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Организационная культура является новой областью знаний. В научное управление 

она выделилась из организационного поведения, которое изучает общие подходы, 

принципы, законы и закономерности в организации. 

Основной целью организационного поведения является помощь людям в более 

продуктивном осуществлении своих обязанностей в организациях и получении от этого 

большего удовлетворения. Для этого требуется сформировать ценностные установки 

личности, организации, отношений, то есть выработать определенные нормы, правила, 

стандарты организационного поведения [2]. 

В современной управленческой науке понятие организационная 

культура определяется как: 

-  система ценностей, разделяемая сотрудниками компании (набор правил 

поведения, ритуалов, мифов); 

-  способ и средство создания и развития компании; 

-  особая технология управления. 

Организационная культура есть всегда и везде, где существуют организации.  

Основные составляющие организационной культуры[3].: 

-  организационный климат; 

-  ценностные ориентиры; 

-  стиль управления; 

-  ожидания и базовые предположения; 

-  личностные характеристики персонала; 

-  экономическая культура; 

-  постоянно воспроизводящиеся формы поведения персонала. 

Ряд исследователей рассматривает культуру организации как производную двух 

составляющих: 

1) допущений и предпочтений тех, кто ее создал; 

2) опыта, привнесенного их последователями. 

 

Факторы, влияющие на формирование организационной культуры[4]:  

-  индивидуальная автономность – степень ответственности, независимости и 

возможностей выражения инициативы в организации; 

-  структура – взаимодействие органов и лиц, действующих правил, прямого руководства 

и контроля; 

-  направление – степень формирования целей и перспектив деятельности организации; 

-  интеграция – степень, до которой части (субъекты) в рамках организации пользуются 

поддержкой в интересах осуществления скоординированной деятельности; 



-  управленческое обеспечение – степень, относительно которой менеджеры 

обеспечивают четкие коммуникационные связи, помощь и поддержку своим 

подчиненным; 

-  поддержка – уровень помощи, оказываемой руководителями своим подчиненным; 

-  стимулирование – степень зависимости вознаграждения от результатов труда; 

-  идентифицированность – степень отождествления работников с организацией в целом; 

-  управление конфликтами – степень разрешаемости конфликтов; 

-  управление рисками – степень, до которой работники поощряются в инновациях и 

принятии на себя риска. 

 

 

Особенностями профессиональной деятельности пожарных - спасателей является 

выполнение профессиональной задачи в необычных условиях , сопряженных с 

опасностью для жизни и здоровья ; неблагоприятное воздействие физических и 

химических факторов: сильного задымления , высокой температуры , влажности , 

снижение концентрации кислорода в воздухе , выделение токсичных продуктов горения , 

сильных шумов и т.д. . , высокая «цена » деятельности , принятых решений , повышенная 

ответственность за спасение людей , материальных ценностей , локализацию и 

ликвидацию чрезвычайной ситуации , дефицит времени на переработку информации , 

поступающей принятия решения и выполнения необходимых действий ; сложная 

динамика изменений функциональных состояний , высокий уровень нервно - 

психического напряжения , повышенные физические нагрузки , работа в 

индивидуальных средствах защиты органов дыхания и кожи , которые ограничивают 

обзор , движения и взаимодействие друг с другом в составе пожарного расчета , 

возможность возникновения паники , суеты , которые создаются как пострадавшими , 

так и посторонними людьми ; динамическая смена обстановки , возникновения 

аварийных ситуаций , угроза взрыва и разрушения конструкций горящих объектов и т.д. 

Схематически можно изобразить один из компонентов культуры организации аварийно-

спасательных служб таким образом.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 В культуре организации аварийно- спасательных служб важным моментом является 

Профессиональная цель: пожаротушение, спасение 
людей и материальных ценностей  
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установление устойчивого социального и психологического климата в коллективе и , 

прежде всего, адаптация работников к профессии.  В механизме адаптации пожарных - 

спасателей к своим профессиональным обязанностям и всей специфики этой трудовой 

деятельности важное значение имеют психологические факторы ., например , такие как 

тревожность и психическое утомляемость. Более того , полученные данные еще раз 

убеждают в том , что успешность профессиональной деятельности пожарных - 

спасателей определяется и зависит от взаимного общения и соотношение как личных так 

и профессиональных факторов. 

Исследование мотивационной сферы пожарных - спасателей позволило выявить 

статистически достоверные различия выраженности некоторых мотивационных 

компонентов в зависимости от уровня успешности профессиональной деятельности . 

Анализ профессиональной мотивации (мотивов , целей профессиональной деятельности , 

способов и условий их реализации ) раскрывает содержательные и количественные 

различия мотивационной сферы у специалистов с разным уровнем профессиональной 

успешности . Основные различия обнаружены в степени выраженности мотивов и цели « 

достижения профессионального успеха » , «обеспечение безопасности » , « личностного 

» и «профессионального совершенствования » . 
На примере одной из аварийно-спасательных частей ГСЧС в Запорожской области 

Украины были проанализированны факторы , влияющие на психологический и 

социальный климат в коллективе с целью построения более эффективной модели 

организационной культуры  в данной части. К анализируемым группам факторов были 

отнесены такие, что: 

-  являются мотивом в выборе профессии; 

-  снижают эффективность работы; 

-  способствуют продвижению по службе; 

-  формируют межличностные отношения; 

- устанавливают отношения руководства с подчиненными: 

- увеличивали бы результативность (работать было бы лучше). 

