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[bookmark: _Toc72252741]Введение
 	С развитием экономической среды в мире, появляется все больше новых предприятий. Несмотря на количество предприятий, каждое из них особенно по-своему. С первых дней своего существования, оно (предприятие) начинает формировать свою собственную рабочую атмосферу, климат, характерные роду занятий и принципам компании.  Такой климат является фундаментом уникальной организационной (корпоративной) культуры, которая находит свое отражение в формальных и неформальных правилах, ценностях и стилях поведения, регулирующих социально-экономические коммуникации в рамках данной организации. 
 	Изучение феномена корпоративной культуры становится все более популярным и актуальным с каждым годом, поскольку экономическая среда развивается и интерес со стороны ученых-практиков (представители организационного менеджмента, HR-менеджмента и т.д) и теоретиков растет.
 	Корпоративная культура является основополагающим моментом в жизни той или иной компании. Не будет лишним упомянуть, что мы живем в век свободы, толерантности и поддержания здорового образа жизни. Корпоративная культура объединяет все эти аспекты, внося в них объединяющее звено — создание общих ценностей, верований, убеждений. 
Корпоративная культура является действенным способом конкурентной борьбы на рынке. Ее развитие в фирме принесет дополнительный доход, улучшение рабочей среды и создание целостного предприятия, способного противостоять неустойчивым условиям живого рынка. Основными носителями корпоративной культуры являются люди. Даже если она формально нигде не оформлена, она все равно существует. Она определяет основные моменты существования работника в данной среде: того, как он должен работать, взаимодействовать — передается этика предприятия. 
 	«В здоров теле — здоровый дух»! — высказывание, которое может описать все последующие предложения о том, что элемент здорового образа жизни является наиважнейшим в корпоративной культуре. Сюда входит не только физический аспект здоровья работника, но и его морально-психологическое состояние. Ни для кого не секрет, что человек, который хорошо питается, занимается спортом, регулярно посещает психолога, имеет строгий режим дня, спит достаточное количество времени и просто поддерживает себя в хорошем состоянии, более целеустремленный и смекалистый в сфере труда. Также важно отметить, как сильно влияет на состояние работника рабочая среда, загруженность, коллектив и наличие четко нормированного рабочего дня – все эти компоненты могут объяснить тот или иной уровень мотивации работника выполнять поставленные задачи качественно.
 	В данном случае на работу можно смотреть через призму соревновательного духа как в спорте, так и на работе. Выработка его через спорт в рабочую деятельность в фирме может привести к повышению эффективность рабочей деятельности, но также это может повлиять негативно на состояние работника, в зависимости от уровня принуждения участия в оздоровительных мероприятиях, ведь каждый работник индивидуален в вопросах спорта. 
 	Забота о состоянии здоровья работников — важное направление в работе крупных компаний. Из-за того, что нынешнее поколение довольно мобильно, оно часто меняет место работы. Удержание ключевых кадров является одной из причин повышения лояльности к сотрудникам. Интересно заметить, что поддержания здорового образа жизни в коллективе чревато тем, что в дальнейшем, при найме на работу будут уделять внимание образу жизни будущего подопечного. Также в данном вопросе важно учитывать тренды среди молодежи и на рынке труда, ведь на этом основывается, чаще всего, подход компаний в организации корпоративных мероприятий. 
 	Непосредственно в экономической социологии делается акцент на способность корпоративной культуры влиять на мотивацию трудового коллектива. Сам феномен мотивации стоит изучать с двух сторон: с точки зрения формирования внутренней мотивации и формирования внешней мотивации. “Мотивирование убивает мотивацию” – так считает Райнхард К. Шпренгер[footnoteRef:1]. 
 	Формирование внутренней мотивации работников является наиважнейшей функцией корпоративной культуры. Внешняя мотивация, чаще всего, сопровождается многими контрпродуктивными побочными влияниями и отдаленными последствиями, которые сводят к нулю намеченный эффект роста достижений. 
 	Таким образом, актуальностью данной работы можно назвать ситуацию на рынке в целом и существование среди молодежи тенденции ведения здорового образа жизни и заботы о себе. Также важно отметить популярность темы мотивирования работников, которая обсуждается на многих форумах, посвященных труду. Сама корпоративная культура является основой существования той или иной компании и ее изучение может позволить влиять на результативность работы сотрудников и общее понимание того, насколько успешно компания ведет  работу как внешне, то есть на рынке, так и внутренне, то есть внутри компании.
Объектом исследования в данной дипломной работе является корпоративная культура, как   способ формирования внутренней мотивации работника. Предметом исследования является процесс формирования внутренней мотивации работника в условиях корпоративной культуры с упором на здоровый образ жизни. Цель данной дипломной работы заключается в анализе актуальности внедрения тех или иных элементов здорового образа жизни для создания внутренней мотивации работника.
Задачами дипломной работы являются: 
 1. Исследовать отношение студентов 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга к практикам здорового питания; 
2.   Изучить основные аспекты мотивации работника;  [1:  Шпренгер, Райнхард Мифы мотивации. Выходы из тупика/ Перевод с нем. - «Духовное познание», Калуга, 2004, . – С. 99.
] 

3.  Проанализировать существующие тенденции в вопросах корпоративной культуры; 
4. Определить понятие здорового образа жизни в условиях осуществления рабочей деятельности в организации;
5. Проанализировать понятие корпоративной культуры в организации.
Для проведения эмпирического исследования отношения студентов 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга к практикам здорового питания был разработан анкетный опрос, состоящий из трех основных блоков: социально-демографические данные, практики пищевого поведения и здоровый образ жизни. 
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Глава 1. Теоретико-методологические основы работы.
[bookmark: _Toc72252743]1.1 Проблемы изучения формирования корпоративной культуры в экономической социологии.
 	В современном мире вопросы о благоприятной рабочей среде становятся все более и более актуальными. Создание собственной корпоративной культуры - одна из наиважнейших задач каждой крупной компании. Прежде всего необходимо разобраться с понятием “культура”. Данное понятие довольно многогранно и рассматривается сточки зрения нескольких подходов: предметный, процессуальный, семиотический, деятельностный и с точки зрения определений, фиксирующих функции культуры.  Несмотря на все возможные формулировки, наиболее подходящим для данной тематики работы является определение, описывающее культуру, как совокупность знаний, мнений, ценностей, умений, привычек в той или иной сфере, которые способствуют накоплению достижений человека. 
 	Корпоративная культура — это единая среда, в которой обитают все сотрудники компании, модель отношений. Важно понимать, что это не корпоративы, которые устраиваются на работе в честь того или иного события, возможно, это можно считать лишь небольшой частью корпоративной культуры. Для того, чтобы предприятие стабильно развивалось, ему в первую очередь необходимо позаботиться о персонале, ведь единственной и наиболее явной отличительной чертой предприятий является их трудовая среда, а не сырье или же направленность деятельности и т.д.[footnoteRef:2] 
Совместная деятельность в организации предполагает единообразную направленность задействованных в ней людей. Таким образом, под корпоративной культурой принято понимать совокупность ценностей и убеждений, разделяемых работниками фирмы, которые предполагают их поведение и характер жизнедеятельности организации. 
Создание корпоративных ценностей положительно сказывается на общей рабочей атмосфере. Работникам и работодателям легче найти общий язык, зарождается доверительная среда, что способствует уменьшению стрессовых ситуаций на работе, что говорит об основном направлении корпоративной культуры – создание социально-психологического климата[footnoteRef:3].  [2:  Карпович Ю.В., Лепихин В.В. Корпоративная культура как инструмент здоровьесберегающего менеджмента предпринимательской организации [Текст]. - Вестник Пермского национального исследовательского политехнического университета. Социально-экономические науки, 2013 – C. 76-84.
]  [3:  Башурина С. – Внимание работодателей к здоровому образу жизни сотрудников: нам спорт работать и жить помогает? Электронный ресурс]. URL: http://moneyandwork.ru/?p=1669 (Дата обращения 20.05.19).
] 

 Говоря о способах мотивации, стоит отметить, что они делятся на материальные и нематериальные составляющие. К материальным необходимо отнести денежное вознаграждение (бонусы, премии, оклад), к нематериальным: поощрения, корпоративная культура. 
 	Каждая корпоративная система уникальна, как и ее способы мотивации персонала. Правильное оценивание потенциала работника помогает в    грамотном выстраивании стратегии, оценке возможностей предприятия и его возможного будущего. Повышение эффективности труда напрямую зависит от заинтересованности и мотивированности работника. Если опираться не только на рабочую сферу, то культуру можно заметить практически везде: семья, школа, страна и т.д. Каждый из нас находится в том или ином социуме, где мы имеем общие ценности, взгляды. Возвращаясь к корпоративной культуре в организациях, стоит отметить то, что она в том или ином виде уже существует на предприятии. Для руководителя компании чрезвычайно важно понять, какая корпоративная культура уже существует, какие внутренние и внешние ценности транслируются как внутри организации, так и клиентам, рынку в целом. 
 Основой для корпоративной культуры являются ценности организации, идеи, взгляды, которые разделяют члены фирмы. 
Таким образом, корпоративная культура является действенным средством в достижении поставленных задач успешного бизнес - предприятия. Она отражает цели и потребности фирмы, придавая индивидуальность на рынке труда. Ее формирование зависит от направленности совместной деятельности, нужд компании в конкретный период времени. 
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1.2 Анализ методик исследования корпоративной культуры
 	За последние годы работ, посвященных исследованию корпоративной культуры и ее влияния на экономическую эффективность предприятия значительно вырос. Такое научное направление может осуществляться в ряде управленческих наук - стратегического менеджмента, инновационного менеджмента, управления производством, управления персоналом, управления качеством.[footnoteRef:4]Также стоит упомянуть HR-менеджмент, что включает в себя техники управления корпоративной культурой. HR-специалист является тем самым связующим звеном между работником и корпоративной культурой. Именно в его обязанности входит отбор персонала и, как известно, сейчас существует тенденция подбора работников под корпоративную культуру, чтобы избежать возможных издержек, связанных с новоиспеченным. В результате управление производством, качеством, затратами сводится к определенному работку, которому предписаны определенные обязанности на основе его компетенций. Через положительное отношение к работе, сформированное в рамках корпоративной культуры, у работника появляется внутренняя ответственность за качественное выполнение его функций. 
 	Корпоративная или организационная культура способствует мотивированию работников, развитию их профессиональных и личных компетенций, раскрытию творческого потенциала. Посредством персонала корпоративная культура обеспечивает самоорганизацию предприятия как социально экономической системы[footnoteRef:5].  [4:  Карасева К. С., Петров А.В. Исследования корпоративной культуры труда в современной экономической социологии // Общества. Среда. Развитие (Terra Humana). 2010. – С. 80-83.]  [5:  Тихомирова О.Г. Организационная культура: формирование, развитие и оценка [Текст]: / СПб.: СПбГУ ИТМО, 2008. – C. 24.
] 


