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частности, о профессиональной социализации, а также объяснить, что такое 
корпоративная культура и как она имеет прямое влияние на формирование 
профессиональной идентичности. Все это мы предлагаем в результате иссле-
дования, полученного путем качественного опроса, наблюдения, интервью и 
группового обсуждения.
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Summary: This article analyzes socialization and corporate culture as 
essential invoices in the construction of professional identity, we will first 
try to talk about socialization and in particular professional socialization, 
and also to explain what is involved. corporate culture and how it has 
a direct influence on the formation of professional identity. all of this 
we propose under a research result obtained by qualitative survey, 
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Введение

Учитывая большое значение, мы придаем концеп-
ции профессиональной идентичности. Сначала мы 
попытаемся поговорить о социализации и, в част-

ности, о профессиональной социализации, это тема, 
которая призвана объяснить различные отношения и 
поведение в компаниях, и мы также обсудим различные 
уровни и типы социализации. Так же мы постараемся 
объяснить и уточнить, что такое айдентика, ее конструк-
ция, место работы в айдентике, а также влияние куль-
туры компании на формирование профессиональной 
идентичности. (GOHIER 2000)

 Социализация – это интерактивный и разнонаправ-
ленный процесс, он предполагает взаимодействие 
между социализированными и социализаторами, это 
процесс конструирования идентичности, он включа-
ет в себя постоянные пересмотры во всех подсистемах 
социализации, как написано Першерон «Социализация 
принимает форму точки встречи. событие или компро-
мисс между потребностями и желаниями человека и 
ценностями различных групп, с которыми он вступает в 
контакт». Концепция социализации занимает централь-

ное место в теории Эмиля Дюркгейма, он объясняет, 
что именно в процессе социализации человек прини-
мает нормы и ценности, выработанные в обществе. В 
контексте этого исследования размышления DURKHEIM 
о социализации интерпретируются как приобретение 
знаний, идей и обучения, которые позволяют челове-
ку ориентироваться и интегрироваться в рынок труда 
и, таким образом, формировать профессиональную 
идентичность. К. ДУБАР рассматривает концепцию со-
циализации как установленный во времени процесс, по-
средством которого строятся социальные и професси-
ональные идентичности. По его словам, «идентичность 
является результатом как стабильного и временного, ин-
дивидуального и коллективного, субъективного и объ-
ективного, биографического и структурного, различных 
процессов социализации, которые совместно создают 
индивидов и определяют институты». Гай Рошер, со сво-
ей стороны, определяет социализацию как «... Процесс, 
посредством которого человеческая личность изучает и 
усваивает все в течение своей жизни социокультурные 
элементы своего окружения, интегрирует их в структуру 
своей личности под влиянием опыта. и значительными 
социальными агентами и, таким образом, приспосабли-
вается к социальной среде, в которой она должна жить. 
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Он объясняет, что социализация - это процесс, который 
не приобретается раз и навсегда, но он развивается и 
обновляется по мере того, как человек проходит через 
опыт.

Социализация, процесс построения идентичности

Социализация – это важный процесс формирования 
идентичности, который питается сложными отношени-
ями между человеком и окружающей его социальной 
средой. Следовательно, идентичность не является врож-
денной, она выстраивается на разных этапах процесса 
социализации человека, а также через взаимодействия, 
опыт и жизненные пути. Социализация будет касаться 
как области психологии, так и области социологии. Пер-
вичная социализация относится к области психологии 
и касается периода детства: семьи, школы, взаимодей-
ствия с другими людьми и влияния средств массовой 
информации, которые помогают структурировать со-
циальную личность ребенка личность конструируется. 
На этой фазе первичной социализации человек включа-
ет данные, вещи существ, составляющих его внешнюю 
среду, приспосабливается к изменениям и прогрессу в 
построении своей личности и, следовательно, выстра-
ивает свою собственную идентичность. PIAGET объяс-
няет процесс первичной или детской социализации как 
психический процесс, который состоит из ассимиляции 
и включения внешнего мира. Также вторичная социа-
лизация позволяет человеку, который уже сформиро-
вал свою личность, интегрироваться в определенную 
группу, такую как: компания, ассоциация, политическая 
партия ..., путем приобретения определенных норм и 
ценностей, что позволяет человеку иметь определенное 
социальное положение и конструкция среды. Вторичная 
социализация средство в соответствии с ALPE. Ив «Про-
должение процесса социализации в зрелом возрасте, в 
основном в мире работы и в семье»

