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Аннотация. В статье анализируются психологические аспекты использова-
ния краудсорсинга в организационной культуре. Впервые в отечественной 
теории психологии предпринята попытка рассмотрения краудсорсинга 
в  контексте организационной культуры, обозначены его функции и  выде-
лены движущие психологические аспекты, лежащие в основе исследуемой 
проблемы. Автор полагает, что краудсорсинг способен оказывать поло-
жительное воздействие на  организацию, ее персонал и  организационную 
культуру, стимулируя вовлеченность корпоративного сообщества. А также 
с относительной легкостью через систему внутренних мотивов и ценностей 
человека влиять на все уровни (включая самый сложный глубинный уро-
вень) данной культуры.
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Эпоха цифровой экономики требует от  руково-
дителей компаний построения новых моделей 
взаимоотношений с  персоналом и  всей системы 

организации в  целом. Сегодня взаимодействие челове-
ка с организационной средой носит социально-техниче-
скую направленность. Ввиду чего одной из приоритетных 
задач современной организационной психологии явля-
ется анализ, разработка и  интеграция теоретико-эмпи-
рических моделей, объясняющих механизмы интеграции 
индивида или группы лиц с  данным социально-техни-
ческим пространством. Возникает потребность переос-
мысления вопросов конструирования организационной 
культуры, сохранения и  передачи ее основных ценно-
стей, норм и установок с использованием современных 
инструментов, связанных с  инфокоммуникационными 
технологиями, интернетом, электронными средствами 
коммуникации.

Психологические аспекты взаимосвязи организацион-
ной культуры с данными технологиями, всемирной сетью 
и  т. д. отражены в  статьях В. Н. Воронина, М. В. Ионцевой, 
И. А. Дорошина и  др. [2, 3]. Однако анализ литературных 
источников дает основание говорить о  слабой степени 
изученности этих вопросов, что обусловлено несколь-
кими объективными причинами: сложности в  сборе эм-

пирического материала, ограниченность методического 
инструментария, трудности в обработке и интерпретации 
результатов. Так любые психологические исследования 
связанные, например, с интернет-средой сопровождаются 
повышенными рисками получения не надежных и не до-
стоверных данных.

Сегодня получить ответ, что нужно считать организа-
ционной культурой, в  чем ее самостоятельная ценность, 
достаточно сложно. Возможны разнообразные функцио-
нальные описания культурной области, которые всякий 
раз формулируются в  зависимости от  конкретных целей 
и  задач исследования. Можно говорить о  комплексном 
изучении организационной культуры в рамках различных 
теоретических направлений, опираясь на  идеи полипа-
радигмальности психологического знания, развиваемые 
Л. С. Выготским, В. П. Зинченко, Хольцкамп и др.

Организационная культура — сложный и  многогран-
ный социально-психологический конструкт, внутри ко-
торого заложены множество процессов, механизмов, 
технологий и приемов. Разделение людьми таких психо-
логических феноменов как мотивы, ценности, установки, 
стереотипы, представления, нацеленные на  формиро-
вание определенного стиля корпоративного мышления 
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и поведения, восприятия корпоративного пространства, 
отвечающие поставленным задачам существующей ком-
пании.

Содержательной трактовке термина «организационная 
культура» отведено достаточное количество научно-иссле-
довательских работ как среди зарубежных, так и среди оте-
чественных ученых, которым присущ широкий плюрализм, 
в некоторых случаях, переходящих в анархизм.

Согласно К. Юнгу все теоретики организационной 
культуры, бесспорно, сходятся в  одном: культура — это 
объединяющее понятие, отражающее, с  одной стороны, 
социальное единство и сплоченность организации, а с дру-
гой — эффективность ее деятельности [9].

Встает вопрос о  выстраивание корпоративных техно-
логий и  какие психологические механизмы должны быть 
задействованы в них, чтобы формировать это социальное 
единство и сплоченность организации с максимальной эф-
фективностью ее деятельности в  современных условиях. 
Это требует системных знаний о том, насколько сотрудни-
ки разделяют провозглашаемые ценности, лояльны к орга-
низации, вовлечены во  внутрикорпоративные процессы, 
осведомлены о  ее потребностях. Основанием для этих 
знаний может послужить открытая коммуникация, к числу 
которых относится краудсорсинг, с возможностью исполь-
зования большого числа людей при решении актуальных 
социально-значимых проблем.

