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ОСОБЕННОСТЕЙ ЛИЧНОСТИ ПРОВИЗОРА 
В АСПЕКТЕ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ АПТЕЧНОЙ 
ОРГАНИЗАЦИИ
Аннотация. Приведены результаты исследования личности провизора в контексте 
корпоративной культуры, на основе которых была разработана комплексная програм-
ма развития личностного потенциала работников аптечных организаций. Выборку 
составили 70 специалистов (провизоров), работающих в аптечных сетях Нижнего 
Новгорода. Результаты исследования указали на значимые изменения, произошед-
шие в экспериментальной и контрольной группах по всем анализируемым критериям. 
Значение полученных результатов для науки заключается в расширении представ-
ления о многомерности личностных качеств провизоров, требующихся представи-
телям данной профессии, что позволяет более обстоятельно изучить данный фено-
мен, объяснить некоторые особенности личности провизоров, от профессионализма 
которых зависит качество выполняемой работы, а значит, и здоровье общества.
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CULTURE OF THE PHARMACY ORGANIZATION
Abstract. The article presents the results of a study of the pharmacist’s personality in the 
context of corporate culture, on the basis of which a comprehensive program for the de-
velopment of the personal potential of employees of pharmacy organizations was devel-
oped. The sample consisted of 70 specialists (pharmacists) working in pharmacy chains 
in the city of Nizhny Novgorod. The results of the study indicated significant changes that 
occurred in the experimental and control groups according to all the analysed criteria. 
The significance of the results obtained for science is to expand the understanding of the 
multidimensional personality qualities of pharmacists required by representatives of this 
profession, which allows us to study this phenomenon in more detail, to explain some fea-
tures of the personality of pharmacists, on whose professionalism depends the quality of the 
work performed, and hence the health of society.
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Введение
В области фармации в современном обществе происходят стремительные изменения, обусловленные по-

требностью более квалифицированной подготовки специалистов-профессионалов, способных своевременно 
включаться в динамичные процессы реформирования социума, осуществлять разработку и внедрение раз-
личных инноваций; уметь профессионально действовать в стрессовых ситуациях, преодолевая возникающие 
трудности. Очевидно, сегодня обществу необходимы высококвалифицированные специалисты, обладающие 
как качественной профессиональной подготовкой, так и определенными личностными характеристиками.

На становление, развитие, совершенствование необходимых личностных качеств специалистов, работа-
ющих в области фармации влияют не только трансформации современного общества, но и корпоративная 
культура, представляющая собой совокупность ценностей, социально-психологических норм, взглядов, тра-
диций и обычаев в определенной организации, формирующих ее внутреннюю среду. 

Несмотря на то, что в настоящее время исследователями активно анализируются основные аспекты кор-
поративной культуры различных предприятий, в том числе и фармацевтических компаний, вопросы, касаю-
щиеся изучения взаимного влияния личности работника организации на формирование корпоративной куль-
туры, с одной стороны, и влияние самой корпоративной культуры организации на становление личностных 
особенностей ее работников, с другой стороны, изучены недостаточно полно.

В связи с этим в рамках данной статьи мы ставим цель изучения феномена личности провизора через 
исследование отношения провизоров к себе, людям и профессии, на которое особое влияние оказывает кор-
поративная культура организации, где осуществляется профессиональная деятельность провизора. Иссле-
дование является актуальным, поскольку к профессиональной деятельности провизора в нашей стране се-
годня предъявляются высокие требования и от качества выполнения его профессиональных обязанностей 
зависит не только товарооборот аптеки, но и здоровье пациента. 

Исследуя особенности личности провизора, мы исходим из основных концептуальных положений ве-
дущих отечественных и зарубежных исследователей, занимающихся изучением различных аспектов корпо-
ративной культуры. Наиболее значимые исследования в этой области связаны с именами таких ученых как 
К. Камерон, Р. Куинн, Т. Н. Персикова, Л. Г. Зайцев, Д. В. Ньюстром, К. Дейвис, А. А. Радугин, Н. В. Нау-
мов, Р. Д. Льюис [3; 6; 9; 11; 12; 13; 14].