Существует прямая взаимосвязь между ключевыми показателями деятельности предприятия и корпоративной культуры, что подтверждается современными концепциями менеджмента, обуславливая актуальность применения емких и эффективных методик ее исследования. В условиях быстроменяющегося рынка труда необходима разработка новых комплексных подходов к исследованию корпоративной культуры определенного предприятия с учетом актуальных тенденций и потребностей, существующих в данной научной области. 
 	Традиционно выделают три группы методов, которые используют при исследованиях организационной культуры конкретного предприятия:
1. Эмпирические методы (наблюдение, восприятие, сбор информации);
2. Методы системного анализа (использование методов общей теории систем и теории организации, системный и синергетический подходы); 
3. Методы математического, экономического и статистического моделирования (метод линейного программирования, метод приоритетов).
	Различные методики исследования корпоративной культуры дают наиболее полное представление об ожиданиях, ценностях, нормах, правилах, оказывающих непосредственное влияние на поведение большинства сотрудников организации и эффективность ее экономической деятельности. 
Непосредственно сами исследования, связанные с корпоративной культурой, стали реализовываться уже в 60-е годы двадцатого века и к концу 80-х готов корпоративная культура стала важным звеном среди вопросов организационного управления в США и Западной Европе. 
 	Рост такого высокого интереса обусловлен возрастанием влияния японских производителей на международном рынке наукоемкой продукции. Во многом особенности японской национальной культуры, особенности традиций определяли организационную культуру, что выделялось на фоне спада в американской экономике в 70-х – начале 80-х готов в совокупности с успехом японских компаний. Так корпоративная культура стала рассматриваться как нематериальный фактор повышения конкурентоспособности предприятий[footnoteRef:6].
 	За время изучения организационной культуры было сформировано три школы, отличающиеся пониманием ее сущности и направлением исследования: 
 поведенческая школа: поиск и анализ закономерностей̆ создания общих ценностей, понятий, правил и норм поведения персонала в процессе рабочей̆ деятельности (Р.М.Сайерт и Дж.Г.Марч; Д.Хэмптон); 
 школа эффективности: акцент на влиянии корпоративной̆ культуры на эффективность деятельности организаций (Т. Дил и А. Кеннеди; Томас Дж. Питерс и Роберт Уотерман, и др.). 
 школа моделирования: изучение корпоративной культуры как самостоятельного объекта исследования; разработка моделей̆ ее формирования, методик оценки, классификация типов корпоративной культуры (Э. Шейн, Ч. Хэнди, К.Камерон и Р.Куинн и др.)[footnoteRef:7].
 	Изучение и описание корпоративной культуры представителями данных школ происходило с использованием количественных и качественных методов исследования. 
 	Чаще всего выделяют количественные и качественные методики исследования корпоративной культуры предприятий. Качественные методики включают в себя: контент анализ, глубинные интервью, фокус-группы, включенное наблюдение – свойственные исследованиям описательного характера. Таким способом исследователи могут узнать мнение сотрудников, выслушать предложения по совершенствованию работы, способы решения внутренних конфликтов, но такие данные могут быть нерепрезентативны, так как накладывается субъективная сущность исследователя и респондента, также такие данные не имеют количественного выражения. 
	Количественные методы исследования организационной культуры включают в себя проведение различных опросов с целью получения измеримой оценки. Такой метод используется для получения статистических данных. 
Опрос – метод сбора первичной информации посредством обращения с вопросами к определенной группе людей (респондентам); - метод сбора первичной информации в социологическомм исследовании, предусматривающий, во-первых, устное или письменное обращение исследователя к определенной совокупности людей с вопросами, содержание которых представляет изучаемую проблему на уровне эмпирических индикаторов, во-вторых, регистрацию и статистическую обработку полученных ответов, а также их теоретическую интерпретацию. Существуют личные и дистанционные опросы. Дистанционные опросы может обеспечить анонимность полученных данных, что благоприятно повлияет на открытость работником в процессе выражения собственного мнения о корпоративной культуре. 
 	Говоря об исследованиях корпоративной культуры важно упомянуть модель Т. Парсонса под названием AGILE (adaptation, goal-seeking, integration, legacy), которая выделяет внутреннюю и внешнюю составляющие корпоративной культуры. 
	Такой подход основывается на выделении взаимосвязи между культурой организации и результатами ее деятельности и предполагает спецификацию определенных функций компании, которые ей необходимо выполнять, чтобы выживать в конкурентной среде и успешно развиваться. Именно такой подход помогает многим предприятиям оставаться не только конкурентоспособными, но и успешными на рынке труда. Благодаря выделению 4 основных блоков ценностей: адаптивность, соответствие культуры компании поставленным целям развития и нацеленность на результат, командных подход к решению задач и вовлеченность сотрудников, признание компании и авторитета руководящего звена ее сотрудниками выделяются основные параметры оценки соответствия корпоративной культуры предприятия[footnoteRef:8]. 
 	Модель Т. Парсонса выступает за то, что корпоративная культура непосредственно является важным инструментом влияние на эффективность работы предприятия и дает возможность оценки факторов такого воздействия. Несмотря на это в нынешней научной практике не существует единой концепции проведения исследований организационной культуры на основе данного подхода.  [6:  Тихомирова О.Г. Организационная культура: формирование, развитие и оценка [Текст]: / СПб.: СПбГУ ИТМО, 2008. – C. 31.]  [7:  Тихомирова О.Г. Организационная культура: формирование, развитие и оценка [Текст]: / СПб.: СПбГУ ИТМО, 2008. – C. 29.
]  [8:  Тонгуш В.В. Особенности влияния корпоративной культуры на развитие организации // Инновационная наука. No4. 2017. – C. 206-209.
] 
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1.3 Факторы, влияющие на формирование корпоративной культуры 
 	В первую очередь, необходимо понимать, что корпоративная культура зависит от руководителя фирмы. Именно в его руках находится организация порядка, принятия на работу и взаимодействие с подчиненными. Каждая культура внутри фирмы индивидуальна и ее рождение зависит от всех членов рабочего сообщества. Руководитель должен находить индивидуальный подход к работникам, говорить с ними об этой культуре и избегать риска ее разрушения. При ее формировании должны учитываться интересы работников, ведь она создается для них.
Стоит отметить, что ее формирование также сильно зависит от предыдущего опыта участников организации. Необходимо четко понимать направленность фирмы, ее место на рынке и в мире в целом. 
Не стоит забывать о природе человеческих отношений, практике менеджмента. Это все помогает выработать главные принципы будущей корпоративной культуры. 
 	Формирование и развитие корпоративной культуры включается в себя ряд факторов — существующие обычаи и традиции, цели организации, конкурентная среда, стиль работы и т.д.[footnoteRef:9] Все эти факторы основываются, как уже выше было сказано, на основе предыдущего опыта — философии основателей организации. Основатели компании, создавая ту или иную организацию, вкладывают в нее определенную идею, возможно осуществляя свою мечту. Именно они создают ту рабочую атмосферу, которая способствует реализации желаемого результата. Они должны заложить фундамент корпоративной культуры. Предлагая интересную идею, которая с определенной силой влияет на сотрудников, основатели компании создают сплоченную организацию с сильной культурой. Следует упомянуть, что организационная культура есть результат объединения стремлений учредителей организации и базовых установок сотрудников. В пример можно привести компанию У. Диснея, которая до сих пор пропагандирует его идею о сказочных развлечениях.
Это говорит о том, что в свое время была создана сплоченная команда, объединенная общей идеей. Были созданы общие ценности, стремления, верования. Корпоративный труд объединил поколения и послужил основой для продолжения развития и узнаваемости данной компании. 
Таким образом, основой корпоративной культуры является видение ее создателя, ее основные цели, обязанности перед заказчиком, нормы поведения в общении с окружающими. Основываясь на перечисленных факторах, учредители компании разрабатывают главные принципы своей корпоративной культуры и далее передают их членам организации через определенные механизмы, которые подразделяются на первичные и вторичные, действующие как открыто, так и закрыто. К примеру, к первичному механизму можно отнести создание идеального работника, образца для подражания. Вторичный включает в себя создание мифов, историй о наиболее важных лицах и событиях. Вышеперечисленные механизмы создают корпоративный климат организации. Для того, чтобы созданная корпоративная культура жила и развивалась, необходимо соблюдение нескольких факторов: тщательный подбор персонала и отсеивание токсичных работников, постоянная включенность и деятельность высшего руководящего звена, помощь в социализации на предприятии новым работникам. Любому предприятию важно, чтобы люди обладали определенным набором навыков, знаний, способностей, которые необходимы для успешного и эффективного выполнения задач. Нельзя забывать и про климат в организации. Отбор людей на предприятие делается с целью сохранения той корпоративной культуры, которая была уже создана и поддержанию его стабильность на рынке. Посредником между руководителем фирмы и персоналом является менеджер. Он как свет среди мглы возможных разногласий. Он является, своего рода, маяком для работников, образцом морали и этики компании. В его задачи входит формирование необходимых условий и побудительных мотивов, заставляющие сотрудников принимать ценности компании, которые отвечают целям организации, одновременно удовлетворяя их собственные потребности. 
Корпоративную культуру необходимо не только создать, но и в дальнейшем поддержать. Методами поддержки могут послужить: усиление мотивации, нахождение путей развития способностей сотрудников в различных сферах, адаптация новых сотрудников к корпоративной культуре, поддержки/ограничение инициативы.  [9:  Унылова А.В. Формирование и поддержание корпоративной культуры в организации - Теория и практика общественного развития, 2014. Электронный ресурс]. URL:  https://cyberleninka.ru/article/n/formirovanie-i-podderzhanie-korporativnoy-kultury-v-organizatsii/viewer (Дата обращения 23.05.20).


] 
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 	Как и в ситуации с корпоративной культурой дать четкое определение здорового образа жизни довольно сложно, так как это зависит от многих факторов. Обычно, человек видит не все формирующие компоненты здорового образа жизни, основываясь на собственной призме и личном опыте и на том, с чем он лучше всего знаком. Тут, в объяснение такого феномена, применима социологическая теория о габитусе, описанная Пьером Бурдьё. В данном случае человек, в зависимости от социального окружения, в котором он растет, им приобретается та или иная конституция, которая, в большинстве своем, внутренняя, а не внешняя. Тут, верно, будет применить слово “привычка”, которую мы наследуем из детства и габитус, как утверждает Бурдьё, “заставляет” людей определять то, на что люди могут претендовать и то, на что они претендовать не могут.[footnoteRef:10] Основываясь на этом, при разговоре о здоровом питании, люди, в зависимости от среды и условий, в которых они находятся и в которых они росли, определяют для себя основные принципы жизнедеятельности здорового человека. Для кого-то это отказ от алкоголя, для кого-то это сбалансированное питание, а для кого-то это одна сигарета в день. Опираясь на определение с медицинской стороны можно утверждать, что “здоровое питание это - способ жизнедеятельности, соответствующий генетически обусловленным типологическим особенностям данного человека, конкретным условиям жизни, и направленный на формирование, сохранение и укрепление здоровья и на полноценное выполнение человеком его социально-биологических функций (активное участие в трудовой, общественной, семейно-бытовой, досуговой формах жизнедеятельности человека)”[footnoteRef:11]. 
Элементы здорового образа жизни:  [10:  Bourdieu P. La Distinction. Critique sociale du jugement. P.: Minuit, 1979 С. 36.
]  [11:  «Клиническая больница «РЖД-Медицина» г. Махачкала» – «Здоровый Образ Жизни» Электронный ресурс]. URL: https: //rzhdb05.ru/patsientam/zoj.html (Дата обращения 18.04.21).
] 

