УДК 159.923

В. В. Кириченко

кандидат біологічних наук, доцент кафедри практичної психології

Дніпропетровського університету ім. Альфреда Нобеля

О. А. Дніпрова
кандидат біологічних наук, доцент кафедри практичної психології

Дніпропетровського університету ім. Альфреда Нобеля

ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА ТА ОСОБИСТІСНІ ОСОБЛИВОСТІ СПІВРОБІТНИКІВ
В статті наведено результати дослідження особистісних особливостей співробітників в структурних підрозділах, які відрізняються за типом організаційної культури. Для них характерні різний рівень конкурентності та конфліктності середовища, що вимагає від співробітників актуалізації особливих особистісних якостей.
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Питання організаційної культури, визначення чинників її створення та засобів формування залишаються актуальними і на сьогодні [2, 3, 5]. Вже протягом сторіччя точаться дискусії відносно даної проблеми, створюються теоретичні моделі та вдалі практики, але місце для остаточних висновків та технології досі залишається вільним [1, 4]. 
Метою дослідження було визначення особливостей конфліктної поведінки співробітників в структурних підрозділах з різними організаційними культурами. Згідно до поставленої мети було визначено завдання дослідження: Проаналізувати особливості конкуренції в структурних підрозділах з різними типами організаційних культур. Дослідити частоту та особливості стратегій поведінки співробітників в конфліктних ситуаціях. Визначити особистісні особливості співробітників, що пов’язані із конкурентністю середовища та конфліктністю. 
Перший етап дослідження полягав у розробці програми та методики дослідження. Другий був спрямований на підготовку і проведення дослідження для виявлення особливостей організаційних культур в досліджуваних підрозділах. На третьому етапі в 3 обраних структурних підрозділах методами спостереження та бесіди було визначено рівень конфліктності та особливості стратегій поведінки в конфліктах. Четвертий етап емпіричного дослідження був присвячений дослідженню індивідуально-психологічних та особистісних особливостей співробітників. Емпіричне дослідження проводилось протягом 2013 року на базі комерційної організації м. Дніпропетровська. В дослідженні прийняли участь співробітники окремих структурних підрозділів, загалом 60 респондентів, віком від 23 до 47 років, 45 жінок та 15 чоловіків.
Для вирішення поставлених завдань використовувався комплекс діагностичних методик, який складався із «Орієнтованої анкети дослідження професійної спрямованості» В. Смейкала і М. Кучера, опитувальник «Рівень суб’єктивного контролю» Дж. Роттера, «Самооцінка сили волі», М. М. Обозова, опитувальник спрямований на визначення типів поведінки людей в конфліктних ситуаціях К. Томаса. Для діагностики конкурентності середовища використовували типологію організаційних культур, запропоновану К. Камероном і Р. Куїнном та интерв’ю та спостереження за особливостями буденного життя в підрозділах. 
За результатами першого етапу дослідження було обрано три структурних підрозділи в яких було визначено найбільш виразно три типи організаційних культур. У відділі продажу панували відносини, що в значній мірі відповідали ринковій культурі та відповідав високому рівню конкуренції. Бесіди з керівником та співробітниками дозволили встановити, що майже щоденно виникають конфліктні ситуації, які пов’язані із протиріччями між клієнтами та співробітниками, між співробітниками одного рівня управління, між керівниками та підлеглими.

38% співробітників даного підрозділу переважно використовують стратегію суперництва в конфліктних ситуаціях, 22% -- стратегію уникнення, для 18% характерний стиль співробітництво, 22% – пристосування.

Переважання адхократичного типу організаційної культури спостерігалося в структурному підрозділі, що пов'язаний із ІТ забезпеченням та обслуговуванням. Спостерігалась незначна кількість конфліктів між співробітниками підрозділу та іншими відділами організації, серед стратегій подолання конфліктів переважали уникнення -- 32% опитуваних, компроміс – 28%, співробітництво – 20%, суперництво -- 10% пристосування – 10%.

Кланова організаційна культура було діагностовано в одній із філій організації. Кількість конфліктів, пов’язаних з клієнтами, що проявлялися зовні була не великою і вирішувалися переважно із використанням поведінкових стратегій – компромісу та співробітництва. Головною стратегією поведінки в конфліктних ситуаціях серед співробітників даної філії було пристосування (45%), друге місце посіла стратегія співробітництва (30%), уникнення спостерігалось в 25% опитуваних.

