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Аннотация: В статье на основе анализа результатов проведенного массового анонимного анкетного опроса ра-

ботников уголовно-исполнительной системы Самарской области определены некоторые характеристики органи-

зационной культуры данной системы, представленные в виде групповых ценностей, отношений, поведенческих 

норм, правил и традиций, регулирующих профессиональное поведение работников. Такими наиболее выражен-

ными характеристиками, по мнению большинства опрошенных работников, являются: сдержанность в служебных 

взаимоотношениях; использование в общении работников разнообразных форм коммуникации; единообразие 

стиля одежды (униформа); строгое отношение ко времени, пунктуальность. Относительно других характеристик 

организационной культуры: практики приема пищи; степени формализации отношений работников; уровня сфор-

мированности у работников ценностей и норм профессионального поведения, мировоззренческих позиций; нали-

чия условий для развития и самореализации работников; отношения к работе как к ценности, отношения к своим 

обязанностям, взаимосвязи между результатами труда работников и их вознаграждением, наличия планирования 

профессиональной карьеры персонала – мнение опрошенных работников разделилось примерно поровну. Обозна-

чены факторы, влияющие на формирование этих характеристик. К ним относятся строгая регламентация профес-

сиональной деятельности, возможная экстремальность, связанная с проявлениями агрессии со стороны осужден-

ных, а также некоторые неблагоприятные условия работы. Все это может приводить к эмоциональному выгора-

нию и профессиональной деформации личности работников. В этих условиях могут формироваться такие харак-

теристики организационной культуры, которые негативно отражаются на личных и деловых взаимоотношениях 

работников, их отношении к осужденным и к своей профессиональной деятельности. Предложен ряд рекоменда-

ций, направленных на оптимизацию характеристик организационной культуры в подразделениях уголовно-

исполнительной системы Самарской области.  

 

ВВЕДЕНИЕ 

Проблема правонарушений является актуальной для 

любого общества. Как следствие, значительное число 

людей трудоспособного возраста, совершивших какие-

либо правонарушения, находится в местах лишения 

свободы, отбывая свой срок наказания. Для их содер-

жания в стране создана пенитенциарная система, кото-

рая призвана выполнять прежде всего две основные 

функции. Первая функция связана с исполнением нака-

зания за совершенное осужденным лицом преступное 

деяние. Реализация этой функции происходит на основе 

использования таких мероприятий, как строгое соблю-

дение режима осужденными, многие из которых к это-

му явно не готовы; строгая регламентация всей жизне-

деятельности осужденных; определенные трудовые 

обязанности; строгая дисциплина, нарушение которой 

сопровождается наказанием; отсутствие контактов  

с близкими; нарушение привычного ритма жизни; про-

должительное пребывание в замкнутом пространстве; 

вынужденные контакты с другими осужденными, с ко-

торыми могут не складываться нормальные отношения; 

не всегда благоприятные бытовые условия жизни; кри-

минальная субкультура, формирующая ложную систе-

му личностных ценностей. На основе этого у осужден-

ного в начальный период пребывания в заключении 

возникают негативные глубокие переживания [1]. Впо-

следствии происходит постепенная адаптация, усвоение 

неписанных норм тюремной жизни и, самое опасное, 

ценностная переориентация осужденного, то есть за-

мещение имеющихся позитивных личностных ценно-

стей на криминальные [2]. При этом наблюдается даль-

нейшая личностная деградация [3]. Тюремное заключе-

ние в этом случае может играть отрицательную роль, 

хотя для определенной части людей, склонных к право-

нарушениям, именно эти испытания в местах отбыва-

ния наказания являются сдерживающим фактором [4]. 

Однако в целом использование лишь карательной 

функции тюремной изоляции не приводит к желаемому 

результату и даже, наоборот, может способствовать 

дальнейшей деградации личности.  