Действительно, построение личной, социальной и 
профессиональной идентичности является результатом 
как психического, так и ментального процесса, а также 
интернализации внешнего мира индивидом в процессе 
первичной социализации. Переход от первичной социа-
лизации к вторичной социализации не означает отноше-
ний непрерывности, но может быть разрывом.

Профессиональная социализация 

Процесс социализации является важным понятием в 
проблематике интеграции и формирования профессио-
нальной идентичности, доступа к занятости, эволюции 
работы от одной должности к другой, представляет со-
бой различные этапы социализации и важного постро-
ения идентичности. Социализация – это процесс посто-
янного взаимодействия между человеком и различными 
социальными институтами, среди которых есть и компа-
ния. Доступ к миру труда и развитие в сфере занятости 

составляют индивидуальные источники построения его 
идентичности.

В работе есть несколько факторов социализации. 

Среди этих требований – социализация через обуче-
ние, которая является фактором и моментом профессио-
нальной социализации и может сопровождать человека 
на протяжении всей его карьеры. И функционалисты, и 
интеракционисты подчеркивали важность социализа-
ции новобранцев, чтобы они принимали ценности, кото-
рыми руководствуется в профессиональной практике, и 
вырабатывали ожидаемое поведение.( Эдгар Шейн1985)

 Существует также социализация сверстников, при 
которой обмены между сверстниками важны в жизни 
человека, формируют его личность и способствуют воз-
никновению идентичности. Повторные обмены мнения-
ми с коллегами играют важную роль в построении и под-
тверждении идентичности. Человек на своем рабочем 
месте поддерживает отношения со своими коллегами, 
он выполняет совместную работу, коллегиальность, ко-
торая порождает чувство принадлежности к профессио-
нальной группе. Таким образом, отношения с коллегами 
позволяют ему чувствовать, что он подходит к работе 
как «коллектив», и устанавливает коллективное «нас» на 
основе общих интересов, общих ценностей и идентич-
ности. Чувство принадлежности к профессиональной 
группе, как указали GOHIER и другие, может развиваться 
путем формулирования общих целей в рамках общего 
(образовательного) проекта, например, но также путем 
осуществления общих (педагогических) практики, а так-
же встретившиеся трудности. (GOHIER 2000)

 Фактически, столкнувшись с масштабом и разноо-
бразием проблем и трудностей, возникающих на кон-
кретной работе, человек не может подходить к своей 
профессии в одиночку, он вынужден делиться своим 
опытом со своими коллегами.

 Социализация через отношения – это еще один счет 
в отношениях, требующий первостепенной важности в 
построении идентичности человека. Это также считает-
ся динамическим поддержанием сохранения идентич-
ности. Работа - это прежде всего быть частью отноше-
ний, отношений обмена. Руководители, вовлеченные в 
отношения, обычно демонстрируют ценный образ самих 
себя, который они считают своей профессиональной 
идентичностью. Работа менеджера, несомненно, пред-
ставляет собой интерактивную работу или отношения с 
другими, позволяющие ему обрести важное измерение 
своей личности. В этом смысле Сет Готье показал, что от-
ношения играют ключевую роль в формировании про-
фессиональной идентичности. (GOHIER 2000)