Авторы статьи полагают, что в настоящее время большинство провизоров рассматривают свою профес-
сию лишь как деятельность продавца. Все чаще провизор воспринимается людьми как обычный кассир, 
промежуточное звено в передаче денежных средств от потребителя к фармацевтической компании. Однако, 
профессия «провизор» является социально значимой и принадлежит к числу медицинских специальностей, 
а это значит, что личностные качества провизора в его профессиональной деятельности могут являться пред-
метом серьезного научного исследования. В этом плане авторы соглашаются с точкой зрения, высказанной 
в работах И. Н. Кузнецова, Н. Т. Кушниковой, Е. А. Максимкиной, Н. В. Зайцевой [7; 8; 10].

В настоящее время можно выделить различные подходы к исследованию проблем корпоративной культуры. 
Т. Дил и А. Кеннеди, например, выделяют и анализируют ее четыре основных уровня: ценности; героев, обряды 
и ритуалы, структуру общения. Эта точка зрения представлена в работах Э. Ф. Зеер, А. М. Павловой, Н. О. Са-
довниковой. В них также отмечены исследования С. П. Роббинса, рассматривающего корпоративную культу-
ру с позиции наиболее ценящихся в ее организации компонентов, таких как: лояльность сотрудников, личная 
инициатива, согласованность действий, управленческая поддержка, четкие цели, готовность идти на риск [4]. 

Мы, однако, полагаем, что данные компоненты позволяют оценить только организационное поведе-
ние и систему мотивации и установок работников, но этого явно недостаточно для анализа корпоратив-
ной культуры как постоянно трансформирующейся среды, определяющей внешнюю и внутреннюю ком-
муникацию организации. 

Российские ученые Т. Б. Иванова и Е. А. Журавлёва отмечают подход А. Ф. Харриса и Р. Моргана к по-
ниманию проблем корпоративной культуры, включающей в себя: осознание своего места в организации, ком-
муникационную систему и язык общения, нормы и ценности, мотивацию и трудовую этику, а также внешний 
вид, одежду и презентацию себя на работе (соответствующая униформа, прическа), традиции и привычки 
сотрудников, обучение и процесс всестороннего развития работника [5]. 
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Содержание корпоративной культуры – это не просто сумма перечисленных выше структурных эле-
ментов. Она определяется взаимосвязью этих элементов и их расположением в иерархической структуре 
существующей системы. Однако, сформировавшись в той или иной организации, корпоративная культу-
ра представляет собой еще и явление трансформационное, динамическое, изменяющееся подобно любо-
му живому организму. 

Из проведенного анализа можно сделать вывод, что корпоративная культура представляет собой слож-
ную, многоуровневую, динамичную систему, состоящую из ряда элементов материальной и духовной жиз-
ни: ценностных характеристик, установок, ожиданий, верований, норм поведения, образа мышления и дей-
ствия, а также внешних и внутренних атрибутов, принятых в данной организации и разделяемых ее членами. 
Это феномен, рассматривающийся, с одной стороны, как набор важных предположений, условий и функ-
ций, принимаемых всеми членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией цен-
ностях, задающих людям ориентиры для их поведения, а с другой стороны – это среда, которая может бла-
гоприятно влиять как на личность сотрудников, так и на качество выполняемой ими работы. 

На сегодняшний день фармацевтические работники, наряду с медицинскими – ключевые элементы в су-
ществующей системе здравоохранения нашей страны. Они должны обладать определенными знаниями и уме-
ниями в области психологии, уметь продуктивно и целесообразно выстраивать беседу и грамотно оказывать 
психологическую поддержку покупателю. Это является весьма актуальным в настоящее время. 