Поэтому в настоящее время общепризнано, что ос-

новной функцией современной пенитенциарной систе-

мы должна быть целенаправленная ресоциализация 

личности, отбывающей наказание, то есть восстановле-

ние утраченных или формирование новых позитивных 

ценностных ориентаций личности, выявление и уст-

ранение имеющихся деформаций личности. Процесс  
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ресоциализации личности является очень сложной про-

блемой, решение которой зависит от многих субъек-

тивных и объективных факторов. К субъективным фак-

торам следует отнести глубину криминализации лично-

сти, степень различных ее личностных деформаций, 

содержание личностной системы ценностных ориента-

ций, а также наличие личной мотивации к исправле-

нию. В то же время к объективным факторам можно 

отнести уровень воспитательной работы с осужденны-

ми, которая может способствовать успешной коррекции 

различных деформаций личности осужденного и вос-

препятствовать рецидиву. Однако уровень воспита-

тельной работы с осужденными во многом определяет-

ся характеристиками организационной культуры под-

разделений пенитенциарной системы [5]. Именно ха-

рактеристики организационной культуры отражают 

содержание системы ценностей, традиций, обычаев, 

ритуалов, поведенческих норм, которые поддержива-

ются и соблюдаются всеми или большинством членов 

пенитенциарной системы [6; 7]. 

В отличие от традиционных организаций, которые 

представляют собой единую совокупность трудовых кол-

лективов, объединенных общей организационной куль-

турой, определяющей нормы организационного поведе-

ния каждого члена коллектива, пенитенциарная система 

включает в себя две подсистемы. Одна из них пред-

ставляет собой организацию, состоящую из работников 

пенитенциарной системы, а другая включает в себя 

подразделения осужденных. Если в отношении первой 

можно говорить об определенных традиционных видах 

организационной культуры [8], то в отношении второй 

какие-либо классификации до сих пор отсутствуют  

и исследователи отмечают преобладающую в ней суб-

культуру, характеристики которой необходимо учиты-

вать, так как любой осужденный пребывает именно в ее 

сфере. Поэтому она может оказывать на осужденного 

даже большее влияние, чем различные формы воспита-

тельного воздействия со стороны работников.  

Таким образом, параллельное сосуществование двух 

видов культуры обозначенных подсистем, определяю-

щих поведение каждого их члена, вовсе не означает, 

что они не влияют друг на друга. Наоборот, характери-

стики организационной культуры конкретной пенитен-

циарной системы с различной степенью эффективности 

могут позитивно влиять на субкультуру осужденных, 

корректируя ее. Однако тесный каждодневный контакт 

работников пенитенциарной системы с контингентом 

осужденных может привести к усвоению ими некото-

рых элементов субкультуры, что, в свою очередь, спо-

собно привести к проявлению различных элементов 

профессиональной деформации, эмоционального выго-

рания и влиять на организационное поведение работни-

ков пенитенциарной системы [9]. 

Следует отметить, что организационная культура 

может формироваться самопроизвольно в течение дос-

таточно продолжительного времени. Это характерно 

для весьма стабильных организаций с относительно 

небольшой текучестью кадров [10]. В этом случае ра-

ботники хорошо знают личные и деловые качества друг 

друга, условия и специфику своей работы, перспективы 

профессионального продвижения, а также требования 

своего руководства. В то же время этот процесс форми-

рования может осуществляться целенаправленно под 

воздействием руководителей и неформальных лидеров. 

Опытные руководители могут своевременно отмечать 

неблагоприятные тенденции в своем коллективе и соз-

давать необходимые условия для их исправления. Осо-

бенно это заметно при смене руководителя, который 

зачастую приводит свою команду из числа тех, с кем он 

ранее работал. В этом случае могут проводиться раз-

личные преобразования, затрагивающие в том числе 

важные составляющие существующей организацион-

ной культуры [11]. Такие изменения далеко не всегда 

встречают одобрение в коллективе, так как у работни-

ков в процессе их продолжительной работы складыва-

ются определенные стереотипы профессионального 

поведения, которые они вынуждены пересматривать. 

