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АНАЛИЗ РЕЗУЛЬТАТОВ ЭМПИРИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ  
ЦЕННОСТНЫХ ОРИЕНТАЦИЙ ПЕРСОНАЛА  
НА ПРИМЕРЕ СТРОИТЕЛЬНОЙ КОМПАНИИ

В статье представлены результаты исследования групповых ценностей персонала строитель-
ной компании. Одним из стратегических направлений любого современного государства являет-
ся, прежде всего, формирование и развитие ценностных ориентаций, способных сформировать 
систему основных базисных ценностей как идею государственной политики, дающей возможность 
личностному и групповому развитию во благо общества. Вместе с тем жизненные реалии 
обнаруживают серьёзные противоречия, выражающиеся в отсутствии единого содержания 
ценностно-смыслового общественного ориентира и потребностью личности в дифференциации 
окружающей действительности по степени значимости. В независимости от сферы деятельности 
личность выражает свое отношение к процессу деятельности через свою систему ценностей. 
Система ценностных ориентаций и отношений определяет характер взаимодействия личности и 
группы. Проблема изучения мотивов как основы ценностно-смысловой сферы отдельно взятой 
личности и группы в целом позволяет пролить свет на факторы удержания персонала в компании, 
с учётом психологических особенностей развития малых групп. Ценностно-ориентационная 
активность – это, по сути, стремление и мотивация персонала эффективно решать возникающие 
трудности в процессе достижения поставленных производственных целей. В научной литературе 
возник специфический дефицит эмпирических исследований, рассматривающих изучение 
ценностей и мотивов персонала современных коммерческих компаний, составляющих большой 
пласт работодателей. Проведенный системный анализ материала в психологической теории и 
практике, относящегося к проблеме исследования, позволил определить, что групповые ценности 
в различных группах, их набор и функционирование – это явление уникальное по своей сути. 

В качестве метода исследования выступает авторская анкета измерения ценностных 
ориентаций персонала компании. По результатам исследования было выявлено, что наиболее 
значимыми ценностями для персонала строительной компании являются «условия труда» и 
«содержание выполняемой работы». В случае поддержания руководителем группы данного 
круга ценностей персонал компании будет стремиться к активно-деятельностному решению 
возникающих трудностей и имеющихся проблем. 

Ключевые слова: ценностные ориентации группы, мотивационный менеджмент, 
взаимодействие персонала и руководителей. 



ISSN 1563-0307                                          The Journal of Psychology & Sociology. №2 (61). 2017 121

Балабаева А. и др.

Balabayeva Albina1, Kasimdzhanovа Anargul2,  
Chernikova Tamara3, Aimaganbetova Olga4

1coach-consultant; Center for Individual and Business Psychology «Kokzhiek»,  
Almaty, Kazakhstan, e-mail: askpsy@mail.ru, tel.: +7 701 513 4377  

2candidate of psychological science; associate professor; Head of Department of psychology  
at «Turan» University, Almaty, Kazakhstan, e-mail: a.kassymzhanova@turan-edu.kz, tel.: +7 701 277 2564  

3Doctor of Psychological Sciences, Professor of the Department of Psychology;  
Volgograd State Social and Pedagogical University,  

Volgograd, Russi, e-mail: tamara@vspu.ru, tel.: +7 917 725 7247  
4Doctor of Psychological Sciences, Professor, department of general and applied psychology;  

al-Farabi Kazakh National University,  
Almaty, Kazakhstan, e-mail: alnara25@mail.ru, tel.: +7 701 480 3425 

Analysis of the results of empirical study of value orientations at the example  
of the construction company personnel

This article presents the results of studying the group values of the construction company personnel. 
One of the strategic directions of any modern state is primarily the formation and development of the 
value orientations, capable to form a system of fundamental basic values like the idea of a state policy, 
promoting the personal and group development for the benefits of the society. However, the realities of 
life are discovering serious contradictions in terms of absence of unified content for the value-meaning 
of public orientation and the need of the individual to differentiate the reality by degree of its impor-
tance. Regardless of the area of activities, an individual expresses his/her attitude towards the process of 
activities through the own system of values. System of value orientations and relationships determines 
the nature of interactions between the individual and the group. Studying the motives as a basis for the 
value and semantic area of a separate individual and group as a whole allows to shed the light on the re-
tention factors within a company, taking into consideration the psychological features of the small group 
development. Value-orientation activity serves as a motivation for the personnel to effectively address 
the difficulties that may affect the psychological climate in a team. The scientific literature has a specific 
deficit of empirical researches dealing with the study of values and motives of the personnel, working 
for the modern commercial companies that make up the large number of employers. The conducted 
systematic analysis material in a psychological theory and practice, relating to the problem of the study 
allowed us to define that the group values in different groups, their set and functioning is a truly unique 
phenomenon. 

