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В настоящее время возрастает вопрос об управлении персоналом, его вовлеченностью
в дела организации. В современных экономических условиях нашей страны, конкуренция
между организациями, а соответственно коммерческих банков, растет, в связи с чем появ-
ляется потребность в сотрудниках, которые способны быстро реагировать на изменения,
эффективно справляться с поставленными задачами. Иными словами, организации нуж-
даются в вовлеченных сотрудниках, которые заинтересованы в ее успешности. Проблема
влияния организационной культуры на вовлеченность сотрудников является актуальной
из-за ряда факторов. Современная рыночная ситуация требует от компаний быть гибкими,
инновационными и адаптивными. Организационная культура, способствующая развитию
и поддерживающая изменения, играет ключевую роль в достижении этих целей. Недоста-
точно просто иметь стратегию развития, важно, чтобы каждый сотрудник был вовлечен
в процесс и готов поддержать изменения.

Организационная культура — это набор ценностей, норм, обычаев и поведенческих
моделей, которые определяют, как сотрудники взаимодействуют друг с другом, какие
цели преследуют и каким принципам они придерживаются. Организационная культура
формируется со временем и оказывает огромное влияние на результативность и успех
компании.Идентификация с организационной культурой - это процесс, в ходе которого
сотрудник ассимилирует ценности, нормы и общие принципы компании и интегрирует
их в свое поведение и деятельность. Чем сильнее идентификация с культурой, тем лучше
сотрудник понимает и разделяет цели организации, что способствует укреплению единства
и взаимопонимания в коллективе.

Вовлеченность сотрудников - это степень заинтересованности и приверженности работ-
ников своей работе и компании. Исследования показывают, что высокая вовлеченность
сотрудников ассоциируется с повышенной производительностью, лояльностью к компа-
нии и позитивным климатом в коллективе. Организация, где сотрудники чувствуют се-
бя важными и оцененными, где организационная культура соответствует их ценностям и
убеждениям, способствует росту вовлеченности и, как следствие, эффективности и успеху.

Понимание и учет организационной культуры, активное вовлечение сотрудников и сти-
мулирование идентификации с компанией - это ключевые компоненты успешного управ-
ления персоналом и построения здоровых и процветающих организаций, в особенности
для исследованного нами коммерческого банка.

Цель исследования – изучение особенностей взаимодействия организационной культу-
ры и вовлеченности сотрудников коммерческого банка.

Гипотезы:

1) Уровень вовлеченности в организацию положительно связан уровнем идентифика-
ции.
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2) В коммерческом банке “Кубань Кредит” доминирующим типом организационной
культуры является иерархическая культура (по К.Камерону и Р. Куинну).

3) Желаемой организационной культурой для сотрудников банка “Кубань Кредит” яв-
ляется клановая культура (по К.Камерону и Р. Куинну).

4) При определенных типах организации рабочего сообщества вовлеченность будет вы-
ше.

В качестве респондентов для нашего исследования выступают сотрудники коммерче-
ского банка «Кубань Кредит», в исследовании приняли участие 54 человека, 50 из которых
были отобраны для обработки данных. В соответствии с тем, что коллектив в основном
женский, наше исследование прошли 94% женщин и 6% мужчин. Возрастной диапазон:
от 21 года до 56 лет, основной массив данных получен от респондентов в возрасте от 28
до 45 лет. Также, нашу выборку можно разбить на группы по стажу работы в банке

"Кубань Кредит". "Менее одного года" 6% сотрудников, "до 10 лет стажа" 40% со-
трудников, "10 лет и более" 54% сотрудников. Предложенные группы были выделены
нами самостоятельно для рассматриваемой выборки, так как вопрос являлся открытым,
респонденты самостоятельно указывали стаж своей работы как сотрудника определенного
банка.

Для того, чтобы измерить вовлеченность сотрудников, мы использовали апробиро-
ванные методики А. Сакса "Вовлеченность в работу" и "Вовлеченность в организацию".
Далее мы использовали методику на выявление уровня идентификации с организацией
(Ф.Маел, Б.Эшфорт). Одной из самых популярных методик, измеряющих организаци-
онную идентификацию, является методика, созданная американскими учеными Б. Эш-
фортом и Ф. Маслом (Ashfarth & Mael, 1989).Для работы с организационной культурой
банка мы использовали методику ОСА К. Камерона и Р. Куинна, который разработали
«Рамочную

конструкцию конкурирующих ценностей»,
На основе эмпирических данных можно сделать следующие выводы:
1. Вовлеченность в организацию работников коммерческого банка «Кубань Кредит» и

идентификация с этой же организацией положительно связаны.
2. Сотрудники коммерческой организации оценивают нынешнюю культуру как клано-

вую, а значит организация держится «вместе» благодаря верности и традициям. В рам-
ках рассматриваемой организации основное внимание уделяется долгосрочным выгодам
от развития человеческих ресурсов, большое значение придается личным отношениям мо-
ральному духу. Именно в этом ключе сотрудники в будущем хотели бы видеть развитие
внутри организации.

3. Также, учитывая эмпирические данные, мы можем сказать, что вовлеченность в
организацию и клановая культура положительно связаны между собой.
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