Заметную роль в формировании организационной 

культуры могут играть неформальные лидеры из числа 

наиболее авторитетных и влиятельных работников. Их 

влияние на коллектив и на организационную культуру 

усиливается при попустительском стиле руководства 

или каком-либо радикальном реформировании органи-

зационной культуры без предварительной разъясни-

тельной работы с членами коллектива. При этом следу-

ет учитывать, что неформальное лидерство может 

иметь позитивную и негативную направленность, не 

всегда совпадающую с целями руководства [12]. Суще-

ствуют различные классификации видов организацион-

ной культуры [13; 14]. В научной литературе представ-

лены важнейшие характеристики различных видов ор-

ганизационной культуры в основном производственных 

коллективов [15–17], в то же время характеристики ор-

ганизационной культуры весьма закрытых непроизвод-

ственных систем, к которым относится пенитенциарная 

система, изучены еще недостаточно. Между тем знание 

этих характеристик позволяет своевременно выявлять и 

устранять недостатки существующей организационной 

культуры системы, что может существенно повышать 

эффективность воспитательной работы с осужденными. 

Недостаточный объем знаний относительно содержа-

ния характеристик организационной культуры уголов-

но-исполнительной системы определил цель исследо-

вания.  

Цель исследования – выявление с помощью массо-

вого анкетного опроса работников уголовно-исполни-

тельной системы Самарской области характеристик ее 

организационной культуры. 

 

МЕТОДИКА ПРОВЕДЕНИЯ ИССЛЕДОВАНИЙ 

Исследование наиболее значимых характеристик 

организационной культуры в подразделениях уголовно-

исполнительной системы Самарской области проводи-

лось с помощью метода письменного опроса. С этой 

целью была разработана анкета, позволяющая выявить 

мнение респондентов относительно характеристик, 

предложенных в свое время Ф. Харрисом и Р. Мораном 

[17], и таким образом оценить отношение обследуемых 

к различным аспектам их профессиональной деятель-

ности. Эти аспекты затрагивают как бытовые, так  

и психологические и социально-психологические про-

блемы, возникающие в ходе их профессиональной дея-

тельности. Например, как организовано питание для 

работников с разным должностным статусом; отноше-

ние ко времени; взаимоотношения между людьми  
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в организации; степень формализации отношений; при-

вычные формы разрешения конфликтов; групповые 

ценности и нормы; направленность мировоззренческих 

позиций; возможности развития и самореализации ра-

ботников; содержание трудовой этики и системы моти-

вирования работников; специфика профессиональной 

деятельности и т. д. 

Анкета прошла проверку на валидность и надеж-

ность. Опросом были охвачены основные подразделе-

ния уголовно-исполнительной системы Самарской об-

ласти. Количество респондентов из числа сотрудников 

этих подразделений составило четыре тысячи человек.  

 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

Опрос четырех тысяч сотрудников уголовно-испол-

нительной системы Самарской области позволил вы-

явить на основе подхода Ф. Харриса и Р. Морана харак-

теристики организационной культуры в подразделени-

ях данной системы. 

90 % считают, что в их организации ценится сдер-

жанность, а 10 % – открытость. Явное преобладание 

первой тенденции связано с военизированной формой 

организации профессиональной деятельности работни-

ков, со строгой субординацией их взаимоотношений.  

В то же время это накладывает свой отпечаток на их 

межличностные взаимоотношения, что может вызы-

вать у сотрудников чувство одиночества в самой орга-

низации.  

80 % отмечают, что в их профессиональной дея-

тельности используются разнообразные виды комму-

никации, а 20 % – весьма ограниченные виды коммуни-

кации. В целом разнообразные формы коммуникации, 

преобладающие в таких организациях, способствуют 

достаточному не только деловому (формальному), но  

и межличностному (неформальному) общению работ-

ников, тем самым обеспечивая им более полное взаи-

мопонимание, крайне необходимое в таких режимных 

организациях. 

95 % отмечают, что используют униформу, а 5 % 

указывают на разнообразие стилей в своей одежде. Та-

кая вынужденная обезличенность в одежде определяет-

ся спецификой организации, хотя и не отвечает запро-

сам женщин, работающих в ней. В целом работники 

спокойно относятся к ношению униформы, справедли-

во соотнося ее использование со спецификой своей 

профессиональной деятельности. 