Корпоративная культура, инструмент 
управления идентичностью
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 Под корпоративной культурой мы подразумеваем 
все способы мышления, чувств и действий, общие для 
членов одной организации. Таким образом, корпоратив-
ная культура соответствует образу мышления, системе 
ценностей и правил, относительно организованной, ко-
торую разделяют все участники компании. «Культура – 
это то, что делает каждую компанию уникальной, нет 
двух полностью одинаковых компаний. две компании 
могут следовать одной и той же стратегии, иметь оди-
наковые структуры, использовать одни и те же методы 
управления, тем не менее, каждая из них имеет свою 
собственную культуру, которая отличает их друг от дру-
га. «(GOHIER 2000)

 Культура является важным инструментом управле-
ния, вошел мир 1980 - х годах, это вовсе не означает до 
того как компании не культуры, это потому это только 
то становится важным инструментом для управления. 
Корпоративная культура - это не объект, который руко-
водство может формировать по своему усмотрению. Для 
менеджеров культура - это скорее организационная ре-
альность, которую они должны принимать во внимание, 
это ресурс, которым они могут воспользоваться. Менед-
жеры не могут управлять культурой, но вместо этого они 
управляют с культурой.

Корпоративная культура, главный 
вектор идентификации

 Компания действительно является местом социа-
лизации и, следовательно, построения идентичности. 
Сэнсаулиё объясняет, что компания представлена как 
«центральное социальное место» и «фокус производ-
ства идентичности». Фактически, это не может быть 
сведено к «театру» для игр актеров, а, напротив, харак-
теризуется склонностью к производят ценности, нормы, 
способы мышления, системы интерпретации, системы 
убеждений, представлений и знаний - все это категории, 
относящиеся к умственной деятельности. Среди этих ка-
тегорий социальные представления и символизм (риту-
алы, мифы, рассказы, легенды) могут быть выделены как 
лежащие в основе процесса создания смысла.( АЛЬПЕ, 
2007)

 В процессе репрезентации генерируются и переда-
ются значения. Согласно Jodelet (1989), представление 
или представление самого себя соответствует мысли-
тельному акту, посредством которого субъект соотно-
сится с «объектом» для создания смысла. Объектом мо-

жет быть человек, вещь, материальное, психическое или 
социальное событие, природный феномен, идея или 
теория, или комбинация нескольких из этих элементов. 
Это может быть как реальным, так и воображаемым или 
мифическим, но это всегда необходимо. Таким образом, 
в то время как представление позволяет увидеть этот 
объект, он находится на своем месте. Она заставляет его 
присутствовать, когда он далеко или отсутствует. Следо-
вательно, это мысленный перевод объекта, который он 
символически восстанавливает. (Jodelet 1989)

 Именно благодаря созданию этих более или менее 
согласованных систем значений, представлений и сим-
волов формируются взаимодействие и социальное дей-
ствие. Другими словами, сообщения и символы, связан-
ные с культурой, передаются человеку формальными и 
неформальными средствами, которые подталкивают че-
ловека к созданию в его собственной психике представ-
ления о компании. Механизм интеграции осуществля-
ется на основе приверженности ценностям компании. 
Большим преимуществом этого механизма является то, 
что индивидуальный проект сливается с корпоратив-
ным проектом. Чтобы добиться успеха и получить макси-
мальную пользу, человек должен делать все возможное, 
чтобы служить своему бизнесу. Таким образом, иденти-
фикация проявляется в глубокой привязанности к ком-
пании и чувстве собственной значимости. Эта идентифи-
кация является мотивирующим фактором. (ДУБАР Клод 
2000)

Культурный подход к профессиональной 
идентичности

 Для этого подхода все модели поведения и отноше-
ния на работе не развиваются случайным образом, но 
именно культура, сформированная в компании, кото-
рую он сформировал, организационная культура, кото-
рая представлена в форме норм и правил, а также цен-
ностей, помогает определить личности рабочих. В этом 
смысле R. SAINSAULIEU продемонстрировал в 1960 году, 
что доступ к профессиональной идентичности прони-
зан культурным аспектом. SAINSAULIEU показывает, что 
трудовые отношения могут формировать профессио-
нальную идентичность. Он рассматривал идентичность 
с точки зрения рабочих отношений. Масштабные иссле-
дования (более 200 интервью и 8000 анкет) были про-
ведены с 1960-х годов на рабочих, служащих, техниках и 
менеджерах, эти сотрудники работают в различных сек-
торах (эклектические материалы, механика, химическое 