С  теоретико-методологических позиций происхожде-
ние и  интерпретация термина «краудсорсинг», находится 
в стадии активного дискутирования.

Одни авторы под краудсорсингом (crowd — «толпа» 
и  sourcing — «использование ресурсов») понимают пе-
редачу установленных производственных функций нео-
граниченному кругу лиц, согласовывающих свою работу, 
с  применением коммуникативных технологий [1]. При 
этом, необходимо подчеркнуть, что в основе современных 
моделей краудсорсинга стоит использование информаци-
онно-коммуникационных технологий, а также реализация 
проектов на специализированных платформах в сети Ин-
тернет. Это позволяет существенно расширять отхватыва-
емый круг участников, повышая оперативность и резуль-
тативность работы, становясь по  сути, формой открытой 
инновации [8].

Ряд авторов [5] полагают что происхождение термина 
объясняется как результат объединения слов «crowd» — 
толпа и «outsourcing» — использование внешних ресурсов. 
Понимая, под последним получения услуг, идей или кон-
тента от широкого круга людей, в особенности, от онлайн 
сообществ, не  являющихся штатными работниками или 
поставщиками.

Анализ краудсорсинга с позиций «отсечения» его пер-
сонала, позволяет критическом образом оценивать дан-
ный подход, поскольку вне поля остается так называемый 
«внутренний» или «корпоративный» краудсорсинг (в пре-
делах организации или сообщества экспертов) [5], где пер-
сонал выступает мощным организационным двигателем 
на пути реализации поставленных целей.

Так IBM успешно реализует внутренние кампании, осу-
ществляющие финансирование самими сотрудниками 
инициативы друг друга. У  компаний (Cisco, Nestle и  Intel) 
имеются ресурсы для создания собственных платформ, 
с  возможностью общаться со  своими потребителями, 
спонсорами, благотворительными организациями и  ин-
тернет-сообществом. Интерактивность таких кампаний 
обеспечивает вовлеченность персонала и увеличение ссы-
лок на организацию в интернете.

Внутренний краудсорсинг внедрен и  доказал свою 
эффективность среди отечественных организаций: «Сбер-
банк», «Роснефть», «МТС», «Альфа Банк» и др.

Примером удачного краудсорсингого проекта является 
«Книга ценностей Сбербанка». Где в течении двух месяцев 
работники банка предлагали идеи связанные с формули-
рованием трактовки принятых в  банке ценностей, свода 
норм поведения персонала на рабочих местах в соответ-
ствии с  организационными ценностями. В  общей слож-
ности на  внутренней краудсорсинговой площадке банка 
было осуществлено более 120 проектов с  сотрудниками, 
проведено более 100 экспертиз внутренних документов.

Данный тренд безусловно оказывает позитивное воз-
действие на  персонал, саму организацию и  ее органи-
зационную культуру, стимулируя вовлечение корпора-
тивного сообщества. Более того в  глобальных масштабах 
происходит сдвиг в  сторону корпоративной социальной 
ответственности и создания общих ценностей, являющих-
ся по сути ядром любой оргкультуры.

Так говоря о роли краудсорсинга для организационной 
культуры, необходимо говорить и о структурных элемен-
тах последней.

Наиболее популярной моделью, объясняющей строе-
ние организационной культуры, является трех уровневая 
модель Э. Шейна. Автором выделены: поверхностный (ар-
тефакты), внутренний (провозглашаемые ценности орга-
низации) и  глубинный (базовые представления) уровни 
[10].

На поверхностном уровне изучаются внешние проявле-
ния культуры; на подповерхностном анализируются ценно-
сти и верования, восприятие которых носит сознательный 
характер, а на глубинном уровне — базовые предположе-
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ния, трудно осознаваемые даже членами коллектива, скры-
тые, принимаемые на  веру предположения, помогающие 
воспринять характеризующие культуру атрибуты.