Половина опрошенных (50 %) отмечает практику 

приема пищи совместно с руководством, но столько же 

(50 %), наоборот, указывает на раздельный прием пищи.  

75 % отмечают в своей организации строгое отно-

шение ко времени, пунктуальность, а 25 % фиксируют 

потери времени. В режимных организациях пунктуаль-

ности и строгому соблюдению установленных времен-

ных параметров уделяется большое внимание, так как 

от этого зависит безопасность профессиональной дея-

тельности работников.  

50 % опрошенных отмечают сформировавшиеся 

межличностные отношения в организации, другие 50 % 

указывают на выраженную степень формализации от-

ношений в их коллективах.  

50 % опрошенных указывают на недостаточно 

сформировавшиеся в их организации ценности и нормы 

профессионального поведения, в то же время 50 % по-

лагают, что ценности и нормы поведения в организации 

вполне сформировались.  

55 % опрошенных считают, что у работников их ор-

ганизации оформились вполне определенные мировоз-

зренческие позиции, 45 % опрошенных этого не при-

знают.  

50 % опрошенных считают, что в их организации 

созданы условия для развития и самореализации работ-

ников, в то же время 50 % выразили несогласие с этим 

мнением.  

50 % опрошенных отмечают в своей организации 

позитивное отношение к работе как к ценности, ответ-

ственное отношение работников к своим обязанностям, 

четкую взаимосвязь между результатами труда работ-

ников и их вознаграждением, наличие планирования 

профессиональной карьеры персонала, однако столько 

же (50 %) придерживаются противоположной точки 

зрения.  

Кроме того, в ходе опроса выяснялось мнение ра-

ботников относительно условий их профессиональной 

деятельности, которые могут существенно влиять на 

формирование организационной культуры. 52,8 % оп-

рошенных работников указывают на большие нервно-

психические нагрузки, 43,88 % – на антисанитарные 

условия труда, 37,07% – на плохое питание во время 

работы, 29,74 % – на избыточное число профессио-

нальных обязанностей, 28,49 % – на малоподвижную 

работу, 26,15 % – на сильное эмоциональное напряже-

ние, 15,03 % – на постоянный контакт с криминоген-

ным контингентом, 13,41 % – на монотонность и одно-

образие в работе, 11,9 % – на невозможность отдохнуть 

в течение смены. Ряд перечисленных неблагоприятных 

условий можно оптимизировать при должном внима-

нии со стороны руководства.  

Таким образом, анализ результатов проведенного 

опроса показывает, что примерно половина опрошен-

ных работников весьма критически оценивает содержа-

ние значимых характеристик организационной культу-

ры своего подразделения. В связи с этим 35 % работни-

ков чувствуют определенный дискомфорт в своем кол-

лективе, высказывают желание поменять место работы, 

а 45 % вообще думают об уходе из уголовно-

исполнительной системы. Это является высоким пока-

зателем скрытой текучести кадров, указывающим на 

недостаточную удовлетворенность работников данной 

системы содержанием и условиями своей профессио-

нальной деятельности, что может отрицательно влиять 

на выполнение ими своих служебных обязанностей  

и на стабильность кадрового потенциала. 

 

ОБСУЖДЕНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ 

В нашем исследовании анализ характеристик орга-

низационной культуры в подразделениях уголовно-

исполнительной системы Самарской области прово-

дился на основе анонимного опроса работников этой 

системы, который позволил получить достаточно от-

кровенные мнения относительно различных аспектов 

сложившейся организационной культуры в своем кол-

лективе. Изучались характеристики организационной 

культуры пенитенциарной системы в форме психоло-

гических установок, содержание которых не всегда  
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и не полностью может осознаваться членами организа-

ции, но которые в значительной степени определяют их 

профессиональное поведение.  