The author’s questionnaire for measuring the value orientations is used as a method to research of 
the personnel of a commercial company. The study results revealed that the most important values for 
the personnel of the company are «working conditions» and «scope of the work to be performed». If the 
team leader supports the company’s values, then the employees will endeavour to the passive percep-
tion of difficulties and ignoring the existing problems. 

Key words: value orientations of a group, motivational management, interaction between the staff 
and managers. 
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Құрылыс компаниялар мысалында персоналды құндылық бейімделуінің  

эмпирикалық зерттеудің нәтижелерін талдау

Мақалада құрылыс компаниясы қызметкерлерінің топтық құндылықтарын зерттеу 
нәтижелері келтірілген. Кез келген заманауи мемлекеттің стратегиялық бағыттарының бірі, ең 
алдымен, негізгі бизистік жүйені қоғам игілігі үшін тұлғалық және топтық дамуға мүмкіндік 
беретін мемлекеттік саясат идеясы ретінде қалыптастыруға қабілетті құндылық бағдарларын 
қалыптастыру және дамыту болып табылады. Сонымен бірге өмір шындығы құндылықтық-
мағыналық қоғамдық бағдардың бірыңғай мазмұнының жоқтығы мен тұлғаның қоршаған 
болмысты мәнділік дәрежесі бойынша саралау қажеттілігінен көрінетін күрделі қайшылықтарды 
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аңғартады. Қызмет саласына қарамастан тұлға қызмет үдерісіне қалай қарайтынын өзінің 
құндылықтар жүйесі арқылы көрсетеді. Құндылық бағдарлар мен қарым-қатынастар жүйесі 
тұлға мен топтың өзара әрекеттесу сипатын анықтайды. Жеке алынған тұлға мен тұтастай топтың 
құндылықтық-мағыналық саласының негізі ретінде уәждерді зерттеу мәселесі шағын топтардың 
дамуының психологиялық ерекшеліктерін ескере отырып, қызметкерлерді компанияда ұстап 
қалу факторларын анықтай түсуге мүмкіндік береді. Құндылықтық-бағдарлық белсенділік 
ұжымның психологиялық ахуалына кері әсер етуі ықтимал туындайтын қиындықтарды тиімді 
шешуге қызметкерлердің уәжі болып табылады. Ғылыми әдебиетте жұмыс берушілердің үлкен 
бөлігін құрайтын заманауи компаниялардағы қызметкерлердің құндылықтары мен уәждерін 
зерттеуді қарастыратын эмпирикалық зерттеулердің ерекше тапшылығы пайда болды. 
Материалға жүргізілген жүйелік талдау зерттеу мәселесіне жататын психологиялық теорияда 
және практикада әртүрлі топтардағы топтық құндылықтардың, олардың жиыны мен қызметі 
шын мәнінде бірегей құбылыс болып табылатынын анықтауға мүмкіндік берді. 

Зерттеу әдісі ретінде коммерциялық компания қызметкерлерінің құндылықтық бағдарларын 
өлшеудің авторлық сауалнамасы жүреді. Зерттеу нәтижелері бойынша компания қызметкерлері 
үшін «еңбек жағдайлары» мен «орындалатын жұмыстың мазмұны» ең маңызды құндылықтар 
болып табылатындығы анықталды. Осы құндылықтар аясын топ басшысы қолдаған жағдайда, 
компания қызметкерлері туындайтын қиындықтарды сылбыр қабылдап, бар мәселелерді 
елемеуге тырысатын болады.

Түйін сөздер: топтың құндылық бағдарлары, уәждемелік менеджмент, қызметкерлер мен 
басшылардың өзара әрекеттесуі. 

Изучение групповой системы ценностей 
указывает на неоспоримость факта влияния цен-
ностей на жизнедеятельность и продуктивность 
малой группы. Взаимосвязь ценностей и интен-
сивность их влияния на групповую динамику 
указывают на детерминанты поведения людей в 
группе и соответственно на доминирующий тип 
мотивации.

Групповые ценности или групповые цен-
ностные ориентации имеют двойственный ха-
рактер, это субъективные оценки сотрудников в 
организации негласные нормы и представления. 