· воспитание с раннего детства здоровых привычек и навыков;
· окружающая среда: безопасная и благоприятная для обитания, знания о влиянии окружающих предметов на здоровье;
· отказ от вредных привычек: самоотравления легальными наркотиками (алкоядом, табакоядом) и нелегальными.
· питание: умеренное, соответствующее физиологическим особенностям конкретного человека, информированность о качестве употребляемых продуктов;
· движения: физически активная жизнь, включая специальные физические упражнения (например, гимнастика), с учётом возрастных и физиологических особенностей;
· гигиена организма: соблюдение правил личной и общественной гигиены, владение навыками первой помощи;
· психологическое благосостояние 
Таким образом, когда речь идет о здоровом образе жизни, а особенно о внедрении его в корпоративную культуру предприятия, должен быть изучен весь спектр вопроса. Также необходимо информировать работников о том, что такое здоровый образ жизни, чтобы в дальнейшем они понимали значение тех или иных мероприятий. К сожалению, чаще всего, работодатели под здоровым образом жизни подразумевают физическую активность. Как было отмечено в проведенных мною интервью – физическая активность — это инициатива самого работника и она есть у того, кто этого хочет. Было отмечено, что именно здоровое питание интересует работников и что они хотели бы получать об этом больше информации и ресурсов. У работника попросту нет времени на готовку или изучение данного вопроса, но ведь именно питание является одной из главных составляющих работоспособности. 
 	Наше тело – это продолжение нашей психики. Задавать вопрос про взаимосвязь физического и психологического здоровья некорректно. Если ты что-то не проживаешь эмоционально или интеллектуально – это проявится в теле. Тело возьмет на себя то, что не проживает эмоция. К примеру, если мы переживаем какое-то напряжение, то мы всегда поднимаем плечи, мы напрягаем шейно-позвоночный отдел (проблема огромная работающих со спиной), начинаются частые головные боли, мы можем переедать или недоедать – теряется аппетит и соответственно вес, изменяются кожные покровы - меняется система организма. Чаще всего наши эмоциональные проблемы “берет на себя” желудочно-кишечный тракт[footnoteRef:12] - язвы, гастриты, дуодениты; артериальное давление, проблемы с дыханием, бронханальная астма, кардиологические заболевания, проблемы с иммунной системой – есть целый ряд болезней, у которых есть доказанная психосоматическая природа болезней. Если врачи подтвердят, что патологий нет и с организмом все в порядке, но это продолжает беспокоить – то необходимо уже обратиться к психотерапевту. Общение с психотерапевтом строго конфиденциально и каких-либо наихудших последствий на обычную жизнь не будет – очень часто среди людей нашей страны существует миф, что психотерапевт или психолог могут выдать справку, занести вас в какую-то базу, что поставит клеймо, например, при дальнейшем карьерном росте. Психика – это не менее важная составляющая здоровья и она входит в современное понимание здорового образа жизни. Как правило, без здоровой психики люди обзаводятся физическими, психосоматическими заболеваниями и проблемами. Сейчас уровень среди тех, кто обращается за профессиональной психологической помощью растет, особенно среди молодежи. В идеальном случае работа – это сочетание того, что я умею, того, что мне нравится и того, что мне приносит деньги.  [12:  Буланов В. – Значимость здорового образа жизни для работников производственной сферы в современных условиях Электронный ресурс]. URL: file:///Users/anet/Downloads/znachimost-zdorovogo-obraza-zhizni-dlya-rabotnikov-proizvodstvennoy-sfery-v-sovremennyh-usloviyah.pdf (Дата обращения 10.05.21).
] 
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 	Прежде чем говорить о процессе формирования мотивации, необходимо определить, что это такое и какие у мотивации составляющие. Подход к поредению мотивации носит неоднозначный характер и на протяжении истории он неоднократно менялся. Стоит упомянуть два философский течения: рационализм и иррационализм. Рациональный подход основывается на представлении человека как единственного живого существа, которое обладает разумом, сознанием и мышлением. В данном случае мотивационным источником для разумного, сознательного человека выступает его собственный разум, воля. Как уже стало понятно, иррациональный подход рассматривает в основном поведение животных. 
Социология же предрасположена анализировать мотивацию с точки зрения анализа влияния социальных факторов на ее формирование и также то, как мотивация влияет на поведение человека. При ее изучении учитываются внутренние, индивидуально-психологические характеристики человека, через которые преломляются внешние социальные воздействия, обусловливая индивидуальное содержание мотивационной сферы и конкретное поведение. «Мотив (от лат. movere – побуждать, приводить в движение) – одно из фундаментальных понятий, используемых в психологии для описания и анализа сферы побуждения субъекта к деятельности. Мотив – предметное содержание потребности, для удовлетворения которой субъект осуществляет активную, направленную деятельность» [3, с. 425][footnoteRef:13]
При определенной совокупности внутренних и внешних факторов по отношению к человеку он и осуществляет те или иные действия, под их давлении на него.  Это и является причиной невозможности дать единичное определение мотивации работника.  [13:  Энциклопедический социологический словарь / Общ.ред. Осипова Г.В. М., 1995. – С.45.
] 

Нелишним будет упомянуть идею В.Ядова о предрасположенности личности («диспозиции») к определенному поведению в конкретных условиях. Сам механизм включает в себя взаимодействие мотивов и стимулов, приводящее к появлению визуальных установок личности (аттитюды). Последняя характеризуется как общая ориентация, направленность сознания на то или иное явление (процесс) деятельности и выражает готовность личности действовать определенным образом. Диспозиционный механизм превращает ситуацию сознания в актуацию поведения [7, c. 98][footnoteRef:14]. [14:  Ядов В.А. О диспозиционной регуляции социального поведения личности / Методологические проблемы социальной психологии. М., 1975. – С.79.
] 

 	Если говорить о рабочей среде, то сотруднику необходимо понимать, какие способности и как он может их реализовать. Это, собственно говоря, очень важные моменты для любой мотивации. Если человек умеет себя вести, он знает почему он так себя ведет, у него есть определенные способности о которых он тоже знает и если он в состоянии все это соединить, то у него появляются определенные ресурсы, которыми он может пользоваться. При рассмотрении же мотивации в условиях удаленной работы картинка складывается иным образом. Если в условиях наличия определенной рабочей среды (в данном случае возможность абстрагироваться от отвлекающих факторов в офисе), то в условиях удаленной работы на сотрудника оказывается большое давление домашней обстановки. Он играет больше социальную роль мужа, папы, мамы, хозяина собаки, но не работника организации. Если организация переходит на удаленный режим работы, то ей в первую очередь надо позаботиться об условиях, в которых будут существовать и работать работники. Среда и ресурсы оказываются большое влияние на мотивацию работника. 
 	Как же все-таки мотивировать работника? В данном случае необходимо обратить внимание на то, что каждый сотрудник хочет от организации разного: премия, статус и т.д. Каждая мотивация начинается с желания того или иного работника. Уже при выборе профессии он должен был определиться чем конкретно он хочет заниматься и для чего, чем он точно заниматься не хочет, что он в целом может сделать для этого мира и для себя самого. Очень многие люди либо завышают свои способности и считают, что они очень много могут, либо занижают – конечно же это очень влияет на мотивацию.
 Опять же возвращаясь к дистанционной работе, то у человека для ее выполнения должны быть 3 фактора, в условиях который будет формироваться мотивация: желание выполнять работу, способности к выполнению такой работы, условия. Также есть еще один ключевой момент – он должен понимать конечный результат свой работы. Зачем? На этот вопрос давным-давно уже ответил Маркс.  При непонимании работником конечного результата своей работы происходит отчуждение труда – теряется мотивация и все. Крах. Но это я преувеличиваю. В общем и целом, если соединить все эти факторы появится одно слово – ясность. Мотивация основывается на ясности что, как и зачем. 
 	Если взять системный подход в мотивации, то есть три момента, которые влияют на результативность и эффективность. Человек, который берется за определенное дело, профессию - он должен понимать кто он. Я такая-то функция. Я такая-то специальность, профессия. Первое — это принадлежность. Чему и кому я принадлежу – без этого мотивации нет, ибо с этого начинается четкое понимания границ, в которых я действую. 
Второй момент — это обмен. Тоже очень важный момент, его трудно проследить. Что я даю и что в обмен я хочу. Многие думают, что деньги имеют значение – нет, оказалось, что деньги не занимают первое место в системе обмена между работником и работодателем. Первое место занимает уважение и отношение к чему принадлежит работник. То есть первое это отношение к моему “Я”. Чем лояльнее ко мне относятся, чем лучше принимают мои способности, мой опыт, мои результаты, мои наработки, мои устремления тем больше я могу дать организации. Вопрос чем она мне за это вернет. Чем она мне будет возвращать. Чаще всего людям важно, чтобы им вернули не деньгами, а признанием. Это второй очень сильный мотивационный ресурс – признание того, что я делаю, того, чем я занимаюсь и чего я могу. И третий системный момент — это собственная иерархия работника или иерархия в компании – какое место он занимает в своем собственном рейтинге или место которое он занимаю в рейтинге компании. Это объясняется тем, что очень часто на работе осуществляется борьба за место, а не результативное выполнение дела. Очень трудно выстроить функциональную иерархию. 
 	Если эти три пункта выполнить в максимально идеальном варианте конечно же работа будет идти эффективно продуктивно и всегда приводить к нужному результату. 
 	Ну и последнее, что я хотела бы отметить - в любом деле существует два процесса, они тоже системные. Первый – технологический, то есть средства, возможности, ресурсы которыми выполняется дело. Второй – информационный, то есть каким образом я и другие люди знают о том, что я делаю. Если эти информационные процессы соблюдаются, то они очень часто пересекаются с технологичными. Если один из процессов нарушается, то такое как бы вы ни мотивировали и ни призывали людей к главной задаче и цели, которую вы ставите перед собой в организации – вы не придете. Вас всегда будет что-то отвлекать. Собственно говоря, мотивация — это четкая нацеленность на выполнение определенных задач. – вопрос какими средствами и как. Также тут важно упомянуть эмоциональный интеллект в организации, которому невозможно научить
Также, в теории существует разделение мотивации на внутреннюю и внешнюю. Как было отмечено выше зарплата, а это является мотивацией внешней, уже не является ключевым моментом при выполнении тех или иных задач работником. В данном случае, как принято говорить, уже неинтересно работать ради одной задачи. Люди стремятся к развитию самих себя, к возможности роста и в целом молодежь хочет сделать этот мир лучше. Все это моменты внутренней мотивации. Сама корпоративная культура и является составляющей внутренней мотивации работника. 




