При этом принципиальным является не столько коли-
чественные показатели структурных элементов, сколько 
механизм их взаимодействия между собой, выступающий 
в качестве основы целостного восприятия организацион-
ной культуры организацией в целом и каждым ее работни-
ком. А  также инструменты, позволяющие одновременно 
и  комплексно оказывать влияние на  все ее структурные 
компоненты. Краудсорсинг, на наш взгляд, предоставляет 
возможность оказывать параллельное воздействие на все 
уровни организационной культуры.

Так краудсорсинг на этапах сбора информации от ши-
рокого круга индивидов является механизмом достаточ-
но прозрачным и  понятным каждому участнику проекта 
или любому другому стороннему наблюдателю, что со-
относится с  первым поверхностным уровнем организа-
ционной культуры. Поскольку его построение можно от-
крыто проследить при взаимодействии с  организацией. 
Краудсорсинг как видимый артефакт, применяемой откры-
той технологии, дает возможность фиксировать поведение 
работников, формальное языковое общение и т. д., показы-
вая и передовая сотрудникам ценности организации, од-
новременно сплачивая персонал и реализуя их внутримо-
тивационные, когнитивные и  творческие ресурсы вокруг 
решения поставленной задачи.

При взаимодействии со  вторым подповерхностным 
уровнем краудсорсинг, направленный на реализацию кон-
кретных целей демонстрирует ценности компании, вокруг 
которых люди интегрируются, нося сознательный харак-
тер, разделяются и  реализуются на  основе добровольно-
го желания человека, что является важным показателем 
на данном конкретном уровне.

В  процессе использования краудсорсинга происхо-
дит разделение социальной ответственности, внутренняя 
мотивация, чувство сопричастности, возможность реа-
лизации и  демонстрации своего резервного потенциала 
позволяют одновременно влиять на третий подсознатель-
ный, глубинный уровень. Данный уровень представляется 
самоочевидным, не проверяемым и не обсуждаемым убе-
ждением, основой организационной культуры, направляя 
поведение всех ее членов.

Более того анализируя краудсорсинг в контексте орга-
низационной культуры необходимо говорить и о системе 
ценностей, представляющих собой базовую основу любой 
оргкультуры.

Р. Блейк и  Д. Мутон, полагают, что в  культурах можно 
наблюдать два вектора ценностных ориентаций: пер-

вый — экономический (ориентация на продукцию/услугу, 
эффективность, экономический результат), второй — пси-
хологический (ориентация на  личность, удовлетворение 
ее потребностей, реализация ее возможностей и способ-
ностей) [7]. При этом авторы отмечают что лишь в случае 
синергии данных векторов, организации создают наибо-
лее сильные организационные культуры, функционируя 
в  поле которых они достигают высокой эффективности. 
Таким образом с большой долей вероятности можно гово-
рить о применении и эффективности как в экономическом, 
так и в психологическом аспектах краудсорсинга, посколь-
ку в данном процессе можно наблюдать внутреннюю лич-
ностную направленность на  эффективный результат при 
наименьших экономических затратах и что важно с психо-
логической точки зрения происходит ориентация на лич-
ность, удовлетворение ее внутренних потребностей, реа-
лизация ее возможностей и способностей.

Т.е. сам процесс краудсорсинга предполагает актива-
цию внутриличностных мотивов и ценностей к реализации 
той или иной проблемы.

Рассмотрение краудсорсинга интересно проанализи-
ровать и через труды К. Камерона и Р. Куинна [4]. В работе 
«Диагностика и  изменение организационной культуры» 
они отмечают, что организационная культура обладает 
специфическими особенностями: уменьшение степени 
коллективной неопределенности, создание обществен-
ного порядка, т. е. внесение ясности в ожидания коллек-
тива, обеспечение ценности за счет ключевых ценностей 
и норм, воспринимаемых всеми как вечные, передавае-
мые из поколения в поколение, созданные чувства при-
частности к  организации и  преданности общему делу 
путем связывания членов группы в одно целое и освеще-
ние видения будущего. Таким образом, с культурой свя-
заны определенность, ясность, целостность организа-
ции, причастность, общие ключевые ценности, видение 
будущего.