Рис. 1. Процесс идентификации в компании
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страхование ...). SAINSAULIEU выделяет типы культуры 
взаимоотношений на работе. (Sainsaulieu Р., 1985)

 Эти исследования позволили ему определить четы-
ре модальности норм и ценностей, четыре образа иден-
тичности на работе, четыре способа быть с коллегами и 
лидерами, все разные (слияние-сходство-переговоры-
отказ от отношений).

Профессиональная идентификация 
по принадлежности к компании 

 Принадлежность к компании также является векто-
ром идентичности, и отношение к компании позволяет 
этой идентичности существовать. Человек почти неосоз-
нанно интегрирует жесты, слова, принципы, ценности 
или даже жаргонизмы компании, в которой он работает. 
Однако, согласно OSTEY (2008), компания должна гаран-
тировать, что идентификация продолжает существовать, 
потому что она, кажется, обеспечивает качество и спло-
ченность. Таким образом, идентификация людей с ком-
панией влечет за собой положительные или отрицатель-
ные последствия. Если люди идентифицируют себя со 
своей организацией, это уменьшает конфликты между 
группами, позволяет развивать более совместное пове-
дение и повышает их мотивацию.

Обсуждение результатов 

 Постараемся проанализировать некоторые из полу-
ченных нами результатов. 

Результаты подтверждают, что большинство работни-
ков с 85% обеспечивают соблюдение внутренних правил 
своей компании, и это для того, чтобы обеспечить беспе-
ребойную работу и не вызывать дисфункции, как один из 
них указывает нам с 11-летним опытом: «Несоблюдение 
нормативных требований квалифицируется как наруше-
ние профессиональной этики.» Из ответов, полученных 
нами в ходе наших опросов, мы замечаем, что большин-
ство сотрудников меняют свое поведение на работе и 
устраняют поведение, которое не принимается компа-
нией, они пытаются дать представление, которое боль-
ше всего соответствует имиджу компании.

Из этих результатов мы видим, что корпоративная 
культура, то есть то, как мы работаем ежедневно, влия-
ет на поведение сотрудников. Как только они приходят 
в компанию, они неосознанно принимают установки 
и поведение, которые распространены в компании и 
предпочитаются большинством. Один из руководителей 
даже прокомментировал этот вопрос, сказав: «Когда мы 
переступаем порог компании, мы находимся в профес-
сиональной жизни, мы бессознательно меняем свое от-

Таблица 1. 
Р. SAINSAULIEU, идентичность на работе

Общительность Слияние Переговоры Близость Снятие

Реляционная поведение Единодушие Солидарность и демократи-
ческое соперничество

Сепаратизм Индивидуализм

позиция Актер Коллективный актер через 
борьбу

Сильный эксперт-актер Индивидуальный актер Неактер

Типы удостоверений Класс Работа Путь Без работы

Таблица 2. 
Распределение выборки в соответствии с уважением внутренними регламентами

соответствии с уважением  
внутренними регламентами

КОЛИЧЕСТВО ОБРАЗЦОВ  (%)

ВСЕ ВРЕМЯ 108 83%

ВРЕМЕНИ N ВРЕМЕНИ 22  17% 

ВОВСЕ НЕТ  00  00 %

ВСЕГО 130 100%

Таблица 3. 
Распределение выборки по изменению поведения на работе

изменение поведения на работе КОЛИЧЕСТВО ОБРАЗЦОВ (%)

ДА  110 85%

НЕТ  20  15% 

ВСЕГО 130 100%
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ношение. »[Самир, инженер-технолог, 45 лет.]