[bookmark: _Toc72252749]2.2 Особенности воздействия корпоративной культуры на внутреннюю мотивацию работника.
 	В экономической социологии делается акцент на способность корпоративной культуры влиять на мотивацию трудового коллектива. Сам феномен мотивации стоит изучать с двух сторон: с точки зрения формирования внутренней мотивации и формирования внешней мотивации. “Мотивирование убивает мотивацию” – так считает Райнхард К. Шпренгер. 
Формирование внутренней мотивации работников является наиважнейшей функцией корпоративной культуры. Внешняя мотивация, чаще всего, сопровождается многими контрпродуктивными побочными влияниями и отдаленными последствиями, которые сводят к нулю намеченный эффект роста достижений. Поэтому все чаще и чаще возникает необходимость грамотного управления человеческими ресурсами на предприятиях. 
При выстраивании концепции корпоративной культуры стоит учитывать такие факторы, как количество человек в штате, интересы сотрудников и то, что корпоративную культуру можно лишь напрвлять. 
 	При обсуждении данного моменты, я бы хотела перейти к примерам организаций, которые, непосредственно имеют развитую корпоративную культуру и успешно ее используют для развития внутренней мотивации работника. 
1. Акцент корпоративной культуры на спортивных мероприятиях. 
В данном случае в пример стоит привести компанию YOTA. Штат сотрудников начинался с 30 человек, сейчас он составляет 1,5 тысячи человек. Средний возраст сотрудников 28 лет. Компания молодая во всех ее смыслах. Ценности компании – корпоративная культура, которая прослеживается через все отделы организации, и она помогает лучше понимать друг друга. Сотрудники YOTA подбираются по одному духу и в процессе общения с коллегами создаются ощущение родственных душ, по словам представителя компаниии. У компании есть свой характер, свои hr- фишки: корпоративный спорт, yotachoice (своя валюта), корпоративные онлайн мероприятия, yotaбежит, yotaзаплыв, yotaAir.
 	Когда человек устраивается в Yota, ему предоставляется доступ к ресурсам через социальную сеть вконтакте в группу yotateam (закрытая группа). Каждому сотруднику доступны различные плюшки: ДМС, компенсация спорта, компенсация связей, изучение иностранных языков, можно заказать себе развивающую литературу, развивающие группы. Также проводятся конкурсы, публикуются дни рождения сотрудников. Также, как традиция в данной компании сложилась работа вне офиса – в различных, самых необычных, частях города, в зависимости от выбранной тематики. 
 	На корпоративных мероприятиях минимальная официальная часть, сотрудники собираются со всех городов страны, чтобы пообщаться в неформальной обстановке и лучше понять друг друга, зарядиться общением.  Во время карантина проходил онлайн корпоратив – новый год. 
Если говорить про спортивные мероприятия, то в данном случае существует такой элемент, как? которое сформировалась по инициативе сотрудника, который просто пришел и сказал “я тут бегаю марафоны, кто-нибудь хочет со мной, было бы круто собраться с теми, кому это интересно?” В первые идея была реализована в 2019 году – были наняты тренеры по все стране и началась подготовка к марафонам – собрали всех желающих, естественно все добровольно. Сотрудники готовились 5 недель, в течение которых тренеры заботились об их здоровье и питании. Все собрались в Москве. В 2020 году не отметили забег и проводили его в формате онлайн. Ребята, пробежавшие треки и выславшие фото получали медаль.
  	Yota подумала и поняла, что не все люди любят бегать и решили задействовать другие виды спорта – провели yotaзаплыв. Те, кто не умел плавать или боялся – ему помогали и обучали его – люди преодолевали свои страхи и проплывали свои дистанции. После этого традиционно была вечерника, где все просто отметили, что все собрались вместе – то есть это был как повод вместе собраться. 
 	Зачем все это делать? Компания хочет, чтобы их команда была счастливой чтобы, люди действительно могли воплощать свои идеи чтобы они не боялись ими делиться, и все было достаточно открыто интересно и всегда было что-то новое. Чтобы команда работала и отдыхала в свое удовольствие, и чтобы Yota это всегда было по любви. 
 	В данном случае мы видим отличный пример корпоративной культуры, где внедрен такой фактор как здоровый образ жизни. Он распространяется на всех желающих и включает в себя подготовку и индивидуальный подход. Также тут отмечается важность сбалансированного питания. Я, в процессе сбора литературы, мало встречала компании, которые бы делали акцент на питании. Чаще всего организации пытаются создать условия скорее спортивные, а не оздоровительные. Выше я писала о том, что то, как мы питаемся и влияет на нашу продуктивность. В данном случае компанией Yota соблюдаются все условия для обеспечения здорового образа жизни сотрудника. Стоит отметить, что сотрудники данной компании молоды и полны идей. К каким результатам привела такая корпоративная культура? В первую очередь к пониманию друг друга в коллективе. Другим результатом является то, что компания достаточно эффективная. Компания измеряет свои результаты по различным показателям, как, например, оборот на сотрудника, и сравнивают себя с рынком по этим показателям, и понимают, что уровень эффективности компании высокий. И самое важное - низкая текучесть персонала: людям приятно приходить на работу. Это все плоды внутренней мотивации. Люди на работе чувствуют себя комфортно и хотят развивать компанию и продвигать ее ценности. 
2. Внедрение новых людей в коллектив тоже немаловажная задача компании. Не каждая компания об этом думает и использует какие-либо методы. Обычно человек сам адаптируется под среду, но в компании BITOBE есть сформированная система, которая помогает не только уже адаптированным сотрудникам компании, но и новичкам. Как раз-таки от того, как человек вольется в дальнейший коллектив, будет завесить его дальнейшая внутренняя мотивация, если работа связанно с групповым общением. 
 	Перейдём к самой компании. 
Уже 15 лет она занимается разработкой стратегий для бизнеса, трансформацией бизнеса крупных российских корпораций 
За 15 лет сформировалась стабильная команда сотрудников – более ста человек. Средний возраст сотрудников 27 лет – работники приходят буквально со студенческой скамьи – их растят и обучают в компании, и далее они остаются там.
Специфика состоит в том, что практически все проекты компании сложные, комплексные, где ключевую функцию играет кросс-функциональное взаимодействие. Для того, чтобы оно было комфортным и эффективным, пришлось составить некий свод правил и договоренностей, чтобы не срывать сроки не гореть в дедлайнах В последствии команда осознала, что сотрудники в основном молодые, не готовы принимать этот свод стандартов, они его подсознательно саботируют – это как будто бы ущемление прав и свобод воли –  “почему это я должен следовать каким то регламентам” , что приводило в итоге к большим срывам, все стрессовали, эмоционально выгорали, а самое важное не было возможности предугадать результаты проектов. В связи с этим управление компании стало пытаться решать эти проблемы. За основу они взяли японские культурные традиции. Мы все знаем, что японцы очень спокойные, они не делают лишних движений, они всегда сконцентрированы и находятся во внутреннем балансе. Качество японских продуктов, их производительность, очень высокая. В итоге они придумали коммуникационную компанию в виде марафона, назвали его “управляй стандартами и лови дзен”. Родился персонаж, который олицетворял мудрость и наставничество, с которым можно было пообщаться. Все сотрудники фирмы становились самураями, которых он обучает. Было много креатива. Для новичков это отлично, так как быстро могут адаптироваться благодаря общению с этим персонажем.   
Тут не лишним будет сказать, что подход компании похож на адхократический. 
 	Понятие адхократии является наиболее незнакомым для людей старого порядка, которые привыкли к бюрократическим отношениям. Адхократия предполагает горизонтальный тип взаимоотношений на том или ином предприятии, когда как бюрократия представляет собой вертикальный способ коммуникации. Бюрократическая модель управления в прогрессирующих странах стала уходить на второй план. В постиндустриальном обществе все большую популярность приобретают открытые системы, которые подразумевают свободное слияние организаций. Несколько лет назад, такого рода действия в организации вызывали лишь страх и ужас со стороны как работников, так и руководящей доли компании. Сейчас же переход к корпорации англосаксонского типа считает высшим этапом развития организации. Компании, опирающиеся на адхократическую организацию труда лучше приспособлены к нестабильным ситуациям на рынке труда. Такая гибка система позволяет раскрыть потенциал работника во всех сферах, которые необходимы организации. Он не сидит на месте, работая каждый день над одними и теми же задачами, у него есть возможность пробовать себя в различных направленностях, принося больший доход фирме[footnoteRef:15]. 
Интересно еще то, что данная система делает всех равными во время трудовой деятельности. Каждый имеет права высказаться на тот или иной счет, предложить инновационную идею. Очевидно, также, что, давая большую свободу работникам в проявлении себя, общении с профессионалами разных сфер, формируется адхократическая модель корпоративной культуры, что в совокупности позволяет избежать многих традиционных проблем в ходе слияний и развитии организации. 
  	Итак, данная компания создала свою собственную корпоративную культуру, которая включает в себя традиции Японии. Это положительно влияет на персонал и его мотивацию. 
3. Самый неочевидный критерий внутренний мотивации – питание. Да, именно питание.  [15:  Барков С.А., Дорохина О.В. Объединение компаний как социальный процесс: современные реалии [Текст]. - Вестник московского университета Сер. 18. Социология и политология. 2013 – С.27- 45.
] 

Так, в компании 	ГК “Р-Фарм” забота о питании сотрудников является частью корпоративной культуры. Компания считает, что здоровье и благополучие сотрудников сказывается на экономической эффективности и росте производительности труда. В этом факте убедилась ГК «Р-Фарм», когда реализовала проект по организации правильного питания своих сотрудников. Сам проект претендовал на победу в номинации Digital Solutions  бизнес-премии WOW!HR 2019, партнер номинации – Oracle. ГК «Р-Фарм» — российская высокотехнологичная фармацевтическая компания, одна из крупнейших в России. Компания специализируется на разработках, производстве и поставках лекарственных средств для стационарной и специализированной медицинской помощи. Естественно, что заботе о здоровье сотрудников здесь уделяется особое внимание. Одна из составляющих здорового образа жизни – полноценное и гармоничное питание. По статистике, 90% людей, страдающих лишним весом, имеют пристрастие к неправильному питанию. Именно поэтому в 2016 году было принято решение об организации правильного питания сотрудников на рабочем месте и был запущен проект создания единой и автоматизированной системы компенсации питания для всех сотрудников ГК «Р-Фарм». Инициатива была встречена сотрудниками с огромным энтузиазмом. С одной стороны, у большинства работников решался вопрос с питанием. При этом были учтены как территориальные, так и кулинарные пристрастия. Каждый нашел для себя что-то подходящее: традиционную европейскую кухню, экзотическую азиатскую или тонкую восточную.  С другой – заметно упростился документооборот для тех сотрудников, которые занимаются отчетностью. Ушла эпоха бумажных талончиков, сменившаяся современными диджитал-решениями. Единая и автоматизированная система компенсации питания ГК «Р-Фарм» сумела охватить более 1400 сотрудников компании.
 	Проект достиг своей основной цели: все работники получили карту питания и отказались от необходимости носить еду из дома. Упростился процесс отчетности и документооборота. Но самое главное, удалось объединить всех сотрудников удаленных офисов и дать почувствовать работникам компании, что они – одна большая единая компания.
  	Помимо этого, у компании появились возможности развивать и совершенствовать новый сервис. Постоянно добавляются какие-то новые площадки и корпоративные опции: например, теперь можно заказывать вкусные подарки, быстро и просто организовывать корпоративные мероприятия. И это история теперь уже не только про еду…[footnoteRef:16] [16:  Информационно-образовательный портал HR-tv.ru “Забота о питании как часть корпоративной культуры ГК «Р-Фарм” Электронный ресурс]. URL: https://hr-tv.ru/articles/zabota-o-pitanii-kak-chast-korporativnoj-kultury-gk-r-farm.html (Дата обращения 23.04.21).
] 










