются 

на диагоналях) – см. пример построения «профиля ОК».  

Затем просчитываются показатели A, B, C, D в графе «предпочтительно» 

и строится профиль предпочтительной организационной культуры. 

Проводится содержательной сравнение для определения ресурсов развития 

организации.  
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3. Методика исследования параметров культурных измерений VSM-

2013 Г. Хофстеде. 

Пожалуйста, представьте себе идеальное место работы, не принимая во 

внимание Вашу работу сейчас, если Вы уже где-то работаете. Подумайте, 

насколько для вас было бы важно в выбранной работе (Пожалуйста, обведите 

кружком один ответ в каждой строке): 

1 = крайне важно 

2 = очень важно 

3 = относительно важно 

4 = не очень важно 

5 = неважно или не имеет значения вообще 

01. Иметь достаточно времени на личную жизнь и домашние заботы 

02. Иметь босса (ваш непосредственный начальник), которого вы можете 

уважать 

03. Получать признание, похвалу за хорошо выполненную работу  

04. Быть уверенным, что не потеряете работу   

05. Работать с приятными людьми    

06. Выполнять работу, которая интересна 

07. Участвовать вместе с боссом в принятии решений, которые касаются 

вашей работой  

08. Жить в желаемой месте (городе) 

09. Иметь работу, которую уважают ваши друзья и семья   

10. Иметь шанс продвижения по службе 

Насколько для вас важно каждое из следующих высказываний в вашей 

личной жизни? 

(пожалуйста, обведите кружком один ответ в каждой строке) 

11. Оставлять свободное время для развлечений.......... 1 2 3 4 

12. Умеренность: иметь немного желаний..................... 1 2 3 4 

13. Быть щедрым по отношению к друзьям................... 1 2 3 4 

14. Скромность: не тратить больше необходимого........ 1 2 3  4 
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15. Как часто вы чувствуете себя нервным или напряженным?  

  1. Всегда 

  2. Обычно 

  3. Иногда 

  4. Редко 

  5. Никогда 

16. Вы счастливый человек? 

  1. Всегда 

  2. Обычно 

  3. Иногда 

  4. Редко 

  5. Никогда 

17. Если вы захотели что-то, могут ли другие люди или ситуация 

изменить ваше решение? 

  1. Да, всегда 

  2. Да, обычно 

  3. Иногда 

  4. Нет, редко 

  5. Нет, никогда  

18. Как бы вы в целом описали ваше состояние здоровья в данный момент 

1. Очень хорошее 

2. Хорошее 

3. Среднее 

4. Слабое 

5. Очень плохое 

19.  Вы гордитесь быть гражданином своей страны? 

1. Вообще не горжусь 

2. Не горжусь 

3. Отчасти горжусь 

4. Горжусь 
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5. Очень горжусь 

20. Как часто, по вашему мнению, подчинённые боятся перечить 

начальству (или студенты – преподавателю?) 

1. Никогда 

2. Редко 

3. Иногда 

4. Обычно 

5. Всегда 

В какой степени вы согласны или не согласны с каждым из следующих 

утверждений?  

(пожалуйста, обведите кружком один ответ в каждой строке): 

  1 = полностью согласен 

  2 = согласен 

  3 = не знаю 

  4 = не согласен 

  5 = совершенно не согласен 

21. Можно быть хорошим менеджером, не зная ответа на каждый вопрос, 

который может задать подчиненный относительно его /её работы 

22. Упорный труд (постоянные усилия) самый надёжный путь 

достижения результатов 

23. Необходимо любой ценой избегать создания такой организационной 

структуры, в которой некоторые подчиненные имеют двух начальников 

24. Правила компании или организации не должны нарушаться, даже 

если работнику кажется, что это было бы в интересах организации 
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