Стоит отметить, что профессиональная деятельность зачастую активизирует личностные качества, по-
этому для того, чтобы можно было говорить о профессиональной эффективности деятельности провизора, 
анализу и оценке необходимо подвергнуть комплекс личностно-профессиональных характеристик специали-
ста, так как в работе аптечной сети на первое место выступает «человеческий фактор», сам работник и его 
личностные психологические качества в совокупности с профессиональными, что подтверждается много-
численными научными исследованиями таких ученых как Г. Т. Глембоцкая, Н. Б. Дремова, Е. А. Максимки-
на, Н. В. Зайцева, И. М. Раздорская и др. [1; 2; 10; 15].

Итак, психологическая сущность корпоративной культуры раскрывается во взаимном двустороннем про-
цессе взаимодействия личности и культуры, тем самым отражая особенности преобразования системы цен-
ностных отношений провизоров к себе, к людям, к профессии. В соответствии с этим в рамках предприня-
того исследования авторы выдвинули и поставили задачу подтвердить следующую гипотезу.

В процессе изучения психологических особенностей личности провизоров через исследование отноше-
ния провизоров к себе, к людям, к профессии можно выявить необходимость в развитии профессионально 
важных качеств личности, что достигается посредством разработки и апробации специальной комплексной 
программы по развитию личностного потенциала провизора.

В связи с этим все используемые методики были разделены на три блока: отношение провизоров к себе, 
к другим людям, к профессии. 

Исходя из результатов теоретического анализа, было запланировано и осуществлено эмпирическое иссле-
дование, целью которого стало изучение феномена личности провизора в контексте корпоративной культу-
ры, разработка комплексной программы развития личностного потенциала работников аптечной сети с уче-
том их психологических особенностей.

На первом этапе исследования проводилось изучение уровня ответственности провизоров, способности 
их к саморазвитию, эмоциональной устойчивости, моральной нормативности, эмоциональной чувствитель-
ности, самодисциплины, общительности, доверчивости, дипломатичности, конформности, доброты, универ-
сализма, самостоятельности, а также направленности на задачу, на взаимодействие, на себя. На втором этапе 
проводился анализ и интерпретация полученных результатов исследования. На третьем этапе осуществля-
лась разработка и апробация программы тренингов для провизоров. Четвертый этап представлял собой обо-
бщение и систематизацию результатов исследования, формулирование выводов.

Метод и методический инструментарий
Исследование было проведено на базе аптечных сетей г. Нижнего Новгорода. Всего в эксперименте 

было задействовано 70 специалистов – женщины в возрасте от 27 до 32 лет, имеющие высшее фармацевти-
ческое образование.
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Методом эмпирического исследования выступило тестирование, проводимое с помощью следующих методик.
1.  Исследование отношения провизоров к себе:

 – Методика Дембо-Рубинштейн (модификация А. М. Прихожан); 
 – Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В.
2.  Исследование отношения провизоров к другим:

 – Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В;
 – Ценностный опросник Шалома Шварца.
3.  Исследование отношения провизоров к профессии:

 – Методика оценки профессиональной направленности личности Смекала – Кучера.
Выбор и применение методик для сбора эмпирических данных были обусловлены теоретическими осно-

ваниями исследования, содержанием поставленных исследовательских задач, с учетом возможностей и ог-
раничений методик, их точности, надежности и валидности измерений, а также существующими возмож-
ностями проведения исследования и объективными условиями.

В целях оказания влияния на исследуемые факторы личности провизора нами была разработана и реа-
лизована программа, включающая следующие мероприятия:

 – индивидуальные психологические консультации;
 – тренинг личностного роста; 
 – тренинг командообразования;
 – тренинг коммуникативной компетентности;
 – тренинг разрешения конфликтов;
 – тренинг профессиональной идентичности;
проведение курса лекций, включающих темы: «Эмоциональный интеллект», «Психотипы личности», 

«Психология конфликта» и др.
Следует отметить, что детальное описание данной программы планируется представить в наших даль-

нейших публикациях.
Статистическая обработка результатов исследования была осуществлена с помощью программы Statistika 10. 