2.3 Отношение студенческой молодежи к практикам здорового образа жизни.
 	Так как одним их направлений моей дипломной работы является здоровый образ жизни, то тут необходимо определить отношение молодежи к здоровому питанию и что они под ним подразумевают. В данной дипломной работе я бы хотела сконцентрироваться именно на мнении молодежи в блоке эмпирических данных. Также я бы хотела обозначить важность наличия здорового питания у работников и как это может повлиять на формирование внутренней мотивации. 
 	Ценности здорового образа жизни на предприятии могут включать в себя: оздоровительные события такие как: уроки по тому или иному виду спорта, организация беговых турниров, лекции по эмоциональному интеллекту в компании, лекции о здоровом питании. Так как я являюсь студенткой 4 курса и вхожу в категорию “молодежь”, то мне было интересно выявить отношение студентов 3-4 курсов к практикам здорового питания, чтобы в дальнейшем выявить потребность в том, чтобы организации делали больший упор на питании работников. Опираясь на исследования, было доказано, что к спортивной деятельности предрасположено меньшее количество работников, когда как большинство желает в первую очередь наладить свое питание[footnoteRef:17]. Здоровое питание изначально включает в себя множество аспектов, которые мало кто понимает. У работников особенно не хватает ни временных, ни моральных ресурсов, чаще всего, на поддержание здорового питания. Если практики здорового образа жизни будут уже заложены в сознании молодежи, то это будет самопроизвольно включено или включаться в корпоративную культуру, к которой они будут принадлежать. Для того, чтобы заниматься спортом, в первую очередь, надо правильно питаться. Иначе энергии будет не хватать и эффективность тренировок будет не так высока, как могло бы быть.
 	Стоит отметить тренды на здоровый образ жизни сейчас среди молодежи и людей в принципе. Чаще всего они посещают либо спортивные залы, либо йогу, либо бегают по утрам.
 	Так как я рассматриваю здоровый образ жизни в качестве элемента корпоративной культуры, то моей задачей было проведение исследования на тему отношения молодежи к практикам здорового питания, так как спортивная составляющая более изучена и данные литературного обзора дают достаточную информации об этом. Поэтому я решила сконцентрироваться именно на питании, так как это напрямую влияет на работника и на его стиль жизни.  
Таким образом: 
 Объектом исследования являются студенты 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга [17:  Управление Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия
человека по Республике Мордовия “Результаты исследования по ведению здорового образа жизни на основе анонимного анкетирования работников медицинской организации г. Саранска” [Электронный ресурс]. URL: http://13.rospotrebnadzor.ru/center/services/zdorov_obraz/135886 (Дата обращения 23.04.21).
] 

Предмет исследования – отношение студентов 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга к практикам здорового питания 
Цель исследования: определить отношение 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга к практикам здорового образа жизни в целом 
Задачи исследования:
1. Составить социально-демографический портрет респондентов; 
2. Выяснить, что вкладывают в понятие “здоровое питание” и “продукты здорового питания” студенты 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга; 
3. Узнать какие продукты входят в категорию “здорового питания” по мнению студентов 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга; 
4. Узнать о соотношении различных брендов с продукцией̆ “здорового питания” студентами 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга; 
5. Определить влияние тенденций моды на “здоровое питания”, рекламных кампаний, брендов, а также состава и качества упаковки продуктов питания на выбор продуктов питания студентов 3-4 курсов ВУЗов Санкт-Петербурга;            Также был проведен ряд интервью с руководителями компаний, которые были направлены на раскрытия понятия “корпоративная культура” со стороны специалистов и также было проведено интервью с психологом, который занимается проблемами мотивации работников. 

Методология исследования 
 	Исследование было проведено с использованием метода анкетного опроса в формате онлайн путем размещения анкеты на платформе информационного ресурса GoogleForms.
 	Был выбран именно этот метод, так как онлайн опрос является наиболее удобным и безопасным способ сбора данных во время неблагоприятной эпидемиологической обстановки в России.
 	Изначально тип выборки был квотный и целевой группой выступали студенты 3-4 курсов бакалавриата и специалитета трех ВУЗов Санкт-Петербурга (Санкт-Петербургский государственный университет (СПбГУ), Санкт-Петербургский политехнический университет Петра Великого (СПбПУ), Санкт-Петербургский Горный университет (СПГУ)). 
 	В ходе сбора данных возникли трудности с набором необходимого количества анкет из выбранных ВУЗов. 15.12.2020 было принято решение скорректировать выборочную совокупность и расширить ее для сбора данных в других ВУЗах. Целевой группой также выступили студенты тех же курсов (3-4) бакалавриата и специалитета всех доступных ВУЗов Санкт-Петербурга. Таким образом, выборочная совокупность составляет 305 человек с надежностью 85% и доверительным интервалом ±10%.
 	Тип выборки: метод доступных случаев. Данный вид выборки позволил собрать данные с разных ВУЗов Санкт-Петербурга студентов 3 и 4 курсов. 
 	В 13.00 10.12.20 анкета, размещенная на платформе информационного ресурса GoogleForms, была открыта для сбора данных и распространена Серегиной Анной в социальной сети ВКонтакте через знакомых, обучающихся в целевых ВУЗах (распространение ссылки на анкету происходило через беседы учебных групп, сообществ учебных групп, а также через личные сообщения). Ответственной за распространение анкеты являлась Серегина Анна.  Потенциальные респонденты получали ссылку на прохождение опроса и самостоятельно заполняли анкету в удобное для них время. На протяжении последующих 4-х дней происходила проверка количества пройденных анкет. На 5-й день сбора данных (15.12.20) в связи с медленным ростом числа заполняемых анкет, было принято решение расширить выборочную совокупность и привлечь к прохождению анкеты студентов других ВУЗов Санкт-Петербурга. К 23.59 30.12.20 было собрано 325 анкет и был завершен сбор данных.
 	После пилотажа анкеты в финальную версию анкеты вошло 30 вопросов, поделенных на 3 смысловых блоков: (1) социально-демографическая информация, (2) пищевые практики, (3) здоровое питание 

 (Перечень переменных, используемых в исследовании: 
	Социально-демографический портрет студентов
	Пищевые практики
	Здоровое питание 

	1. Пол, возраст, курс, поселение при рождении, место проживания на данный момент
	1. Потребление/получения продуктов питания 
	1. Принципы ”здорового питания” 

	2. Вероисповедание
	2. Роль семьи в формировании пищевых привычек
	2. Важность “здорового питания”

	3. Финансовое положение
	4. Частота потребления основных категорий продуктов питания, а также оливкового масла, оливок и маслин
	3. Получение информации о “здоровом питании”

	4. Питание в пандемию
	-
	4. Продукты “здорового питания”

	 
	-
	5. Существование тенденции за “здоровое питание”


Таблица 1
Анкета содержит как закрытые, так и открытые вопросы, а также вопросы-фильтры, позволяющие разделить генеральную совокупность по группам.
 	Полученные данные обрабатывались посредством статистического пакета IBM SPSS Statistics 25. Использовались частотный анализ, кластерный анализ, анализ таблиц сопряженности, корреляционный анализ (коэффициент корреляции Пирсона, Хи квадрат — x2). Так, например, последний использовался для выявления зависимости между двумя переменными. При значении x2<0,05 гипотеза о независимости переменных отвергалась, а при значении x2 > 0,1 гипотеза о независимости переменных принималась.
 	Ограничения исследования: в связи с неблагоприятной эпидемиологической обстановкой в России основным методом проведения исследования являлся онлайн опрос на платформе “GoogleForms”, представлялось невозможным обеспечить непосредственное присутствие интервьюеров при сборе данных. Поэтому данное исследование отражает общие тенденции пищевых и потребительских практик студентов 3-4 курсов Санкт-Петербургских ВУЗов. 


Результаты исследования

Раздел 1. Социально-демографический портрет респондентов


[image: ]
Диаграмма №1 — Социально-демографические характеристики респондентов (по полу и возрастной группе)