Анализ употребления термина «ценность» 
в исследованиях показывает, что данное поня-
тие имеет множество смысловых оттенков. На 
формирование общей теории ценностей боль-
шое влияние оказали работы психологов, фило-
софов, социологов, политологов, посвященные 
выявлению сущности и структуры ценностей. 
Структура ценностей исследуется в классиче-
ских трудах Э. Дюркгейма, М. Рокича, Т. Адор-
но, М. Шварца, Р. Невитт Сэнфорда, В. Горяи-
нова, М. Яницкого, И. Сенина, предложивших 
классификации ценностей и систем ценностей в 
структуре характера личности. 

 Понятие ценностей не имеет единой эписте-
мологической природы, однако во взгляде ис-
следователей на данную проблему можно выч-
ленить некие интегративные концепции. Нами 
выделены несколько подходов к пониманию 
данного термина, особое внимание мы уделили 
пониманию ценностей через потребности и мо-
тивы человека. 

Э. Дюркгейм в своих работах анализировал 
взаимовлияние ценностно-нормативных систем 
общества и личности. Отмечая при этом, что си-
стема ценностей общества представляет собой 
совокупность ценностных проявлений отдельных 
индивидов, и, соответственно, «объективна уже 
благодаря тому, что она коллектива». Э. Дюрк-
гейм считает, что шкала ценностей оказывается 
таким образом свободной от субъективных и из-
менчивых оценок индивидов. Последние нахо-
дят вне себя уже устоявшуюся классификацию, 
к которой они вынуждены приспосабливаться. 
Механизмом, регулирующим поведение челове-
ка в обществе, является внутреннее принятие им 
социальных ценностей посредством внешнего 
принуждения: «мы явственно ощущаем, что не 
являемся хозяевами наших оценок, что мы связа-
ны и принуждаемы. Нас связывает общественное 
сознание» (Э.  Дюркгейм, 2015: 134). 

Идеи мыслителя актуальны и сегодня, при-
чем подтверждение они находят в результатах 
исследований ученых. В любой социальной 
группе будет иметь преимущество определенно-
го набора социальных ценностей или ценност-
ных ориентаций, принятие которых способству-
ет возникновению ощущения сопричастности с 
группой и обществом. 

Ценностные ориентации противоречивы 
по характеру. Они одновременно объективны 
(предметны), так как отражают объективную 
действительность, объективные связи, в кото-
рые вступает человек с окружающими его людь-
ми и предметами, и субъективны (духовны), так 
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как существует в сознании субъекта и отражают 
то, как он сам относится к действительности. 

Содержанием субъективной стороны отно-
шений внутри группы, в нашем исследовании 
– внутри одной отдельно взятой строительной 
организации, выступают интересы, стремления, 
потребности, вкусы, склонности, оценки, прин-
ципы, убеждения. Они возникают как отражение 
реально существующего бытия во взаимосвязи с 
элементами будущего, с предполагаемыми ре-
зультатами деятельности и выступают побуди-
тельной причиной действия.

Групповая система ценностей как соци-
ально-психологическая характеристика малой 
группы отражает ещё один важный момент – это 
«согласованность действий» членов группы в 
условиях совместной деятельности при наличии 
или отсутствии конфронтации. 

В коллективе как высшей форме групповой 
деятельности групповая совместимость обра-
зует иерархию уровней. Нижний уровень со-
ставляют психофизиологическая совместимость 
темпераментов и характеров, сенсомоторная 
согласованность при выполнении ими совмест-
ных действий, интенсивность коммуникативных 
внутригрупповых связей, взаимность социо-
метрических выборов. На более высоком уров-
не групповая сплоченность – согласованность 
функционально-ролевых ожиданий – представ-
лений членов группы о том, что именно, с кем 
и в какой последовательности должен делать 
каждый при реализации общей для всех цели. 
Высший уровень групповой совместимости на-
ходит своё отражение в предметно-целевом и 
ценностно-ориентационном единстве, группо-
вой идентификации, адекватности возложения и 
принятия ответственности за успехи и неудачи 
друг друга, во взаимной референтности членов 
группы (С.А. Багрецов, 2015: 247).

Как отмечает Капцев А.В.: «сплоченность 
группы ее и социально-психологическая ха-
рактеристика – совместимость членов групп 
– связаны с одной из ключевых социально-пси-
хологических характеристик – ценностями» 
(А.В.  Капцев, 2014: 65). 

Ценностные ориентации, таким образом, 
имеют определенную структуру и существуют в 
качестве проективной реальности, которая свя-
зывает индивидуальное сознание с обществен-
ным, субъективную реальность с объективной. 
Ценностные ориентации исторически рассма-
триваются в психологии как один из атрибутов 
социокультурного существования человека – 
носителя ценностного отношения. 