Таким чином, було визначено, що для ринкової організаційної культури з високим рівнем конкуренції характерна велика кількість конфліктів та конфліктних ситуацій, переважаючою стратегією є суперництво. Кількість конфліктів зменшується із зниженням рівня конкурентності середовища, так в адхократичній організаційній культурі визначено середній рівень конфліктів, та уникання, як найбільш популярна серед співробітників стратегія поведінки. Найменша кількість конфліктів зустрічається в клановій організаційній культурі із низьким рівнем конкурентності, спрямованістю на дружні стосунки та добре ставлення між людьми. Провідною стратегією поведінки в конфліктах виявилося пристосування, що, ймовірно, свідчить про перехід зовнішніх міжособистісних конфліктів до внутрішнього особистісного простору.

Наступним припущенням стало, що співробітники окремих підрозділів з різним рівнем конкурентності середовища будуть відрізнятися за своїми особистісними характеристиками, зокрема професійною спрямованістю, локусом контролю, силою волі. На наш погляд, існує специфічний відбір співробітників при прийомі на роботу, коли свідомо чи не усвідомлено відбираються тільки ті претенденти, що відповідають існуючим нормам організаційної культури. По-друге, якщо претенденти або нові співробітники випадкового не відповідають за поведінковими проявами власних особистісних особливостей необхідним нормам, вони або звільнюються, або вимушені змінюватися та пристосовуватися до існуючих поведінкових стратегій.
Аналіз даних, представлених у таблиці 1, показує, що для ринкової організаційної культури характерна ділова спрямованість, на другому місті – особистісна, а лише на третьому – колективна. Для більшості респондентів підрозділу із адхократичною культурою характерна особистісна спрямованість, високому рівню відповідають майже 67%. Для ділової спрямованості характерне переважання середнього рівня результатів. Третє місце посіла колективна спрямованість, в середній рівень якої виявлено у 69% респондентів. Для підрозділу із клановим типом організаційної культури характерний колективний тип професійної спрямованості (58,3% співробітників відповідають високому рівню, 27,3% – середньому рівню). Друге місце посідає особистісна спрямованість, і на третьому місці, відповідно ділова спрямованість респондентів.
Таблиця 1
Рівень розвитку професійної спрямованості співробітників структурних підрозділів, що відрізняються за рівнем конкурентності (%)
	Рівні розвитку професійної спрямованості
	Структурний підрозділ

	
	1
	2
	3

	Особистісної
	Низький
	10,0
	4,7
	1,4

	
	Середній
	26,7
	28,4
	79,9

	
	Високий
	62,4
	66,9
	18,7

	Колективної
	Низький
	21,6
	14,2
	14,4

	
	Середній
	59,5
	69,6
	27,3

	
	Високий
	19,0
	16,2
	58,3

	Ділової
	Низький
	10,2
	81,1
	77,7

	
	Середній
	18,2
	18,9
	20,9

	
	Високий
	71,6
	0,0
	1,4


Примітка: 1 – структурний підрозділ із ринковим типом організаційної культури, 2. – структурний підрозділ із адхократичним типом організаційної культури, 3 – структурний підрозділ із клановим типом організаційної культури.

Аналізуючи результати дослідження локусу контролю (таблиця 2) визначено, що високий рівень загальної інтернальності мають співробітники структурного підрозділу із ринковим типом організаційної культури (42% високий рівень, 37% – середній, 21% – низький рівень). Друге місце посідають співробітники із адхократичним типом організаційної культури (41% – середній, 37% – низький, 20% – високий рівень загальної інтернальності). Для підрозділу із кланової культурою характерний екстернальний тип локус контролю її співробітників (43% – низький рівень інтернальності, 36% – середній, 20% – високий). 

Таблиця 2
Рівні розвитку локусу співробітників структурних підрозділів із різним рівнем конкурентного середовища (у % від загальної кількості опитаних)

