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В статье показана взаимосвязь организационной идентично-

сти преподавателей и их оценки корпоративной культуры уни-
верситета. Показано, что значимость и позитивная валентность 
организационной идентичности преподавателей коррелирует 
с восприятием корпоративной культуры как открытой, что сви-
детельствует о более успешном освоении ценностей универси-
тетского сообщества в открытой партнерской среде. 

Корпоративная культура университета является инструментом 
адаптации к изменениям во внешней среде и инструментом внутренней 
интеграции, что обеспечивает эффективность деятельности универси-
тета. В психологическом плане любая организация это, прежде всего, 
социальная группа, поэтому центральной является проблема принад-
лежности сотрудника к организации, его идентификация с ней [1; 2]. 
Поскольку современные корпорации, в том числе, и образовательные 
корпорации, становятся все более сложными, организационная иден-
тификация обеспечивает сплоченность и успешность совместной дея-
тельности. B. E. Ashforth, M. Joshi, V. Anand, A. M. O’Leary-Kelly ука-
зывают, что организационная идентификация – это восприятие сходства 
и чувство единства с организацией, когда человек определяет себя через 
принадлежность к ней [3].

По мнению, H. He, A.D. Brown, организационная идентифика-
ция отражает психологическую привязанность между сотрудником 
и организацией, именно поэтому она способна пояснить и даже про-
гнозировать установки сотрудников, их линию поведения на рабочем 
месте [4].

В эмпирических исследованиях было показано, что мотивами для 
идентификации могут стать потребности в принадлежности, в само-
эффективности, целостности, безопасности и т. д. (Blynova, Lappo, 
Kalenchuk, Agarkov, Shramko, Lymarenko, & Popovych, 2020), если ор-
ганизация удовлетворяет хотя бы часть из них, то вероятность при-
нятия сотрудниками целей, ценностей организации, возрастает [5].
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В основу нашего эмпирического исследования положен парадиг-
мальный подход к изучению корпоративной культуры Л. Константина: 
сущность корпоративной культуры определяется образом (моделью), 
содержащим в себе совокупность базовых представлений сотрудника 
о том, что такое организация, какой она может быть, а также способ вос-
приятия и осмысления организационной реальности. В соответствии 
с этим подходом выделяют четыре модели: (Липатов, 2005) закрытая, 
открытая, случайная, синхронная [6]. Методика «Шкала организацион-
ных парадигм» (Л. Константин) содержит 25 блоков, каждый из которых 
представлен утверждением и четырьмя вариантами ответов. Респон-
денту предлагается свой выбор сделать дважды – как он воспринимает 
университет сейчас, а также указать желаемое состояние корпоративной 
культуры университета. 

Для изучения организационной идентичности использована мето-
дика М. Куна-М. Макпартленда «Кто Я» (модификация В. И. Юрчен-
ко), где испытуемый должен написать 10 ответов на вопрос «Кто Я?» 
и 10 ответов на вопрос «Какой Я?». Для количественной оценки орга-
низационной идентичности взято: количество характеристик, принад-
лежащих организационной идентичности (актуальность); суммарная 
усредненная ранговая позиция характеристик, относящихся к организа-
ционной идентичности (значимость); субъективная оценка организаци-
онной идентичности (валентность). 

В исследовании приняли участие 26 преподавателей университетов 
Херсонской области, сбор первичных результатов проведен в декабре 
2021 – январе 2022 года. 

Результаты показали, что, по мнению преподавателей, тип корпо-
ративной культуры является преимущественно закрытым с высоким 
уровнем формализации взаимоотношений между всеми субъектами 
образовательного процесса; по оценкам желаемого состояния корпора-
тивной культуры зафиксировано стремление преподавателей работать 
в университетской среде с открытой корпоративной культурой. При 
этом важно подчеркнуть, что преподаватели осознают необходимость 
структурированности и регламентированности организации работы, 
а также четкого и понятного распределения ролей, обязанностей и обо-
снованности требований, что скорее свойственно корпоративной куль-
туре закрытого типа.

По данным теста Куна-Макпартленда получен высокий процент 
в группе преподавателей характеристик, содержащих упоминания 
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о принадлежности к университету, что подтверждает и результат субъ-
ективной оценки организационной идентичности. Можно видеть, что, 
когда к показателям принадлежности к университету добавляются до-
полнительные характеристики, они в большинстве своем являются по-
зитивными (например, «хороший преподаватель»).