На иерархию групповых ценностей вли-
яет множество факторов. Трудовая деятель-
ность, формирующая определенное отношение 
к собственной профессиональной активности, 
взаимодействие сотрудников и отношение ру-
ководства к сотрудникам. Негласные правила, 
принимаемые или не принимаемые коллекти-
вом. Сотрудник как отдельный элемент орга-
низации выступает в качестве носителя набора 
определенных ценностей. 

По мнению А.И. Донцова, в преданности 
сотрудников своей организации отражаются 
трудовые ценности, этика, мотивация и удовлет-
воренность работой. Уровень приверженности 
сотрудников организации через призму соб-
ственных профессиональных ценностей опре-
деляет степень восприимчивости индивидов к 
внешним поощрениям (заработная плата, льготы 
и т.д.) и внутренним стимулам (карьерный рост, 
признание, оценка достижений). Сотрудники, 
которые ценят свою компанию, более склонны 
к инициативности, творчеству, что указывает 
на развитие у них нематериальных ценностей 
(А.И.  Донцов, 2016: 59-65). 

Групповые ценности организации – это со-
вокупность коллективных предпочтений цен-
ностей, которые формируются у группы через 
адаптацию, а также являются достаточно эф-
фективными для передачи их новым членам 
компании. 

Исследование ценностной стороны коллек-
тивной деятельности есть необходимое условие 
построения адекватной концепции групповой ди-
намики, а значит, и анализа интегративных про-
цессов в коллективе (Ж.С. Мамедова, 2017: 112). 

В исследовании М.С. Яницкого «Типы цен-
ностных ориентаций» была поставлена задача 
охватить максимально широкий спектр цен-
ностных представлений, распространенных в 
современном обществе, и на этой основе выде-
лить типы индивидуальных систем ценностных 
ориентаций. Для решения поставленной задачи 
исследователем был выбран метод фокус-групп, 
количество опрошенных респондентов состави-
ло 360 человек в возрасте от 18 до 75 лет. По 
результатам исследования ценностные ориента-
ции респондентов отражают стремление к физи-
ческой и экономической безопасности, а также 
направленность на материальное благополучие.  

Н.И. Лапин в своем исследовании ценност-
ных ориентаций называет доминирующими цен-
ности «ценностным ядром», и результаты его 
работы также, несомненно, были учтены нами в 
нашем исследовании. 
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На наш взгляд, в этих исследованиях пре-
жде всего на первый план вышли терминальные 
ценности как некая общечеловеческая позиция, 
дающая слишком большой размах ценностей, 
соответствие которым всегда будет деклариро-
ваться так называемой общественной цензурой. 

При этом однозначно ценность этих иссле-
дований дает нам возможность не просто сопо-
ставлять результаты, но и делать определенные 
выводы. 

Задача представленного нашего исследова-
ния связана с анализом существующих ценност-
ных ориентаций, ценностных предпочтений со-
трудников строительной компании. Учитывая 
имеющиеся исследования в области изучения 
ценностных ориентаций общества, нами была 
предпринята попытка изучить ценностные ори-
ентации на конкретном предприятии. Для более 
четко структурирования имеющихся групповых 
ценностей в современных компаниях с ограни-
ченным и относительно постоянным количе-
ством человек. 

В будущем мы предполагаем, что знание 
групповых ценностных предпочтений позволит 
использовать результаты исследования для по-
иска психологических механизмов управления 
групповой мотивации и групповой сплочен-
ности. Решение второй задачи приведёт к фор-
мированию особого типа связей в группе, кото-
рые позволят данную структуру превратить в 
психологическую общность людей, в сложный 
психологический организм, живущий по опре-
делённым законам и использовать эти законы в 
процессе мотивации группы. Мы выделяем три 
уровня сплоченности: первый (поверхностный) 
уровень эмоциональных контактов; второй – 
ценностно-ориентационное единство группы, 
т. е. совпадение системы ценностей, связанных 
с процессом совместной деятельности; третий 
– уровень интеграции группы относительно 
общих целей групповой деятельности. Нас как 
исследователей заинтересовал второй уровень 
сплоченности – ценностно-ориентационное 
единство группы, т. е. совпадение системы цен-
ностей, связанных с процессом совместной дея-
тельности. 

Сегодня руководители управляют рабочей 
силой, включающей сотрудников с различны-
ми ценностями, сталкиваясь со сложностями в 
коммуникации и сплочении коллектива. Так, 
например, Д. Кайлс говорит о потенциальном 
столкновении поколенных ценностей следую-
щим образом: «Что происходит, когда разные 
поколения работают в одном отделе, или кол-

лективе, не зная поколенных ценностей своих 
коллег? Возникает конфликт, и производство 
может остановиться» (D. Kyles 2015: 52-55).