Что под этим понимается через призму применения 
внутреннего краудсорсинга для организационной куль-
туры? Во-первых, определенность и ясность. Культура 
всегда динамична и  изменчива, она существует внутри 
напряженных отношений с  фактическим поведением, 
которое она должна объяснять и предсказывать. Исполь-
зование краудсорсинга на любом этапе развития органи-
зационной культуры, как отмечалось выше предполагает 
прозрачность всех этапов и  процедур его применения, 
снимает психологическую напряженность сотрудни-
ков компании, связанную с  неопределенностью ситуа-
ции, усиливает процесс внутреннего ожидания и вносит 
ясность в  представления персонала что они получат 
на выходе. Во-вторых, целостность организации. Орга-
низационная культура есть конструкт множества субкуль-
тур — между индивидами внутри группы и  между груп-
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пами внутри какой-то большой группы. Представители 
данных субкультур имеют собственные позиции на те или 
иные процессы, формируя собственную систему устано-
вок на решение тех или иных вопросов. Процесс корпора-
тивного краудсорсинга осуществляет интеграцию вокруг 
реализации общей цели, направляя и объединяя тем са-
мым ее сотрудников, формируя чувство «Мы». В-третьих, 
причастности. Каждый член добровольно включаясь 
в  механизм краудсорсинга реализует социально-психо-
логическую потребность в причастности к общему делу, 
внутри единой команды. В-четвертых, общие  ключевые 
ценности. Общность относится к  тому, в  какой степени 
индивиды внутри конкретной группы разделяют одну 
и ту же ценность, установку, представление, норму или мо-
дель поведения. Сотрудники компании включаясь в про-
цесс краудсорсинга автоматически ориентируют соб-
ственное поведение, когнитивные и творческие ресурсы 
на  решение общей значимой проблемы, формирование 
общих ключевых ценностей. В-пятых, видение будущего. 
Сильная организационная культура предполагает в сво-
ей основе наличие стратегических целей, направленных 
на  длительное существование компании и  перспективы 
ее развития. Для этого необходимо общее виденье буду-
щего организации среди всех ее внутренних участников. 
Применение краудсорсинга дает возможность понятно, 
в доступной форме реализовывать конкретные цели объ-
единяя носителей ценностей, представлений, моделей 
поведения этой культуры и т. д. и формируя общие ожи-
дания и представления о будущем компании и каждого ее 
члена отдельно.

Таким образом использование краудсорсинга в  орг-
культуре особенно в  плане психологических атрибутов 
и характеристик, а также передачи культурных элементов 
ее сотрудникам, отличается от других инструментов по сво-
им более широким возможностям объединения внутри 
групп — не только групп индивидов, но и групп, состоящих 
из подгрупп, дает возможность понять культуру в социаль-
ных структурах и обществах с множественными уровнями.

Краудсорсинг — способен оказывать положительное 
воздействие на  организацию, ее персонал и  организа-
ционную культуру, стимулируя вовлеченность корпора-
тивного сообщества. А  также с  относительной легкостью 
через систему внутренних мотивов и ценностей человека 
влиять на все уровни (включая самый сложный глубинный 
уровень) данной культуры.

Краудсорсинг обладает психологическим эффек-
том. В  его основе заложены внутри личностные мотивы, 
убеждения и ценности (например, индивидуальная и груп-
повая сопричастность). Участие человека в краудсорсинго-
вом процессе происходит на добровольной основе через 
психологические механизмы. Через систему внутренних 
ценностей, желания реализовать свои внутренние творче-
ские, когнитивные потребности; чувства индивидуальной 
или групповой сопричастности к внутриорганизационным 
процессам; интеграции; стремление к  разделению соци-
альной ответственности, направленные в конечном итоге 
на эффективность организации и формирование сильной 
организационной культуры в ней.
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