	Рівні розвитку інтернальності
	Структурний підрозділ

	
	1
	2
	3

	Загальної
	Низький
	20,7
	37,8
	43,2

	
	Середній
	37,1
	41,9
	36,7

	
	Високий
	42,2
	20,3
	20,1

	Досягнень
	Низький
	19,8
	21,6
	19,4

	
	Середній
	25,9
	32,4
	38,1

	
	Високий
	54,3
	45,9
	42,4

	Невдач
	Низький
	53,4
	50,0
	59,7

	
	Середній
	30,2
	37,2
	26,6

	
	Високий
	16,4
	12,8
	13,7

	Сімейних відносин
	Низький
	39,7
	33,8
	32,4

	
	Середній
	37,9
	41,2
	41,0

	
	Високий
	22,4
	25,0
	26,6

	Ділових відносин
	Низький
	54,3
	50,7
	54,0

	
	Середній
	34,5
	41,2
	39,6

	
	Високий
	11,2
	8,10
	6,50

	Міжособистісних відносин
	Низький
	53,4
	12,2
	10,8

	
	Середній
	37,1
	43,2
	42,4

	
	Високий
	9,50
	44,6
	46,8

	Здоров'я
	Низький
	35,3
	22,3
	23,7

	
	Середній
	42,2
	41,9
	41,7

	
	Високий
	22,4
	35,8
	34,5


Більшість співробітників мають високий рівень сформованості локусу контролю в сфері досягнень (від 54,3% для ринкової до 42,4% для співробітників із структурних підрозділів з клановою організаційною культурою). Тобто, власний вклад в досягнення більшою мірою відчувають співробітники в конкурентному просторі із великою кількістю конфліктів. 
Зворотна ситуація спостерігається за показником інтернальність в сфері невдач. Опитувані схильні вважати, що невдачі пов’язані із впливом зовнішніх обставин. Для 59,7% респондентів що працюють в умовах низького рівня конкурентності, для 54,3% респондентів, які працюють в умовах високого рівня конкурентності.
Що стосується решти показників локусу контролю (інтернальність в сфері сімейних відносин, ділових відносин, здоров’я), то високий їх рівень має значно менше опитаних. Звертає на себе увагу тенденція збільшення інтернальності в міжособистісних стосунках у респондентів із структурного підрозділу кланової організаційної культури. Переважно низький рівень інтернальності в ділових відносинах характерний для опитуваних всіх груп незалежно від рівня конкурентності середовища та особливостей організаційної культури.

Високий рівень сили волі мають 12% респондентів в першому структурному підрозділі, 7% в структурному підрозділі із адхократичним типом організаційної культури. Середній рівень сили волі має переважна кількість менеджерів (від 83% опитуваних в середовищі із високим рівнем конкурентності, до 89% в особливих умовах конкурентності, властивих для адхократичної організаційної культури). Разом з тим, низький рівень сили волі виявляється лише в незначної кількості співробітників, що прийняли участь в опитуванні. Такі респонденти відступають за наявності перешкод, не виявляючи твердості в досягненні мети, не вміють стримуватись, відсторонюватись від миттєвих бажань заради більш високих мотивів діяльності. 
Таким чином, структурні підрозділи із різними типами організаційної культури відрізняються за поведінковими стратегіями вирішення конфліктів, особистісними особливостями їх співробітників.
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Аннотация
В статье приведены результаты исследования личностных особенностей сотрудников в структурных подразделениях, которые отличаются по типу организационной культуры. Для них характерны различный уровень конкурентности и конфликтности среды, что предъявляет к сотрудникам требования к актуализации определенных личностных качеств.

Ключевые слова: организационная культура, среда, конкурентность, личностные качества.

The article is devoted some results of the study of personality characteristics staff in the business units, which differ by type of organizational culture. They are characterized by a different level of competition and conflict environment that imposes to the staff requirements for actualization of the certain personal qualities.

Реферат

В статье представлены результаты исследования личностных особенностей сотрудников, в подразделениях с разным типом организационной культуры. В эмпирическом исследовании принимали участие сотрудники коммерческой организации из структурных подразделений с рыночной, адхократической и клановыми типами организационно культуры. Данные типы организационных культур отличались по уровню конкурентности и конфликтности среды. Для сотрудников рыночной организационной культуры характерна стратегия соперничества в конфликтных ситуациях, деловая направленность высокий уровень интернальности. В подразделении с адхократическим типом культуры преобладают сотрудники с ведущей стратегией избегания конфликтов и личностно профессиональной направленностью. В клановой организационной культуре преобладают приспособление и сотрудничество, как ведущие стратегии поведения в конфликтных ситуациях. В сочетании с коллективным типом профессиональной направленности. Таким образом, определенные организационные среды предъявляют требования к актуализации и проявлению характерных личностных особенностей сотрудников.

The results of the study of personality characteristics of employees in departments with different types of organizational culture. In an empirical study involved employees of a commercial organization of the structural units with a market, clan, adhokratice types of organizational culture. These types of organizational cultures differ in the level of competition and conflict environment. For the employees of the organizational culture is characterized by market competition strategy in conflict situations , the business orientation of the high level of internality . In subdivision with adhokratiсe type of culture is dominated by officers from the key strategy of avoiding conflicts and personal professional orientation. In a clan organizational culture dominated by adaptation and cooperation as the leading strategy of behavior in conflict situations. In conjunction with the collective type of professional orientation . Thus, certain organizational environments have requirements to update and display of specific personality characteristics of employees.
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