Среди основных факторов. что влияют на мотивацию выбора профессии в ГСЧС  

сотрудниками были определены следующие: сознательный самостоятельный выбор 

(80%), уважение к представителям ГСЧС (33,3%), стремлению получать возможность 

пользования льготами (33,3%), стремления получать сравнительно высокую заработную 

плату (26,7%), семейные традиции (26,7 %). 

 



Относительно перспектив служебного роста, то они чаще всего связаны с переводом 

на другую должность(46,7%), увеличением должностного оклада (33,3%), досрочным 

присвоением специального звания (13,3%), переводом к другому подразделению с 

лучшими условиями работы(6,67%).� 

 

Среди негативных факторов, которые снижают эффективность профессиональной 

деятельности и могут стать причиной к увольнению из ГСЧС есть размеры заработной 

платы (66,7%), отсутствие перспективы получения жилья (40%), условия работы и 

организация труда (33,3%), невозможность удовлетворить свои культурные 

запросы(13,3%), плохие возможности продвижения по службе (6,67%). 

Для межличностных взаимоотношений в коллективе характерный средний уровень 

сотрудничества (60%), отсутствие конфликтности (40%), низкий уровень или отсутствие 

безразличия (40%), борьба за влияние отсутствует (33,3%), существует средний уровень 

конкуренции (46,7%). 

Сотрудники подразделения указывают на наличие позитивных отношений между 

подчиненными и непосредственным руководством, которые проявляются во взаимном 

уважении, понимании и доверии(80%), и низкой степенью (6,67%) напряженности и 

безразличия. 

 Изучая факторы, которые могли улучшить состояние службы в подразделении, 

сотрудники указывают на необходимость: увеличение размера заработной платы - 

66,7%, улучшение материально-технического обеспечения – (80%), сокращение или 

полнре кстранение случаев привлечения к выполнению заданий не предусмотренных 

функциональными обязанностями (26,7%), увеличение штата работников – (73,3%), 

улучшение условий труда – (33,3%), решение бытовых проблем – (20%), 

своевременного выплачивания заработной платы – (6,67%), добросовестного 

выполнения всеми сотрудниками своих служебных обязанностей – (40%), получение 

лучшей специальной подготовки – (20%), уменьшение нагрузки – (6,67%).                                                                                                        

По мнению сотрудников конфликты, которые случаются в подразделении, чаще 

всего связаны с : низким уровнем заработной платы (53,3%), недостаточной 

укомплектованностью подразделения (66,7%), плохими условиями труда (6,67%), 



непропорциональным распределением обязанностей между сотрудниками (6,67%), 

перегрузкой сотрудников служебными заданиями (20%), низким культурным уровнем 

работников (6,67%). 

Профессиональная деятельность сотрудников Государственной службы 

чрезвычайных ситуаций Ураини протекает в экстремальных условиях и характеризуется 

влиянием значительного числа стрессогенных факторов. Это выдвигает повышенные 

требования к психологическим качествам личности их уровня профессионализма и 

установлению здорового социальнопсихологического климата в аварийно-спасательной 

части. В наше время в ДСНС Украины активно развивается психологическая служба, к 

структуре которой входят Центр экстренной психологической помощи и его 

региональные филиалы, подразделения (отделы, отделения, лаборатории, группы) 

психологического обеспечения учреждений ДСНС Украины. Одним из важных заданий, 

которые решают практические психологи ДСНС Украины, является психологическое 

обеспечение профессиональной подготовки курсантов (слушателей) вузов ДСНС 

Украины, а также спасателей которые работают непосредственно на практике, что 

требует обоснования и совершенствования концептуального и организационно-

методического аппарата этой важной части психологической работы психолога в 

структурах ГСЧС  Украины. 

В данном случае важную роль играет то, что культура в аварийно-спасательных 

частях рассматривается как целостное, многоуровневое и многокомпонентное 

образование, которое определяет современное мировоззрение и социальную позицию 

личности в условиях чрезвычайных ситуаций. Для нормального психологического 

самочувствия сотрудника ГСЧС  нужен здоровый социально - психологический климат 

в части. Для этого робота психолога должна быть направлена на: 

 - Активное распространение гуманистических ценностей в коллективе; 

- Повышение уровня психологической культуры исполнительского состава; 

-Ориентация своей профессиональной деятельности на защиту прав и достоинства 

каждой личности, в том числе права на уважение, достойное существование, развитие и 

психологическую безопасность; 



- Реализация главной цели психологической службы - психическое здоровье всех 

членов коллектива; 

- Создание благоприятного психологического микроклимата в аварийно-

спасательных частях, что определяется организацией оптимального общения; 

- Ранняя профилактика и своевременная коррекция недостатков и отклонений в 

психическом, психофизическом и личностном развитии членов коллектива. 
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