На современном этапе общественного раз-
вития потребности и мотивы трудовой деятель-
ности работников становятся все глубже и раз-
нообразнее. Отметим, что необходимо знать не 
только ценности и направленность мотивации 
отдельно взятых сотрудников, но прежде всего 
групповую мотивационную направленность. 

Помимо традиционного внешнего – мате-
риального – мотива деятельности, появляется 
и постепенно становится все более распростра-
ненным внутренний мотив: потребность в само-
реализации, интересной и творческой работе. 
Система мотивации должна учитывать произо-
шедшие изменения в потребностях сотрудников. 
Однако существует проблема недостаточного 
понимания того, каким образом можно мотиви-
ровать разрозненную массу работников, каждый 
из которых обладает индивидуальным набором 
ценностей. 

Для создания системы мотивации мы долж-
ны лучше понимать, что в действительности 
ценно для конкретного сотрудника, а что – нет, 
соответственно, что мотивирует трудовую дея-
тельность, а что – нет. В идеале система моти-
вации должна носить индивидуализированный 
характер, но в реальной современной экономике 
для средних и крупных предприятий невозмож-
но определить ценности и потребности каждого 
сотрудника ввиду недостаточности ресурсов. 

Таким образом, проанализировав теоретиче-
ские аспекты проблемы индивидуальных и груп-
повых ценностных ориентаций и их влияние на 
мотивационную направленность и изучив при-
кладные аспекты данной проблемы в работах 
М.С. Яницкого, И.Г. Сенина и других, а также 
опираясь на принцип единства процессуального 
и результативного подходов, на данном этапе 
мы поставили себе цель разработки и детальной 
психометрической проверки авторской психо-
диагностической методики. Методика направ-
лена на диагностику выраженности ценностных 
ориентаций группы, понимаемых в качестве ве-
дущих компонентов групповой направленности. 

Цель настоящего исследования: изучить пре-
обладание групповых ценностных ориентаций 
персонала строительной компании и выделить 
ценностные ориентации сотрудников, преобла-
дание которых позволит определить групповую 
мотивационную направленность. 

Объект исследования: сотрудники строи-
тельной компании «Айс-Астана» г.Астана. 
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Предмет исследования: ценностные ориента-
ции сотрудников строительной компании. 

Исследовательскую группу составили 57 со-
трудников строительной компании (в том числе 
15 мужчин и 42 женщины). 

В центре индивидуальной и бизнес-психо-
логии «Кокжиек» этапы разработки и внедрения 
анкеты исследования ценностей персонала ох-
ватывают период с 2013 по 2017 годы. Первый 
этап (2013 год) включает следующие действия: 
актуализация базы данных клиентов компаний 
для оценки лояльности и групповых ценностей 
сотрудников. Второй этап (2013-2014 годы – 
разработка показателей групповых ценностей 
персонала и структурно-функциональной моде-
ли формирования аксиологического потенциала 
личности как части группы, которая включает в 
себя эмоционально-мотивационный и результа-
тивно-деятельностный компоненты (таблица  1), 
в соответствии с которыми были выделены кри-
терии оценки. Третий этап (2014-2015 годы) – 
заключение договоров с компаниями для прове-
дения исследования. Четвертый этап (2015-2017 
годы) – проведение исследований и апробация 
методики. 

Поэтапное внедрение диагностического ин-
струментария позволило нам: 

1) получить сырые данные;
2) реализовать инструментарий в практиче-

ской деятельности; 
3) обозначить разнообразие и вариативность 

взаимовлияния различных факторов; 
4) выделить наиболее значимые области цен-

ностного ориентирования сотрудников строи-
тельных компаний; 

5) представить результаты исследования на 
примере одной строительной компании. 

Диагностический инструментарий для ана-
лиза ценностей малых трудовых групп представ-
ляет собой опросник, состоящий из девяти шкал, 
преобладание которых указывает на два типа 
групповой мотивации: активно-деятельностный 
и пассивно-терпимый типы. 

Активно-деятельностный тип мотивации – 
это стремление сотрудников активно решать 
имеющиеся вопросы и способности брать ответ-
ственность на принятые решения и их реализа-
цию. Пассивно-терпимый тип мотивации – это 
отсутствие стремления вовлекаться в процесс 
решения имеющихся проблем. 