Следует отметить, что организационная культура во 

многом определяет качество коллективной деятельно-

сти организации [18]. Она существенно влияет на все 

аспекты жизнедеятельности организации и способству-

ет ее сплоченности и эффективности [19]. Одним из 

важных компонентов и показателей уровня развития 

организационной культуры является состояние соци-

ально-психологического климата в коллективе [20].  

К важным объективным факторам, оказывающим 

значительное влияние на формирование характеристик 

организационной культуры уголовно-исполнительной 

системы, которые могут проявляться в профессиональ-

ной деятельности работников и даже вызывать у них 

некоторые личностные деформации [21], следует отне-

сти доминирующие позиции работников этой системы 

по отношению к осужденным, что может в некоторых 

случаях приводить к различным злоупотреблениям с их 

стороны. Нужно отметить также значительные психи-

ческие и физические перегрузки, связанные с достаточ-

но сложными условиями труда; определенную экстре-

мальность этой профессиональной деятельности из-за 

возможных противоправных действий со стороны осу-

жденных и вынужденных контактов с ними, что может 

способствовать эмоциональному заражению, профес-

сиональной деформации личности и усвоению элемен-

тов криминальной субкультуры.  

90 % опрошенных отмечают сугубо официальный 

характер взаимоотношений работников, а 20 % указы-

вают на весьма ограниченные виды коммуникации, что 

тоже не способствует формированию оптимального 

социально-психологического климата в коллективах. 

Достижению более тесных неформальных взаимоотно-

шений сотрудников и их сплоченности может способ-

ствовать регулярное проведение различных культурно-

общественных мероприятий с участием руководителей 

этих коллективов, целенаправленное формирование 

корпоративных традиций, использование различных 

форм привлечения рядовых сотрудников к управлению 

организацией.  

Различия в организации питания сотрудников (со-

вместно с руководством или отдельно от него) могут 

отражать не только разные организационные условия, 

но и сложившийся стиль руководства. Руководители, 

придерживающиеся демократического стиля руково-

дства, стремятся и в неформальное время быть ближе  

к своим подчиненным, в отличие от руководителей 

 с авторитарным стилем руководства.  

Критическое мнение четвертой части всех опро-

шенных работников относительно различных потерь 

рабочего времени может служить серьезным сигналом 

для руководителей о наличии определенных недостатков 

в системе обеспечения профессиональной безопасности.  

Половина опрошенных указывает на выраженную 

степень формализации отношений в их коллективах,  

и такое же число опрошенных указывает на недоста-

точно сформировавшиеся в их организации ценности и 

нормы профессионального поведения, что является 

одним из признаков недостаточно зрелой организаци-

онной культуры. Недостаточная сформированность 

ценностей и норм профессионального поведения харак-

терна для коллективов с высокой текучестью кадров, 

связанной с неудовлетворенностью сотрудников раз-

личными аспектами своей работы (уровнем заработной 

платы, условиями труда, стилем и методами руково-

дства и т. д.). Своевременное принятие мер по стабили-

зации персонала может способствовать формированию 

этих важных регуляторов профессионального поведе-

ния работников.  

Значительная часть опрошенных (45 %) не считает, 

что их товарищи по работе имеют вполне сформиро-

вавшиеся мировоззренческие позиции. Данный факт 

указывает на некоторые просчеты при проведении пси-

хологического профессионального отбора персонала, 

при котором учитывается наличие профессионально 

важных психологических качеств будущего работника 

и недостаточное внимание уделяется его мировоззренче-

ским позициям, которые играют не меньшую роль при 

проведении воспитательной работы с осужденными.  

Половина опрошенных полагает, что в их организа-

ции отсутствуют благоприятные условия для развития 

и самореализации работников. Это обстоятельство мо-

жет играть решающую роль для многих молодых ра-

ботников при планировании своей профессиональной 

карьеры и являться для организации дестабилизирую-

щим фактором, так как оно способствует повышенному 

уровню текучести кадров.  