Для выявления достоверности полученных в ходе эмпирического исследования результатов осуществлялось 
сравнение выборок с помощью Т-критерия Вилкоксона. Сравнение экспериментальной и контрольной груп-
пы проводилось с помощью критерия Стьюдента.

Результаты исследования
В соответствии с предметом исследования и возможностями выбранных методик в ходе эксперимента 

измерялись следующие показатели (табл. 1).
1.  Отношение провизоров к себе:

 – Методика Дембо-Рубинштейн (ответственность, способность к саморазвитию);
 – Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В (эмоциональная устойчивость, 

моральная нормативность, эмоциональная чувствительность, самодисциплина).
2.  Отношение провизоров к другим:

 – Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В (общительность, диплома-
тичность, конформность);

 – Ценностный опросник Шалома Шварца (доброта, универсализм, самостоятельность).
3.  Отношение провизоров к профессии:

 – Методика профессиональной направленности личности Смекала – Кучера (направленности на себя, 
направленности на взаимодействие, направленности на задачу).

С целью апробации разработанной программы тренингов все участвующие в исследовании провизо-
ры были разделены на две группы (контрольную и экспериментальную) по 35 человек. При формировании 
групп применялся метод попарного выравнивания по шкале «эмоциональная устойчивость» (Методика мно-
гофакторного исследования личности Кэттелла, форма В). 

Согласно данным, представленным в таблице 1, распределение провизоров по исследуемым показателям 
относительно одинаково. Расчет t-критерия Стьюдента показал, что различия между экспериментальной (ЭГ) 
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и контрольной группой (КГ) не имеют статистически значимых различий (все значения превышают уровень 
значимости (p ≤ 0,05).

Таблица 1
Достоверность различий двух независимых контрольной и экспериментальной групп  

до эксперимента (t-критерий Стьюдента)

Показатель
КГ 

среднее
ЭГ

среднее
t-критерий 
Стьюдента

P (уровень  
значимости)

Отношение провизоров с себе
Методика Дембо-Рубинштейн
Ответственность  70,8 69,8 0,36 0,65
Способность к саморазвитию  61,2 62,4 -0,26 0,49
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В
Эмоциональная устойчивость  6,1 6,3 -0,4 0,78
Моральная нормативность 8,1 7,9 0,28 0,59
Эмоциональная чувствительность 6,9 7,1 -0,5 0,95
Самодисциплина 7,7 7,8 -0,32 0,61

Отношение провизоров к другим
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В 
Общительность  7,7 7,5 0,72 0,37
Доверчивость  5,9 5,8 0,49 0,12
Дипломатичность  6,4 6,5 -0,78 0,92

Конформность  6,2 6,1 0,35 0,65
Ценностный опросник Шалома Шварца
Доброта  5,2 5,4 -0,41 0,37
Универсализм 6,3 6,1 0,83 0,08
Самостоятельность 6,6 6,5 0,59 0,26

Отношение провизоров к профессии
Методика профессиональной направленности личности Смекала – Кучера
Направленности на себя 27,9 28,1 -0,13 0,8
Направленности на взаимодействие 32 31,9 0,32 0,88
Направленности на задачу 39,9 39,8 0,14 0,79

Составлено авторами по материалам исследования

В экспериментальной группе была реализована программа тренингов, в контрольной группе никаких 
видов программ и тренингов не проводилось. Ниже приведены результаты апробации программы в экспе-
риментальной группе по сравнению с контрольной, а также представлен анализ средних групповых показа-
телей у провизоров контрольной и экспериментальной групп до и после эксперимента (см. табл. 2, 3). Про-
верка значимости различий проводилась с помощью t-критерия Вилкоксона.