Для полноты исследования нами было про-
ведена методика «Определение фактора моти-
вации» Ф. Герцбергера. В классической теории 
мотивации Ф. Герцбергера он выделяет два типа 

факторов, влияющих на продуктивность, кото-
рые мы соотнесли с двумя типами ценностей. 
Это терминальные ценности – внешние поощре-
ния (заработная плата, социальный пакет, льго-
ты и пр.), и инструментальные ценности – вну-
тренние стимулы (содержанием выполняемой 
работы, карьерный рост, ответственность, до-
стижение личного успеха). 

Исходя из этого Ф. Герцберг выделил две 
категории, которые он назвал гигиеническими 
факторами и факторами мотивации. Гигиени-
ческие факторы – внешние факторы неудовлет-
воренности по отношению к работе, которые 
снимают неудовлетворенность работой. Их 
еще называют факторами здоровья. Они связа-
ны с окружающей средой, в которой осущест-
вляется работа. К ним можно отнести такие 
факторы, как нормальные условия труда, до-
статочная заработная плата, политика фирмы 
и администрации, межличностные отношения 
с начальниками, коллегами и подчиненными, 
степень непосредственного контроля за рабо-
той, статус. По Ф. Герцбергу, отсутствие или 
недостаточная степень присутствия гигиени-
ческих факторов вызывает у человека неудов-
летворение работой, которую он выполняет и 
считает ее малоценной. Если они достаточны, 
то сами по себе не вызывают удовлетворения 
работой и не могут удовлетворять сотрудни-
ка, а следовательно и стимулировать на какие-
либо поступки. Но их наличие в полной мере 
вызывает удовлетворение и способствует по-
вышению эффективности выполняемой дея-
тельности. 

Внешние факторы удовлетворенности, на-
правленные на успех, продвижение по службе, 
признание и одобрение результатов работы, вы-
сокая степень ответственности за выполняемое 
дело, возможность творческого и делового ро-
ста. Эта группа факторов предполагает, что каж-
дый отдельный человек может качественно ра-
ботать, когда видит цель и считает возможным 
ее достижение. Отсутствие или неадекватность 
ценностей не приводит к неудовлетворенности 
работой, но их совпадение приносит удовлетво-
рение и мотивирует работников к более произ-
водительному труду. 

Изучив исследования ценностных ориента-
ций вышеперечисленных исследователей, мы 
пришли к выводу о необходимости использова-
ния адаптированной методики Ф. Герцбергера, 
направленной на изучение направленности. В 
ходе исследования был проведен опрос персо-
нала строительной компании, который прово-
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дился единовременно со всеми сотрудниками. 
Каждому из сотрудников был предложен бланк 
анкеты для заполнения. Время на заполнение не 

было ограничено. Процесс анкетирования носил 
анонимный характер. Результаты исследования 
представлены на графике 1.

График 1 – Ценности сотрудников строительной компании по результатам тестирования Ф. Герцбергера

Полученные результаты и теория Ф. Герц-
бергера во многом стали основой для разработ-
ки методики измерения групповых ценностных 
ориентаций. Основным теоретическим кон-
структом методики является оценка наличия 
терминальных ценностей. 

Мы понимаем терминальные групповые 
ценности как групповой выбор в наличии цен-
ностей – убеждений в преимуществе опреде-
ленных ценностей по сравнению с другими 
ценностями. 

Перечень измеряемых методикой группо-
вых ценностей был составлен на основе анализа 
и сопоставления содержания индивидуальных 
ценностных ориентаций. В нашем исследовании 
мы исходили из стремления и необходимости 
совпадений по своему содержанию с методикой 
Ф.Герцбергера, учитывая и то, что измеряемые 
шкалы могли иметь различные названия. Кроме 
этого, мы стремились к тому, чтобы методика 
была относительно не трудоемкой при выстав-
лении оценок испытуемыми, а количество шкал 
соответствовало поставленной цели. 

В результате этого был составлен и опреде-
лен перечень диагностируемых ценностей, кото-
рый состоял из девяти наименований:

1. Перспективы развития компании. Цен-Перспективы развития компании. Цен-
ность заключена в знании существующих пер-

спектив развития компании в будущем и уверен-
ности в завтрашнем дне. 

2. Эффективность управленческой деятель-Эффективность управленческой деятель-
ности. Ценность выражается в значимости рабо-
ты под эффективным управлением. 

3. Психологический климат в компании. 
Ценность выражается в значимости работы в 
комфортных психологических условиях. 

4. Условия труда. Ценность выражается в 
значимости работы в удовлетворительных и 
комфортных условиях труда.