Такое же число опрошенных не смогли отметить  

в своей организации наличие позитивного отношения 

коллег к работе как к ценности, ответственного отно-

шения работников к своим обязанностям, четкой взаи-

мосвязи между результатами труда работников и их 

вознаграждением, планирования профессиональной 

карьеры персонала. Такое негативное мнение может 

существенно снижать уровень трудовой мотивации 

сотрудников, отрицательно влиять на их отношение  

к своей работе, на кадровую стабильность и эффектив-

ность организации в целом [22].  

Теоретическая значимость исследования заключает-

ся в уточнении и конкретизации содержания характе-

ристик организационной культуры подразделений пе-

нитенциарной системы.  

Практическая значимость исследования состоит  

в возможности учета выявленных негативных аспектов 

характеристик организационной культуры уголовно-

исполнительной систем Самарской области для после-

дующей их корректировки в целях повышения удовле-

творенности сотрудников своим трудом, эффективно-

сти их профессиональной деятельности, снижения те-

кучести кадров и профилактики профессиональной де-

формации личности работников, повышения уровня 

воспитательной деятельности с осужденными. 

 

ОСНОВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ 

Проведенное исследование характеристик организа-

ционной культуры уголовно-исполнительной системы 

Самарской области позволило в определенной степени 

определить уровень ее зрелости. К этим характеристи-

кам относятся особенности межличностных отношений 

работников. Исследование указало на их относительно 

невысокий уровень развития по причине излишней 

формализации взаимоотношений сотрудников в подраз-

делениях этой системы, излишней дистанцированности 
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руководителей от своих подчиненных. Другая характе-

ристика, касающаяся степени сформированности груп-

повых норм и ценностей, тоже указывает на еще недос-

таточный уровень, что может существенно влиять на 

сплоченность и эффективность коллективов. Важной 

характеристикой организационной культуры является 

наличие у сотрудников режимных организаций четких 

мировоззренческих позиций. От этого в немалой степе-

ни зависит эффективность процесса ресоциализации 

осужденных. Исследование показало, что в этом вопро-

се еще имеются существенные недостатки, которые 

могут быть устранены при проведении более тщатель-

ного психологического профессионального подбора 

персонала. Не менее важными, но еще недостаточно 

реализованными характеристиками организационной 

культуры являются возможности развития и самореали-

зации работников, эффективность трудовой мотивации 

и условия их профессиональной деятельности. Иссле-

дование показало, что по всем представленным харак-

теристикам можно сделать вывод о наличии опреде-

ленных недостатков, устранение которых позволит уго-

ловно-исполнительной системе Самарской области 

быть более стабильной в кадровом отношении и эффек-

тивной в реализации основной ее функции – ресоциа-

лизации личности осужденных. 
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Abstract: The paper presents the analysis of the results of a mass anonymous questionnaire survey of the criminal exe-

cutive system employees of the Samara region, which identified some characteristics of the organizational culture of this 

system manifested in the form of group values, attitudes, behavioral norms, rules, customs, and traditions regulating  

the professional behavior of employees. According to the opinion of most surveyed employees, such most expressed cha-

racteristics are moderation in duty relations; the use of various communication forms among the employees; the uniformity 

in the style of dress (clothes); strict attitude to the time, punctuality. The opinions of the surveyed employees are divided 

approximately equally regarding other organizational culture characteristics – food etiquette; formalization degree of rela-

tions between employees; the level of formedness of values and norms of professional behavior, worldviews; the existence 

of conditions for development and self-fulfillment of employees; the attitude towards the job as to a value, attitude to one’s 

obligations, the interrelation between the results of the work and their remuneration, the existence of planning of the staff 

employment career. The authors specified factors influencing the formation of these characteristics. They are strict regula-

tion of professional activity, possible extremality related to the aggression from the convicts, and some unfavorable work 

conditions. All these can lead to emotional burnout and professional deformation of the employees’ personalities. In such 

conditions, the organizational culture characteristics can be formed, which negatively reflect upon personal and business 

interrelations of employees, their attitude towards the convicts, and their own professional activity. The authors give re-

commendations aimed at the optimization of organizational culture characteristics at the divisions of the criminal execu-

tive system of the Samara Region. 
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