На диаграмме №1 отражены социально-демографические характеристики респондентов. В опросе приняло участие 308 человек, из которых 83 — мужчины (27%) и 225 — женщины (73%). Основной процент респондентов находится в возрастной категории от 18 до 21 года (86%), остальные 14% респондентов находятся в возрастной категории от 22 до 25 лет.
1. Половина респондентов обеих возрастных категорий выросла в большом городе/мегаполисе. Четверть респондентов обеих возрастных категорий выросли в среднем и малом городе. Лишь 3% респондентов в возрастной категории от 18 до 21 года и 2% респондентов в возрастной категории от 22 до 25 лет выросли в сельской местности.
2. Почти равное количество респондентов обеих возрастных категорий живут 3-5 лет в Санкт-Петербурге — 18-21 (40%) и 22-25 (43%), а более 10 лет —18-21 (5%), 22-15 (7%). Менее года в Санкт Петербурге живут 42% респондентов от 18 до 21 года и 29% респондентов от 22 до 25 лет.
3. С родителями проживают 43% респондентов в возрастной категории от 18 до 21 года и 21% респондентов в возрастной категории от 22 до 25 лет.
В общежитии проживают 18% респондентов от 18 до 21 года и 10% респондентов от 22 до 25 лет.
Снимают квартиру/комнату один (-а) 7% респондентов от 18 до 21 года и 12% респондентов от 22 до 25 лет.
Снимают квартиру/комнату с друзьями/знакомыми 5% респондентов от 18 до 21 года и 12% респондентов от 22 до 25 лет.
Проживают в своей квартире 11%респондентов от 18 до 21 года и 5% респондентов от 22 до 25 лет.
Проживают в своей квартире с друзьями или знакомыми 1% респондентов от 18 до 21 года и 7% респондентов от 22 до 25 лет.
Проживают с партнером 15% респондентов от 18 до 21 года и 33% респондентов от 22 до 25 лет.
Не имеют своего дохода 23% респондентов в возрастной категории от 18 до 21 года и 10% респондентов в возрастной категории от 22 до 25 лет.
Менее 11 тысяч зарабатывают 22% респондентов от 18 до 21 года и 14% респондентов от 22 до 25 лет.
4. Ежемесячный доход от 11 до 20 тысяч рублей имеют 19% респондентов от 18 до 21 года и 10% респондентов от 22 до 25 лет.
Ежемесячный доход от 21 до 30 тысяч рублей имеют 14% респондентов от 18 до 21 года и 14% респондентов от 22 до 25 лет.
Ежемесячный доход от 31 до 40 тысяч рублей имеют 7% респондентов от 18 до 21 года и 21% респондентов от 22 до 25 лет.
Ежемесячный доход от 41 до 50 тысяч рублей имеют 4% респондентов от 18 до 21 года и 12% респондентов от 22 до 25 лет.
Ежемесячный доход от 51 до 60 тысяч рублей имеют 1% респондентов от 18 до 21 года и 2% респондентов от 22 до 25 лет.
Ежемесячный доход более 61 тысячи рублей имеют 2% респондентов от 18 до 21 года и 10% респондентов от 22 до 25 лет предпочли не открывать информации о состоянии своего дохода.
5. Самый частый ответ на вопрос о материальном положении — “Мы можем покупать дорогие вещи, но не можем покупать все, что захотим” (57%), 33% респондентов оценивают материальное положение свое/своей семьи в рамках категории.
“Нам хватает денег на еду, но мы не можем покупать дорогие вещи”. Равное количество респондентов в каждой категории (4%) утверждают, что им “Хватает на еду, но покупать одежду мы не можем” и “Мы можем позволить себе приобрести все, что захотим”. Лишь 2 респондента ответили, что им не хватает денег даже на покупку продуктов питания.
6. Большая часть респондентов не считают себя верующими людьми (41%). К христианской конфессии могут отнести себя 33% респондентов, 20% респондентов не относят себя ни к одной конфессии.
7. С помощью кластерного анализа при анализе демографического блока было выявлено 2 категории респондентов. 1 категория (45,5%) — те, кто родились и выросли в крупном городе/мегаполисе (Санкт-Петербурге) и проживают с родителями. Уровень их ежемесячного дохода ниже 11-20 тысяч рублей. Вторая категория (54,5%) — выросли в малом городе, прибыли в СПб 3-5 лет назад, проживают в квартире/комнате/доме с друзьями/знакомыми и не имеют собственного дохода. В обеих категориях респонденты не имеют ограничений по питанию, а их расходы на питание составляют 26-50% от ежемесячного бюджета. При этом была обнаружена зависимость между объемом затрат на питание и тем, с кем проживает респондент (значение x2 =0,014). Так, траты на питание увеличиваются при условии проживания респондента со знакомыми/друзьями или партнером.
Таким образом, в этом исследовании было выделено два типа респондентов. Для первого типа характерно проживание с родителями, при этом уровень их ежемесячного дохода составляет ниже 11-20 тысяч рублей. Второму типу свойственно проживание с друзьями/знакомыми (отдельно) и отсутствие собственного дохода.
Раздел 2. Практики пищевого поведения респондентов
2.1 Практики пищевого поведения в детстве.
В детстве активно происходит первичное формирование пищевых привычек, поэтому данный период чрезвычайно важен для становления вкусовых предпочтений и ориентиров.
1. Мы задали респондентам вопрос касаемо пищевых привычек, прививаемых им семьей в детстве: “В детстве Ваша семья стремилась в отношении Вас”. На диаграмме No2, представленной ниже, видно, что практически все варианты ответов имеют схожую статистику. Так, наибольшее число респондентов ответило, что в детстве их семья стремилась в отношении них ограничивать потребление фаст-фуда (скорее да - 44%; да - 25%), ограничивать потребление вредной еды (скорее да - 45%; да - 18%), придерживаться разнообразного рациона (да - 45%; скорее да - 39%), ограничивать потребление вредных напитков (скорее да - 41%; да - 26%), потреблять фрукты каждый день (скорее да - 41%; да - 35%) и потреблять овощи каждый день (скорее да - 44%; да - 39%). При этом семья не ограничивала потребление определенных продуктов по религиозным особенностям у 88% опрошенных, в то время как полностью такое ограничение существовало лишь у 2%.
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Диаграмма №2 — Здоровое питание в детстве
Привитых семьей практик питания в детстве частично придерживаются 74% опрошенных (227 респондентов), полностью придерживаются — 11%, а совсем не следуют — 15% опрошенных (46 респондентов).
Таким образом, родители стремились ограничивать детей в потреблении вредной пищи/напитков, формируя основные принципы здорового питания, в свою очередь способствуя тому, что на сегодняшний день респонденты частично или полностью придерживаются заложенных семьей правил питания. Можно сделать вывод, что ограничения родителей в плане питания является одним из ключевых факторов в формировании базовых пищевых привычек респондента.
 2.2 Практики пищевого поведения
Практики питания часто отличаются и могут иметь ограничения в различных социальных группах, в частности у студенческой молодежи, так как она находится на этапе формирования устойчивых пищевых практик.
1. Результаты опроса показали, что ограничений по питанию не имеют 68% респондентов, 13% респондентов ограничивают потребление определенных продуктов по медицинским показаниям, 12% ограничивают себя в питании про причине определенной диеты, 5% не потребляют некоторые продукты питания по моральным соображениям и 2% ограничивают себя в еде по религиозным или культурным причинам.
2. Больше половины респондентов (58%) не следует религиозным предписаниям касательно потребления продуктов питания. Полностью следуют правилам лишь 3% респондентов. Доли опрошенных, которые частично следуют предписаниям и почти не следуют распределились на 16% и 23% соответственно.
3. При изучении пищевых привычек, важно понимание затрат на питание в целом. Почти 55% респондентов (169 опрошенных) утверждают, что тратят на еду 26- 50% месячного дохода, у 86 респондентов уходит 51-75% дохода на покупку еды/питание вне дома и т д. Менее 25% месячного дохода тратит на еду 41 респондент и лишь у 12 респондентов уходит более 75% бюджета на покупку продуктов питания/доставку еды и т.д. При этом, 32% респондентов тратят на еду более 51% своего бюджета. Это может объясняться тем, что они либо не имеют собственного дохода, либо уровень их дохода мал (11-20 тыс. руб.). Также это может быть следствием того, что респонденты не умеют рационально распределять свой бюджет на еду.
4. Наиболее значимым приемом пищи для 47% респондентов является завтрак, для 34% респондентов - обед, для 17% - ужин. Лишь 2% опрошенных отметили, что для них наиболее важным является перекус.
5. Больше всего процентов опрошенных самостоятельно покупают еду и готовят ее дома почти каждый день (45%), либо 2-3 раза в неделю (34%). Также большое количество респондентов посещает заведения общественного питания 2-3 раза в месяц (44%), 1 раз в месяц (26%) и 2-3 раза в неделю (23%). Наименьшей популярностью пользуются сервисы доставки полуфабрикатов для самостоятельного приготовления (83% - никогда не пользуются) и сервисы доставки готовых рационов питания (90% - никогда не пользуются). Доставкой готовых блюд из заведений общественного питания большинство респондентов пользуются 2-3 раза в месяц (31%) или 1 раз в месяц (34%).
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Диаграмма №3 — Использование сервисов доставки еды
6. Чаще всего респонденты употребляют следующие продукты питания: мясо птицы (постоянно - 42%; часто - 44%), молочные и кисломолочные продукты (постоянно - 42%; часто - 36%), ягоды, фрукты и овощи (постоянно - 31%, часто - 45%), зеленый чай (постоянно - 30%, часто - 28%), макаронные изделия из твердых сортов пшеницы (постоянно - 27%, часто - 45%), растительные масла (часто - 53%), красное мясо (часто - 37%).
Оливковые масла занимают среднюю позицию - часто их употребляют 30% опрошенных, редко - 42%. Такая же ситуация прослеживается и у категории “крупы и приготовленные из них каши” (26% употребляют данную категорию постоянно, часто - 36%, редко - 36%), и у категории “зерновой хлеб” (36% - употребляют часто, 32% - редко).
Редко респонденты употребляют сухофрукты и орехи (56%), мед (55%), оливки/маслины (42%), рыбу и морепродукты (56%).
49% опрошенных ответили, что никогда не употребляют растительное молоко, 32% опрошенных никогда не употребляют оливки/маслины.
7. Частота потребления таких продуктов питания как: крупы и приготовленные из них каши, мясо птицы, красное мясо, рыба и морепродукты, а также зерновой хлеб зависит от того, с кем проживает респондент (значения x2 составляют: 0,004, 0,094, 0,001, 0,005 и 0,089 соответственно (см. Приложения: таблицы 2.11 - 2.15)).
При этом с помощью кластерного анализа было выявлено только 3 категории потребителей. Среди них есть те, которые проживают с родителями (1 категория - 31,9%), живут одни (2 категория - 27,4%) и проживают с друзьями/знакомыми (3 категория - 40,7%). Из-за нехватки данных не был выявлен еще один кластер, включающий категорию респондентов, “проживающих с партнером”.
Говоря о пищевых привычках, можно отметить, что респонденты, проживающие с родителями постоянно или часто потребляют: макаронные изделия из твердых сортов пшеницы, зеленый чай, зерновой хлеб, крупы и приготовленные из них каши, мясо птицы, ягоды, фрукты, овощи, молочные и кисломолочные продукты, растительные масла, красное мясо, рыба и морепродукты. При этом самыми редкоупотребляемыми продуктами среди данной категории стали: оливки/маслины, оливковое масло и мед.
Респонденты проживающие отдельно от родителей постоянно потребляют зеленый чай, мясо птицы, молочные и кисломолочные продукты. В их рацион не вошли такие продукты как: зерновой хлеб, мед, растительное молоко, оливки/маслины. Респонденты, которые проживают со знакомыми/друзьями не имеют каких- либо продуктов в постоянном рационе питания, что может говорить о несформированности пищевых практик. Редко употребляются: рыба и морепродукты, оливки/маслины, мед.
Общие тенденции для трех категорий респондентов: оливковое масло, сухофрукты и орехи употребляются редко, растительное молоко - никогда.
Таким образом, то с кем проживает респондент оказывает влияние на частоту употребления некоторых продуктов питания. При проживании с родителями у респондентов наблюдается более сформированный рацион питания, чем у тех, кто проживает отдельно. Это может объясняться тем, что респонденты, проживающие с родителями опираются на рацион питания, принятый в семье, в то время как студенты, проживающие отдельно находятся на этапе трансформации своих пищевых практик.
Так, после поступления в университет у наибольшего процента респондентов питание не изменилось (25,5%):
Р1: “Никак, так как я продолжаю жить с родителями, и придерживаюсь правил питания, которые устоялись в семье”.
Р2: “Никак не изменилось, все так же беру еду из дома”.
Только у 7,1% ответивших питание стало более здоровым, 3,1% - стали самостоятельно выбирать продукты питания.
При этом 18% респондентов отметили, что их питание ухудшилось, а у 7% стало включать в себя больше фаст-фуда, 5% ответивших стали чаще питаться вне дома, у 4,7% - сбился режим питания:
Р3: “Питание стало менее разнообразным. Нет времени готовить. Легче приготовить один раз на несколько дней”.
Р4: “Ухудшилось, так как в семье готовила мама, а самой по себе не хватает времени или желания”.
Р5: “Мама перестала готовить стал хуже есть”.
Р6: “Чаще стала заказывать еду из доставки и есть фаст-фуд”.
Р7: “Стало хуже, так как не хватало денег на хорошее питание. Не совсем наедались”.
 	Таким образом, это также подтверждает тот факт, что у респондентов, проживающих отдельно, наблюдается менее устоявшиеся практики питания. Это может быть связано с тем, что раньше за них готовили родители, а после переезда им приходится готовить самостоятельно, на что у многих не хватает времени, желания или даже денег. Можно сделать вывод, что данная категория респондентов находится на этапе трансформации своих пищевых практик.
8. В сложившейся эпидемиологической ситуации в мире было важно проследить изменения в практиках питания. Так, в период эпидемии коронавируса 39% респондентов указали, что их питание никак не изменилось, у 28% питание стало более здоровым, а у 7% питание стало значительно более здоровым. Также 21% респондент считает, что их питание стало скорее менее здоровым, а 5% - значительно менее здоровым. Такой высокий процент улучшения в питании во время пандемии по сравнению с его изменениями после поступления в университет, может быть связан как с тем, что респонденты стали вновь проживать с родителями, так и с тем, что из-за дистанционного обучения/работы они стали проводить больше времени дома, что исключает быстрые перекусы, дает больше времени на готовку и на осмысление потребления пищи в целом.