5. Наличие социального пакета. Ценность 
выражается в значимости возможности получе-
ния социального пакета. 

6. Значимость гарантированной оплаты тру-Значимость гарантированной оплаты тру-
да. Ценность выражается в значимости высоко и 
стабильно оплачиваемой заработной платы.

7. Содержание выполняемой работы. Цен-Содержание выполняемой работы. Цен-
ность выражается в значимости наличия инте-
ресной работы и возможности быть вовлечен-
ным в деятельность компании. 

8. Профессиональная самореализация. Цен-Профессиональная самореализация. Цен-
ность выражается в значимости иметь возмож-
ность реализовывать в компании свои умения и 
навыки и развиваться профессионально. 

9. Карьерный рост. Ценность выражается 
в значимости возможности карьерного роста в 
компании. 



ISSN 1563-0307                                          The Journal of Psychology & Sociology. №2 (61). 2017 127

Балабаева А. и др.

Таким образом, разрабатываемая методика 
– это попытка создания инструмента, предна-
значенного для диагностики преобладания тер-
минальных или инструментальных ценностей и 
их преобладание в группе. 

В целом, конструкция методики такова, что 
в диагностическом плане она дает возможность 
ответить на два основных вопроса: 

1. Какие терминальные или инструменталь-
ные ценности преобладают в данном коллективе?

2. Какие ценности более значимы для данно-
го коллектива?

3. Удовлетворение каких ценностей способ-
ствует формированию активно-деятельностного 
типа мотивации?

В ходе исследования был проведен опрос 
персонала строительной компании, который 
проводился единовременно со всеми сотрудни-
ками. Каждому из сотрудников был предложен 

чистый бланк анкеты для заполнения. Время на 
заполнение не было ограничено. Процесс анке-
тирования носил анонимный характер. Резуль-
таты исследования представлены на графике 2.

Таблица 1 – Структура ценностных ориентаций сотрудни-
ков организации

Ценности Наименование 
Терминальные психологический климат 

в компании, возможность 
профессиональной реализации, 
карьерный рост, содержание 
выполняемой работы, перспективы 
развития компании, эффективность 
управленческой деятельности

Инструментальные оплата труда, социальный пакет, 
условия труда

График 2 – Профиль ценностных ориентаций сотрудников строительной компании  
по результатам анкетирования (ноябрь 2016 года)

По результатам исследований было выяв-
лено, что наиболее значимой ценностью для 
группы сотрудников является «условия труда». 
Далее следуют ценности «содержание выпол-
няемой работы», «психологический климат». 
Затем – «управленческая деятельность», «про-
фессиональная реализация», «карьерный рост», 
«перспективы развития компании». И на послед-
нем месте – «социальный пакет» и «оплата тру-
да». Итоги ранговой корреляции представлены в 
таблице 2. 

Ценностное самоопределение – это процесс, 
в котором отдельный сотрудник осуществляет 
выбор на основе осознания и соотнесения сво-
их потребностей, возможностей и способностей 
с общественными запросами, что определяется 
системой его ценностных ориентаций. Исходя 
из результатов исследования, можно просле-
дить, что результатом внутреннего взаимодей-
ствия в компании сложилась система ценностей, 
приоритетом в которой является результативно-
деятельностный потенциал сотрудников. 
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Таблица 2 – Ранговое распределение ценностей сотрудни-
ков строительной компании 

Ценности Ранговый  
показатель

Условия труда 1

Содержание выполняемой работы 2

Психологический климат в коллективе 3

Управленческая деятельность 4

Профессиональная реализация 5

Карьерный рост 6

Перспективы развития компании 7

Социальный пакет 8

Оплата труда 9

Отметим, что ранг той или иной ценности 
определяется степенью вовлеченности в опреде-
ленную сферу, в данном случае в результативно-
деятельностную. Приведенные данные указыва-
ют на формирование активно-деятельностного 
типа мотивации, то есть сотрудники будут ак-
тивно разрешать возникающие трудности при 
условии понимания и четкого видения перспек-
тив развития компании. 

Менее важными и предпочитаемыми оказа-
лись такие ценности, как «социальный пакет» и 
«оплата труда». 

Мы применили метод корреляционного от-
ношения Пирсона, сравнив переменные «усло-
вия труда» и «оплата труда», получили отрица-
тельную корреляцию и установили следующие 
корреляционные связи: чем выше ценность «ус-
ловия труда» сотрудников компании, тем ниже 
их ценность в «заработная плата». 

Сравнив переменные «условия труда» и 
«социальный пакет», получили отрицательную 
корреляцию и установили, следующие корре-
ляционные связи: чем выше ценность «условия 
труда» сотрудников компании, тем ниже для них 
ценность «социальный пакет». 