Коллективная работа – это мотив, который участвует 
в построении профессиональной идентичности, необхо-
димости принадлежать к профессиональной группе. Это 
помогает создать хороший рабочий климат и, учитывая 
коммуникативный дух нашего образца, облегчает и сти-
мулирует коллективную работу. И согласно классифи-
кации SAINSAULIEU (Sainsaulieu Р., 1985), эти сотрудники 
являются частью идентичности типа переговоров: «Эта 
культура характеризуется, прежде всего, большим эмо-
циональным и когнитивным богатством демократиче-
ского типа.»

 Вторая категория – это сотрудники, которые предпо-
читают не поддерживать отношения с коллегами и отка-
зываются идентифицировать себя с другими. 

Наконец, мы можем считать, что групповая работа - 
это ценность, которая обеспечивает лучшую интеграцию 
в среду профессионального взаимодействия. 

Анализируя эти результаты, мы видим, что категория, 
которая считает их отношения важными, – это сотрудни-
ки, которые рассматривают межличностные отношения 
как актив, и в соответствии с классификацией личности 
SAINSAULIEU, сотрудники имеют переговорную идентич-
ность, которая определяется важностью реляционных 
сетей в профессиональная жизнь. Это один из факторов, 
который их мотивирует и поддерживает работу.

Анализируя эти результаты, мы видим, что наши ре-
спонденты устанавливают отношения, основанные на 
обмене информацией, участии в управлении работой, 
как объяснил нам менеджер с 7-летним опытом: «обмен 
идеями и соучастие в решении проблем. «[Набиль, науч-
ный сотрудник, 38] У этой категории очень тесные отно-
шения со своим лидером, который ведет к командному 
духу, основанному на достижении целей. Интеграция ру-
ководителей в его задачи способствует групповой рабо-
те, это метод, который лидер принимает, чтобы стимули-
ровать руководителей, ответственных за свои функции.

Обсуждение 

 Профессиональная идентичность может быть пред-
ставлена как набор, состоящий из двух компонентов. 
Первый, на конкретном уровне, состоит из первоначаль-
ной идентичности, полученной (до входа в социальное 
пространство компании), определенной в результате 
академической подготовки и технической.

 Второй, по сути, состоит из совокупности професси-
ональных знаний с момента прихода в компанию. Бла-
годаря техническому опыту и специальным навыкам, 
назначениям и / или выбору работы и социальным отно-
шениям, характерным для среды проживания и работы, 
которые составляют социальное пространство, сформи-
рованное в компании наличием различных професси-
ональных категорий. Профессиональная идентичность 
состоит из информации, полученной до вступления в 

Таблица 4. 
Распределение населения по групповому духу в работе

Групповой дух КОЛИЧЕСТВО ОБРАЗЦОВ (%)

ДА 119 91,66%

НЕТ 11 08,33% 

ВСЕГО 130 100%

Таблица 5. 
Распределение опрошенных по важности отношений между коллегами

Важность  отношений КОЛИЧЕСТВО ОБРАЗЦОВ  (%)

Важный 100 70%

Неважно 20  20% 

Существенный  10  10 %

ВСЕГО 130 100%

Таблица 6. 
Распределение выборки по характеру отношений с руководителем

Близкие отношения с поваром КОЛИЧЕСТВО ОБРАЗЦОВ  (%)

ДА  91 70%

НЕТ  39  30% 

ВСЕГО 130 100%
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профессиональную жизнь, а также из опыта и идей, при-
обретенных с момента поступления на рабочее место.

Профессиональная идентичность – это траектория, 
по которой человек постепенно развивается и совер-
шенствует свои способности, планируя всю свою про-
фессиональную деятельность.

 Таким образом, профессиональная идентичность – 
это сложный процесс, который создается, но развивает-
ся в течение всей жизни, эти фазы развития могут быть 
отмечены настоящими кризисами, во время которых 
профессионалы паразитируют внутриличностными кон-
фликтами, которые тянут их между тем, кем они хотят 
быть. и какие они есть на самом деле, в зависимости от 
того, где они работают.
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