Раздел 3. Здоровое питание
3.1 Принципы «Здорового питания», его приверженцы
В понятие “здоровое питание” каждый респондент вкладывает различное значение.
1. Так, на вопрос “Что для Вас главные принципы "здорового питания"?” большинство респондентов ответили, что для них это “Исключение из рациона продукции фаст-фуда, рафинированных продуктов” (61%, 188 респондентов). Также популярными были следующие принципы “здорового питания”: “потребление определенного количества калорий в день (31,2%), потребление продуктов содержащих наименьшее количество жиров, соли, сахара, и т.д. (43%), а также потребление экологически чистых продуктов без содержания ГМО, искусственных красителей, консервантов и т.д (36%). На основе полученных ответов, были также выявлены новые категории - “Осознанное потребление” и “Другое”. В категорию “Осознанное потребление” попали такие ответы респондентов, как: следовать своим потребностям и не переедать; умеренность в употреблении пищи в целом, и в особенности жира, сахара, углеводов; есть по потребностям организма; есть здоровые и качественные продукты, не ограничиваться себя. В “Другое” попали следующие варианты ответа: потребление круп, овощей и не жареного мяса; сбалансированное содержание БЖУ в повседневном рационе; порция овощей в каждый прием пищи; разнообразная пища. Каждый из ответов, попавших в категорию “Другое”, набрал не более 1%.
Сумма ответов по вопросу может превышать 100%, так как респонденту можно было выбрать несколько вариантов ответа.
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Диаграмма №4 — Принципы “Здорового питания”
Как было отмечено в разделе 2, родители в отношении детей стремились ограничивать потребление вредной еды и напитков, формируя основные принципы здорового питания. Подобная тенденция может объяснять такой высокий процент выбора варианта “Исключение из рациона продукции фаст-фуда, рафинированных продуктов (сахара, белой пшеничной муки т.д.)”. Самым распространенным ответом на вопрос “Почему некоторые люди придерживаются “здорового питания”?” является утверждение “Оберегает от различных заболеваний (заболеваний сердца, ЖКТ, сахарного диабета и др.)” (75,3%), примерно одинаковое количество респондентов выбрали, что здоровое питание “поддерживает хорошее самочувствие” (69,2%) и “помогает удерживать или достигать желаемую массу тела” (68,8%). Чуть меньше половины респондентов (46,8%) считают здоровое питание “повышает иммунитет и усиливает иммунную систему”. Меньше всего респонденты считают, что некоторые люди придерживаются здорового питания, “чтобы соответствовать трендам”, этот вариант указали только 20,5%. Сумма ответов по вопросу может превышать 100%, так как респонденту можно было выбрать несколько вариантов ответа.
2. Основная часть респондентов считают или скорее считают себя приверженцами здорового питания (55%), в то время как 7% респондентов точно не являются приверженцами здорового питания, а 38% скорее не считают себя приверженцами здорового. Предполагалось, что придерживание здорового питания может зависеть от того, с кем проживает человек, однако в результате анализа зависимости между этими переменными обнаружено не было (значение x2 =0,274). 
С помощью кластерного анализа было выявлено 2 категории респондентов. В первую категорию вошли приверженцы здорового питания, в отношении которых в детстве семья скорее стремилась: ограничивать потребление вредных напитков, ограничивать потребление вредной еды, ограничивать потребление фаст-фуда, а также потреблять овощи и фрукты каждый день. В другую категорию попали респонденты, которые не являются приверженцами здорового питания, в отношении которых скорее не было ограничений со стороны родителей. Таким образом, попытки семьи поддерживать разнообразный рацион ребенка, включать в рацион овощи и фрукты каждый день, не влияют на то, будут респонденты приверженцами здорового питания или нет. Это может говорить о том, что семья способствует формированию пищевых привычек и соблюдению принципов здорового питания в будущем, в случае, когда семья не просто стремится поддерживать разнообразный рацион ребенка и включать в него овощи и фрукты, но и ограничивает в потреблении вредной еды, напитков и фаст-фуда.
Почти половина респондентов (41%) отметили, что хотят придерживаться здорового питания, но у них нет физической возможности этим заниматься (отсутствие времени на готовку, выбор продуктов и т.д.). 21% опрошенных, утверждают, что не заинтересованы в соблюдении здорового питания. Некоторые респонденты указали, что хотели бы придерживаться здорового питания, однако им мешают некоторые обстоятельства, такие как: недостаток знаний о том, как правильно питаться (16%), нехватка денежных средств для покупки необходимых продуктов питания (13%), а также отсутствие мотивации (3%). Категория “отсутствие мотивации” была создана при анализе открытого вопроса, в котором респонденты могли указать личные причины, из- за которых они не могут придерживаться здорового питания. В данную категорию вошли такие ответы респондентов, как: мне нравится есть вредную еду, и трудно себя ограничить; да, но я слишком люблю бургеры и колу; да, но мне нравится есть вредную еду; да, но мне лень. 
3.2 Продукты здорового питания
Больше всего со здоровым питанием респонденты соотносят продукты категории “Ягоды, фрукты, овощи” (83%), также большая часть респондентов относят к продуктам здорового питания, такие категории продуктов как: “Рыба и морепродукты” (64%), “Крупы и приготовленные из них каши” (55%), “Зеленый чай” (52%) и “Сухофрукты и орехи” (50%).
Меньше всего к продуктам здорового питания относятся такие категории продуктов как “Растительные масла”, “Макаронные изделия из твердых сортов пшеницы” и “Зерновой хлеб”.
С помощью кластерного анализа было выявлено 3 категории респондентов в зависимости от их приверженности здорового питания. Респонденты, которые придерживаются и скорее придерживаются здорового питания, соотносят оливковые масла, зеленый чай, сухофрукты и орехи, крупы и приготовленные из них каши, мясо птицы, красное мясо и растительное молоко с продуктами здорового питания.
Респонденты, полностью придерживающиеся здорового питания, относят к этой категории: оливковые масла, мед, молочные и кисломолочные продукты, зерновой хлеб, макаронные изделия из твердых сортов пшеницы. Эти же респонденты не могут однозначно определить место оливок/маслин и растительных масел среди продуктов здорового питания.
Те респонденты, которые не следуют здоровому питанию не относят к нему: макаронные изделия из твердых сортов пшеницы, растительные масла. При этом не могут дать однозначную оценку следующим продуктам: оливковые масла, оливки/маслины, зерновой хлеб, крупы и приготовленные из них каши, молочные и кисломолочные продукты, красное мясо. С большей степенью уверенности респонденты соотносят с категорией «здоровое питание»: зеленый чай, орехи и сухофрукты, мясо птицы и мед.
Все три категории респондентов относят ягоды, фрукты, овощи, а также рыбу и морепродукты к здоровому питанию. У респондентов, не придерживающихся здорового питания, возникает больше всего трудностей при соотнесении продуктов с категорией «здоровое питание», что может говорить недостатке знаний о пользе и вреде некоторых продуктов. Исходя из этого можно предположить, что они менее осознанно подходят к потреблению продуктов питания.
 [image: ]
Диаграмма №5 — Продукты здорового питания

3.4 Ресурсы поиска информации о здоровом питании
Самым распространенным источником восполнения недостатка знаний о здоровом питании среди респондентов является самостоятельный поиск информации в сети Интернет (27%), также опрошенные пользуются страницами блогеров/брендов в социальной сети Instagram (20,9%). Только 13 респондентов указали, что пользуются социальной сетью Вконтакте (3,4%) для получения информации о здоровом питании, и 12 человек указали, что используют журналы или газеты (3,1%). На основе ответов респондентов была выделена еще одна категория - “Другое”. Каждый из ответов, попавших в категорию “Другое”, набрал не более 1%. В эту категорию вошли такие единичные ответы респондентов: я биолог; заканчивала курсы тренера, где затрагивались и изучались правила правильного питания; подкасты; интуиция; школа по питанию; нигде; постеры наружной рекламы. 
3.5 Бренды, ассоциирующиеся со здоровым питанием
Мы узнали у респондентов, какие бренды ассоциируются у них с категорией “здоровое питание”. Выяснилось, что наибольшее количество упоминаний собрал бренд “ВкусВилл” (31%). Бренд “Dr. Korner” также ассоциируется у респондентов со здоровым питанием (18,3%). Бренды “Азбука вкуса”, “Alpro”, “Nemoloko” и “Bite” также вызывают у респондентов ассоциации, и составляют 15,1%, 12,3%, 12,3% и 9,4% соответственно. 1,5% указали, что у них отсутствуют ассоциации, остальные опрошенные назвали другие бренды, такие как: “Пятерочка”, “Каждый день” Также стоит отметить, что данный вопрос во время пилотажа был открытым (не имел вариантов ответа), и респонденты самостоятельно указывали варианты брендов, которые ассоциируются у них со здоровым питанием. 


Выводы:
1. На сегодняшний день существует тенденция на здоровое питание среди студентов, что организации должны учитывать при создании корпоративной культуры с элементами здорового образа жизни
2. Недостаток знаний о пользе и вреде некоторых продуктов свойственен тем студентам, которые не придерживаются здорового питания. Основной принцип здорового питания для студенческой молодежи — исключение из рациона продукции фаст-фуда и рафинированных продуктов.
3. Отсутствие времени и четкого представления о здоровом питании — главная причина несоблюдения принципов здорового питания студентами 3-4 курсов.
4. Родители играют важную роль в формировании базовых пищевых привычек респондента и основных принципов здорового питания в детстве. Сейчас студентов можно разделить на две категории. Первая — студенты, которые проживают с родителями и до сих пор подвержены влиянию семейных пищевых практик. Вторая — студенты, проживающие отдельно от родителей, и находящиеся на этапе трансформации своих пищевых практик.
5. У студентов 3-4 курсов также наблюдается несформированность потребительских. практик. 

Таким образом, из результатов исследования следует тенденция желания среди молодежи передерживания здорового питания. 
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Идея корпоративной культуры не так очевидна, как это может показаться в самом начале ее изучения/исследования. В начале изучения данной темы я была уверена, что в большей степени понимаю, о чем это и “с чем это едят”. Сейчас же, посетив Международный Форум труда в 2019, 2020 и в 2021 годы, проведя не менее 7 прикладных исследований, которые были связаны с общением в коллективе и исследованием тех или иных рабочих моментов, напрямую столкнувшись с работой в организации и с уже созданной корпоративной культурой, а также проведенными интервью для данной дипломной работы, пришло осознание того, что корпоративная культура это то, что нельзя исследовать до конца и это не то, что можно сформировать одному человеку. Ее можно направлять, но формируется она сама, в условиях группы людей. Она есть везде, не только на работе, но и в другой жизненной среде. Под нее надо подстраиваться и ее надо понимать, иначе не получится работать, к сожалению.
 	Это можно назвать актуальностью данной дипломной работы и моим личным интересом изучения данного вопроса. Я понимаю, что диплом должен быть максимально научным и сдержанным в выражениях, но все же мне бы хотелось добавить немного живости в это искусство написания серьезных работ, ведь это тоже творчество. Мне очень хочется, чтобы эта дипломная работа привнесла практическую и эмоционально позитивную полезность. 
 	Именно таким лирическим отступление, не то, чтобы научным, я бы хотела завершить свою дипломную работу. 
 	Важность корпоративной культуры сейчас отмечается практически на каждом форуме, посвященному труду. Так, на корпоративную культуру необходимо смотреть с двух точек зрения: с точки зрения управления и с точки зрения тех, на кого это управление осуществляется. Что касается второй категории, а именно категории работников, то тут необходимо, по моему мнению, смотреть в первую очередь на молодежь, и на те тренды, которые существуют. Каждая корпоративная культура особенна по-своему. Непросто так в данном словосочетании присутствует такой термин, как культура. Культура, как ее принято понимать, это то, что формируется человеком, а именно разнообразием социальных связей в том или ином социальном институте или среде. Так, в рабочей сфере принято говорит о корпоративной культуре. Каждый работодатель сейчас знает, что это такое. 
Также, в данном вопросе важно понимание того, что ожидает современный работодатель. С переходом в постиндустриальное общество процесс адаптации к новым условиям труда и формирование новых навыков ускоряется. Появляются новые тренды и новые способы мотивирования работников. Именно в этом моменте пересекаются три составляющие моей дипломной работы: корпоративная культура, мотивация и здоровый образ жизни как элемент корпоративной культуры. Я бы хотела сделать акцент на молодежь в возрасте от 16 до 35 лет, которая непосредственно и формирует тренды и является одной из основных составляющих в сфере креативности нашего общества. По данным исследования, которое я провела был выявлен тренд на здоровое питание среди молодежи. В завершение дипломной работы я бы хотела, опять же, подчеркнуть важность трендов в формировании корпоративной культуры и готовности работников к внедрению новых элементов в корпоративную культуру. 
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Анкетный опрос: 