В нашем исследовании подсчитывался коэф-
фициент линейной корреляции между баллом по 
каждой шкале «Определение фактора мотива-
ции» Ф.Герцбергера и баллом по каждой шкале 
анкеты «Измерение ценностей». Таким образом 
мы попытались установить наличие связей меж-
ду уровнем выраженности тех факторов – моти-
ваторов, которые определяются как мотиваторы 
и гигиенические факторы, и уровнем выражен-
ности каждой ценности и значимости ценност-
ных ориентаций сотрудников. 

В результате были получены следующие 
данные:

Существует линейная корреляция между 
фактором «содержание работы (внутренние мо-
тиваторы)» и ценностью «содержание выполня-
емой работы». Таким образом, мы можем сде-
лать предположение о том, что в своей работе 
сотрудники стремятся к выполнению работы, 
вызывающей интерес. 

Существует линейная корреляция между 
фактором «карьера, продвижение по службе 
(внутренние мотиваторы)» и ценностью «воз-
можность карьерного роста», таким образом 
мы можем сделать предположение о том, что 
в своей работе сотрудники стремятся к реали-
зации планов по продвижению по карьерной 
лестнице. Получив при этом предварительную 
оценку на надежность авторской анкеты. Несо-
мненно, необходимо проведение ряда дополни-
тельных исследований для оценки надежности 
и валидности по устойчивости результатов те-
стирования. 

Таким образом, проведенное исследование 
позволило изучить содержание и структуру цен-
ностных ориентаций сотрудников строительной 
компании. Ранговое распределение свидетель-
ствует о том, что в большинстве своем сотруд-
ники ориентированы на ценности эмоциональ-
но-мотивационного спектра. Для сотрудников 
на момент исследования не были сильно выра-
жены ценности результативно-деятельностного 
аксиологического потенциала. Возможно, это 
результат формирования внутренней групповой 
системы ценностей, основу которой составляет 
корпоративная культура, а возможно это резуль-
тат социокультурной динамики общественного 
настроения. 

Проведенное исследование позволяет от-
метить, что знание ценностных ориентаций со-
трудников и позволит продумать систему сти-
мулирования и мотивирования сотрудников. 
Управление системой мотивирования представ-
ляет собой сложный механизм, формирующий 
специфические социальные эталоны, группо-
вые стереотипы и стандарты, образцы ролевого 
поведения. Чтобы быть в единстве движения к 
поставленным производственным целям, со-
труднику необходимо усвоить групповые цен-
ности и соответствовать им. Однако в силу при-
родной автономии личность сотрудника должна 
сохранять и развивать тенденцию к личной от-
ветственности, способности работать в команде, 
надежности и прочим индивидуальным компе-
тенциям. 
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Следствием действия этой тенденции явля-
ется как преобразование самой личности, так 
и социальной группы – коллектива. Одним из 
психологических факторов развития сотрудни-
ка является социальное окружение, которое не 
бывает чем-то спонтанным и случайным, оно 
должно быть спроектировано, организованно и 
структурировано. Как показало данное исследо-
вание, предварительная диагностика «Исследо-
вание групповых ценностей» дает возможность 
делать предварительные прогнозы развития 
групповых ценностей и групповой направленно-
сти мотивации.  

Необходимо отметить, что специфика эмпи-
рического исследования ценностей и ценност-
ных ориентаций как конкретных индивидов, так 
и социальных групп и общностей объективно 
подталкивает нас к интегральному подходу в 
интерпретации и анализе данных. 

При формировании программы развития 
сотрудников данной строительной компании 

необходимо учитывать ориентированность со-
трудников на сохранение автономии. Низкую 
заинтересованность в комфортном взаимодей-
ствии внутри коллектива и высокое стремление 
к избеганию неопределённых ситуаций. 

Организации должны отлаживать процесс 
доведения до сотрудников своей миссии, виде-
ния и ценностей, чтобы подчеркнуть те аспекты 
политики организации, которые важны конкрет-
ным поколениям. Учитывая однородность ран-
гов предпочитаемых ценностей, менеджмент 
строительных компаний получает возможность 
совместить действительные трудовые ценности, 
поддерживаемые в компании, с желаемыми цен-
ностями сотрудников. 

 Организации, которые постоянно отслежи-
вают состояние трудовых ценностей, часто бо-
лее успешны в подборе и сохранении кадров, 
вдохновляющихся соответствующими ценно-
стями, что особенно актуально в условиях транс-
формации труда. 
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