Таблица 2
Достоверность различий показателей для ЭГ до и после эксперимента (t-критерия Вилкоксона)

Показатель
ЭГ среднее

P (уровень значимости)до после
Отношение провизоров с себе

Методика Дембо-Рубинштейн
Ответственность  69,8 77,2 0,02
Способность к саморазвитию  62,4 69,4 0,001
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Показатель ЭГ среднее P (уровень значимости)до после
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В
Эмоциональная устойчивость  6,3 7,1 0,003
Моральная нормативность 7,9 8,7 0,004
Эмоциональная чувствительность 7,1 7,9 0,003
Самодисциплина 7,8 8,7 0,005

Отношение провизоров к другим
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В
Общительность  7,5 8,1 0,01
Доверчивость  5,8 6,5 0,01
Дипломатичность  6,5 7,4 0,001
Конформность  6,1 6,7 0,01
Ценностный опросник Шалома Шварца
Доброта  5,4 5,9 0,02
Универсализм 6,1 6,8 0,03
Самостоятельность 6,5 7,4 0,001

Отношение провизоров к профессии
Методика профессиональной направленности личности Смекала – Кучера
Направленности на себя 28,1 27,5 0,004
Направленности на взаимодействие 31,9 32,9 0,001
Направленности на задачу 39,8 40,9 0,003

Составлено авторами по материалам исследования

Таблица 3
Достоверность различий показателей для КГ до и после эксперимента (t-критерия Вилкоксона)

Показатель
КГ среднее

P (уровень значимости
до после

Отношение провизоров с себе

Методика Дембо-Рубинштейн
Ответственность  70,8 70,6 0,08
Способность к саморазвитию  61,2 61 0,06
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В
Эмоциональная устойчивость  6,1 6 0,1
Моральная нормативность 8,1 8 0,08
Эмоциональная чувствительность 6,9 6,7 0,09
Самодисциплина 7,7 7,6 0,08

Отношение провизоров к другим
Методика многофакторного исследования личности Кэттелла, форма В
Общительность  7,7 7,8 0,3
Доверчивость  5,9 6,0 0,08
Дипломатичность  6,4 6,2 0,06
Конформность  6,2 6,1 0,08
Ценностный опросник Шалома Шварца
Доброта  5,2 5 0,1
Универсализм 6,3 6,2 0,1
Самостоятельность 6,6 6,8 0,06
Отношение провизоров к профессии
Методика профессиональной направленности личности Смекала – Кучера

Окончание табл. 2
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Показатель КГ среднее P (уровень значимости
до после

Направленности на себя 27,9 27,8 0,08
Направленности на взаимодействие 32 31,8 0,06
Направленности на задачу 39,9 40,1 0,1

Составлено авторами по материалам исследования

Результаты исследования «отношения провизоров к себе» показали, что для провизоров характерны 
показатели среднего уровня самооценки (82 %). При этом в исследуемой группе присутствовали провизо-
ры как с завышенным (14 %), так и заниженным (4 %) уровнем самооценки. По фактору «эмоциональная 
устойчивость» у большей части испытуемых (77 %) наблюдались средние значения, при этом, также, встре-
чались высокие (10 %) и низкие (13 %) показатели. По фактору «моральная нормативность» у большинст-
ва провизоров встречаются средние (66 %) и высокие значения (27 %). Однако, у некоторого количества ис-
пытуемых (7 %) наблюдались низкие показатели. Средние (57 %), высокие (39 %) и низкие (4 %) значения 
у испытуемых получены по фактору «эмоциональная чувствительность». По данным эмпирического иссле-
дования, среди опрошенных провизоров, по фактору «самодисциплина» встречаются высокие (12 %), сред-
ние (74 %) и низкие (14 %) значения. Анализ «отношения провизоров к другим» показал, что по фактору 
«общительность» результаты являлись низкими у (9 %), средними – у (63 %) и высокими у (28 %). По ре-
зультатам исследования фактора «доверчивость» были получены следующие результаты: высокие (17 %), 
средние (73 %), низкие (10 %). Исследования «отношения провизоров к профессии» показали, что базовой 
доминирующей ориентацией провизоров является направленность на задачу; при этом менее выражена на-
правленность на социальное взаимодействие и меньше всего выражена ориентация на себя. 