Получены статистически значимые корреляционные связи характе-
ристик организационной идентичности с разными моделями корпора-
тивной культуры университета. Показатель «актуальность» организаци-
онной идентичности коррелирует с «закрытой моделью» корпоративной 
культуры (r = 0,402; p<0,05), с «открытой моделью» (r = 0,413; p<0,05), 
т. е. можно предположить, что качественные различия в оценивании 
корпоративной культуры не оказывают влияния на осознание препода-
вателями факта своей принадлежности к университетской среде. В то же 
время статистически значимая связь между показателем «значимость» 
организационной идентичности и «открытой моделью» корпоративной 
культуры (r = 0,398; p<0,05), показывает, что уровень значимости своей 
принадлежности к университету, как организации, повышается, когда 
преподаватели склонны оценивать университетскую среду как в боль-
шей степени открытую, когда чувствуют поддержку со стороны админи-
страции, привязанность к рабочему коллективу, вовлеченность в основ-
ные процессы, происходящие в университете, в том числе, в принятие 
важных решений. 

Интересными для целей нашего исследования являются получен-
ные корреляционные связи представлений преподавателей о разных 
моделях корпоративной культуры и показателя «валентность» или 
субъективной оценки организационной идентичности. Установлено, 
что когда респонденты воспринимают культуру университета как 
в большей степени открытую, то соответственно, уровень субъек-
тивной оценки своей организационной идентичности выше (r = 0,407; 
p<0,05), т.е. чаще используются позитивные характеристики для само-
идентификации («опытный», «понимающий», «успешный», «эффек-
тивный»). Когда корпоративная культура университета воспринима-
ется, как закрытая (r = -0,412; p<0,05), то появляются характеристики 
с более негативной окраской («уставший», «напряженный», «загру-
женный»), можно предварительно сделать вывод, что при жестком ие-
рархическом руководстве, высоком уровне требований к сотрудникам, 
суровом контроле, уровень позитивности организационной идентич-
ности уменьшается. 
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Наши результаты подтверждают эмпирические исследования (Со-
куренко, 2010; Blader, Patil, & Packer, 2017) относительно предпосылок 
организационной идентификации: отличительные признаки органи-
зации, внешний престиж, степень контакта между сотрудником и ор-
ганизацией, уровень поддержки, важность коммуникации, поддержка 
и понимание руководства позитивно влияют на формирование органи-
зационной идентификации [7; 8]. 

Выводы. Показано, что, по мнению преподавателей, тип корпо-
ративной культуры университета является преимущественно закры-
тым с высоким уровнем формализации взаимоотношений между все-
ми субъектами образовательного процесса, в то же время по оценкам 
желаемого типа корпоративной культуры зафиксировано стремление 
преподавателей работать в университете с открытым типом корпора-
тивной культуры. 

При оценивании отдельных составляющих корпоративной культу-
ры университета у преподавателей и в реальных, и в желательных по-
казателях преобладают иерархические формальные отношения к сти-
лю управления, лидеру университета, целям и миссии университета, 
принятию решений в неопределенных ситуациях, стилю разрешения 
конфликтов. 

Значимость и положительная валентность организационной иден-
тичности в выборке преподавателей коррелирует с открытым типом 
восприятия организационной культуры. 
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В статье рассматриваются факторы риска развития предде-
виантного поведения у детей в период адаптации к школе. Отме-
чается, что специфические биосоциальные и психологические 
составляющие поведения данной группы при неблагоприятных 
условиях могут приводить к развитию и закреплению опреде-
ленных поведенческих стереотипов. 

Феномен готовности ребенка к школьному обучению является объ-
ектом междисциплинарного исследования, поскольку в аспекте приспо-
собления важен с биологической, психологической и социальной точек 
зрения. Дело в том, что одни дети идут в школу в 6 лет и с легкостью 
адаптируются и успешно осваивают программу обучения, другие из-за 
недостаточной психофизической готовности, попадая в ситуацию неу-
спеха, переходят в разряд «трудных», что, безусловно, сказывается как 
на их поведении, так и успеваемости. В последнем случае возникает во-
прос о целесообразности включения их в образовательную среду школы 
до семилетнего возраста. 
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