Интерпретация различий экспериментальной и контрольной групп после реализации программы пока-
зывает наличие существенных изменений по всем исследуемым показателям, что подтверждает ранее выд-
винутую нами гипотезу о том, что в процессе изучения психологических особенностей личности провизо-
ров через исследование отношения провизоров к себе, к людям, к профессии можно выявить необходимость 
в развитии профессионально важных качеств личности, что становится возможным посредством разработки 
и апробации специальной комплексной программы по развитию личностного потенциала провизора.

После проведения интенсивных тренинговых мероприятий, направленных на развитие и трансформа-
цию корпоративной культуры организации через динамику психологических факторов явно прослеживались 
положительные тенденции по всем показателям в экспериментальной группе по сравнению с контрольной 
группой, в которой никаких программ и тренингов не проводилось.

Таким образом, при изучении психологических особенностей личности провизоров через исследова-
ние отношения провизоров к себе, людям и профессии выявляется необходимость в развитии и совершен-
ствовании профессионально важных качеств личности, достигаемых при помощи специальных программ 
и психологических тренингов.

В результате проведенного эмпирического исследования авторами были выработаны практические ре-
комендации для сотрудников службы управления персоналом, руководителей аптек и психологов. 

Заключение
Специфика работы провизора заключается в постоянном общении с огромным количеством людей и вклю-

чает в себя решение вопросов и задач, касающихся сохранения здоровья человека. При этом процесс обще-
ния между работником аптеки и посетителем предполагает установление доверительного контакта с лично-
стью пациента, при котором важную роль играют вежливость, тактичность провизора, чуткость, доброта, 
умение проявлять сострадание, внимательность, терпимость, сдержанность, честность, взаимопонимание. 

В настоящее время при приеме на работу в аптечную сеть обычно не проводятся необходимые тестиро-
вания, показывающие уровень развития желательных качеств провизора. Поэтому возникает необходимость 
в проведении тренинговых занятий: например, тренинга личностного роста, направленного на различные  

Окончание табл. 3
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стороны развития личности (развитие рефлексии, уверенности в себе, активности, коммуникативных спо-
собностей); тренинга коммуникативной компетентности, направленного на развитие навыков общения, яв-
ляющиеся основными в работе провизоров. Данные тренинги помогают преодолевать возникающие кон-
фликтные ситуации. 

Также важной частью работы провизоров является умение работать в коллективе. Дружеская атмос-
фера и взаимопомощь, уважение к коллегам снижает вероятность возникновения конфликтных ситуаций 
и положительно влияет на работу каждого сотрудника. В данном процессе актуален тренинг командоо-
бразования, направленный на понимание и принятие сотрудниками личностных особенностей друг дру-
га, установление доверительных отношений.

Таким образом, современный провизор должен быть, в первую очередь, мудрым психологом. Об этом 
в свое время говорил Гиппократ: «Лечить следует заболевшего, а не болезнь», подчеркивая индивидуаль-
ный подход к каждому из пациентов. Для реализации данного подхода провизор должен обладать харак-
терными качествами личности. 

В целом отношение провизора к себе, другим людям и к своей профессиональной деятельности можно 
рассматривать как важный базовый уровень корпоративной культуры. Многоуровневая модель, предложен-
ная Э. Шейном, подходит для различных предприятий, но именно для аптечных организаций она имеет на-
ибольшее значение, так как носителями корпоративной культуры являются сами сотрудники, от уровня раз-
вития личностных качеств которых зависит качество выполняемой ими работы, а значит, и здоровье людей.
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