1. Укажите Ваш пол:
1. Мужской
2. Женский
2. Укажите Ваш возраст:_____
3. Укажите университет, в котором Вы обучаетесь на данный момент : 
1. Санкт-Петербургский Государственный Университет 
2. Санкт-Петербургского политехнический университет Петра Великого 
3. Санкт-Петербургского Горный университет
4. Другое:_____
3.1 На каком курсе Вы обучаетесь?
1. 3 курс
2. 4 курс 
4. В каком типе поселения Вы выросли? 
1. Крупный город
2. Средний город
3. Малый город
3. Сельская местность
5. Если Вы живете в Санкт-Петербурге не с рождения, то как давно сюда прибыли?
1. До года
2. 1-2 года
3. 3-5 лет
4. 6-9 лет
5. Более 10 лет
6. Если Вы считаете себя верующим, то к какому вероисповеданию (конфессии) Вы себя относите? 
1. Православное христианство / католическое христианство 
2. Ислам 
3. Иудаизм 
4. Буддизм 
5. Не отношу себя ни к одной конфессии (Переход к вопросу 8)
6. Не считаю себя верующим (Переход к вопросу 8)
7. Другое вероисповедание _____________________
7. Вы следуете религиозным предписаниям и правилам при потреблении продуктов питания? 
1. Полностью следую 
2. Частично следую 
3. Почти совсем не следую
4. Не следую
8. С кем и где Вы проживаете?
1. Проживаю с родителями 
2. Проживаю в общежитии 
3. Снимаю квартиру/комнату один(-а)
4. Снимаю квартиру/комнату с друзьями/знакомыми
5. Проживаю в собственной квартире/комнате/доме один(-а)
6. Проживаю в собственной квартире/комнате/доме с друзьями/знакомыми
7. Проживаю с партнером

9. Укажите уровень Вашего ежемесячного дохода (зарплата, стипендия, пенсия и т.д.) 
1. Не имею собственного дохода
2. Менее 11 тысяч руб.
3. 11-20 тысяч руб.
4. 21-30 тысяч руб.
5. 31- 40 тысяч руб.
6. 41-50 тысяч руб.
7. 51-60 тысяч руб.
8. 61 тысяч руб. и более
9. Предпочитаю не отвечать 

10. Как бы Вы оценили Ваше (Вашей семьи) материальное положение?

1. Нам не хватает денег даже на еду
2. Хватает на еду, но покупать одежду мы не можем
3. Нам хватает денег на еду, но мы не можем покупать дорогие вещи
4. Мы можем покупать дорогие вещи, но не можем покупать все, что захотим
5. Мы можем позволить себе приобрести все, что захотим
11. Какой процент Вашего месячного бюджета вы тратите на питание (в том числе на покупку / доставку еды, а также на питание вне дома)?

1. Менее 25% 
2. 26-50%
3. 51-75%
4. Более 75% 

12. Скажите, пожалуйста, за последние полгода ваш доход:
1. Значительно увеличился
2. Немного увеличился
3. Немного уменьшился 
4. Значительно уменьшился 
5. Не изменился

13. Ваше питание стало:
1. Значительно более здоровым
2. Скорее более здоровым
3. Не изменилось
4. Скорее менее здоровым
5. Значительно менее здоровым

14. Какой из приемов пищи Вы считаете наиболее важным? (укажите не более 2-х вариантов)
1. Завтрак
2. Обед
3. Ужин
4. Перекус

15. Отметьте, как часто Вы: 
	
	1. Никогда
	2. Редко
	3. Часто
	4. Постоянно

	15.1
Самостоятельно покупаете еду и готовите ее дома


	
	
	
	

	15.2
Посещаете заведения общественного питания (рестораны, кафе, бары и т.п.)

	
	
	
	

	15.3 Пользуетесь доставкой готовых блюд из заведений общественного питания
	
	
	
	

	15.4 Пользуетесь доставкой полуфабрикатов для самостоятельного приготовления (“Яндекс шеф”, “Ужин дома” и т.д.) 

	
	
	
	

	15.5 Пользуетесь доставкой готовых рационов питания

	
	
	
	



16. Как часто Вы едите следующие продукты питания: 
	
	1. Никогда
	2. Редко
	3. Часто
	4. Постоянно

	16.1 Свежие ягоды, фрукты и овощи

	
	
	
	

	16.2 Крупы и приготовленные из них каши
	
	
	
	

	16.3 Сухофрукты и орехи 
	
	
	
	

	16.4 Оливковые масла
	
	
	
	

	16.5 Растительные масла

	
	
	
	

	16.6 Мясо птицы
	
	
	
	

	16.7 Красное мясо (говядина, телятина, свинина и т. д. )
	
	
	
	

	16.8 Рыба и морепродукты
	
	
	
	

	16.9 Молочные и кисломолочные продукты

	
	
	
	

	16.10 Зеленый чай
	
	
	
	

	16.11 Мед
	
	
	
	

	16.12 Макаронные изделия из твердых сортов пшеницы

	
	
	
	

	16.13 Зерновой хлеб

	
	
	
	

	16.14 Оливки/маслины 
	
	
	
	



17. Когда Вы были ребенком, в Вашей семье потребляли нижеперечисленные продукты питания:
	
	1. Никогда
	2. Редко
	3. Часто
	4. Постоянно

	17.1 Оливковое масло
	
	
	
	

	17.2 Оливки
	
	
	
	



18. В детстве Ваша семья стремилась в отношении Вас:
	
	1. Нет
	2. Скорее нет 
	3. Скорее да 
	4. Да

	18.1 Ограничивать потребление фаст фуда
	
	
	
	

	18.2 Ограничивать потребление вредной еды (сладкое, полуфабрикаты, снеки, жирная пища и т.д.) 
	
	
	
	

	18.3 Придерживать разнообразного рациона 
	
	
	
	

	18.4 Ограничивать потребление определенных продуктов по религиозным особенностям
	
	
	
	

	18.5 Ограничивать потребление вредных напитков (газировки, напитки содержащие большое количество сахара и т.д.)
	
	
	
	

	18.6 Потреблять фрукты каждый день
	
	
	
	

	18.7 Потреблять овощи каждый день 

	
	
	
	




19. В настоящее время Вы придерживаетесь тех принципов питания, которые прививала Вам ваша семья?
1. Совсем не придерживаюсь
2. Частично придерживаюсь 
3. Полностью придерживаюсь
 
20. В настоящее время у Вас есть ограничения по питанию? 
1. Да, по медицинским показаниям 
2. Да, придерживаюсь определенной диеты (кето-диета, sugar-free и т.д.)  
3. Да, по религиозным/культурным причинам 
4. Да, по моральным причинам (веган, вегетарианец и т.д.)
5. Другое________________ 
21. Как Ваше питание изменилось после поступления в университет?
____________ 
22. Что для Вас означают принципы  “здорового питания”? (укажите не более 3-х вариантов)
1. Потребление продуктов исключительно растительного происхождения
2. Потребление определенного количества калорий в день
3. Потребление продуктов содержащих наименьшее количество жиров, соли, сахара, и т.д.
4. Потребление экологически чистых продуктов без содержания ГМО, искусственных красителей, консервантов и т.д.
5. Соблюдение определенного режима питания (интервальные голодания, употребление пищи 4-6 раза в день)
6. Исключение из рациона продукции фаст-фуда, рафинированных продуктов (сахара, белой пшеничной муки и т. д.)
7. Употребление пищи небольшими порциями 
8. Отказ/ограничение  употребления алкогольной продукции 
9. Другое____________________
23. Почему некоторые люди придерживаются “здорового питания”? Здоровое питание:
1. Повышает иммунитет и усиливает иммунную систему
2. Помогает удерживать или достигать желаемою массу тела
3. Приостанавливает процессы старения в организме
4. Оберегает от различных заболеваний (заболеваний сердца, ЖКТ, сахарного диабета и др.)
5.Поддерживает хорошее самочувствие 
6. Чтобы соответствовать трендам
24. Вас можно считать приверженцем здорового питания?

1. Да (переход к 31 вопросу)
2. Скорее да (переход к 32 вопросу)
3. Скорее нет  (переход к 32 вопросу)
4. Нет  (переход к 32 вопросу)
25. Где Вы получаете информацию о здоровом питании?
1. На страницах блогеров/брендов в социальной сети Instagram
2. На страницах блогеров/в группах различных брендов в социальной сети Вконтакте
3. Через видео на YouTube
4. Телереклама
5. Друзья/знакомые/ родственники
6. Самостоятельный поиск информации в сети Интернет
7. Книги
8. Журналы/газеты
9. Постеры наружной рекламы
10. Другое

26. Вы хотели бы придерживаться здорового питания? 
1. Да, но у меня нет физической возможности (нет времени на готовку, выбор продуктов и т.д.) 
2.  Да, но на данный момент у меня недостаточно средств для покупки необходимых продуктов питания 
3. Да, но у меня не хватает знаний о том, как правильно питаться
4. Да, но я вынужден питаться совместно со своим партнером, который не придерживается правил питания 
5. Нет, я в этом не заинтересован 
6. Другое: ________

27. Какие из перечисленных  продуктов в большей степени ассоциируются у Вас с  категорией “здоровое питание”, где 1- абсолютно не соотношу с категорией, 5- абсолютно соотношу.
	
	1. 1
	2. 2
	3. 3
	4. 4
	5. 5

	27.1 Свежие ягоды, фрукты и овощи

	
	
	
	
	

	27.2 Крупы и приготовленные из них каши
	
	
	
	
	

	27.3 Сухофрукты и орехи 
	
	
	
	
	

	27.4 Оливковые масла
	
	
	
	
	

	27.5 Растительные масла

	
	
	
	
	

	27.6 Мясо птицы
	
	
	
	
	

	27.7 Красное мясо (говядина, телятина, свинина и т. д. )
	
	
	
	
	

	27.8 Рыба и морепродукты
	
	
	
	
	

	27.9 Молочные и кисломолочные продукты

	
	
	
	
	

	27.10 Зеленый чай
	
	
	
	
	

	27.11 Мед
	
	
	
	
	

	27.12 Макаронные изделия из твердых сортов пшеницы

	
	
	
	
	

	27.13 Зерновой хлеб

	
	
	
	
	

	27.14 Оливки/маслины 
	
	
	
	
	



28. Как вы думаете, на данный момент существует тренд на “здоровое питание”?
1. Да
2. Нет

29. На Вас влияет тенденция “здорового питания” при выборе продуктов питания? 
1. Да
2. Скорее да
3. Скорее нет
4. Нет

30. Укажите, пожалуйста, названия брендов, которые ассоциируются у Вас со “здоровым питанием”.  (Укажите не более 3-х вариантов)
1. Nemoloko
2. ВкусВилл
3. Азбука вкуса
4. Bite
5. Alpro
6. Dr.Korner
7. Другое: _______
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Программа эмпирического исследования 

Питание – один из важнейших факторов жизни, который определяет здоровье людей, обеспечивает работоспособность, стойкость к воздействию неблагоприятных факторов и нормальное протекание процессов развития и роста. Также образ питания напрямую влияет на трудоспособность человека и его способности адаптироваться под нестабильный рынок труда. 
Практики питания могут меняться, как меняется и сам человек в течение своей жизни. Например, система предпочтений, сформировавшаяся в период ранней социализации под воздействием социальной и культурной среды, может оказывать большое влияние на пищевые практики.  Кроме того, важным является период вторичной социализации, когда происходит формирование вкусов отдельно от агентов первичной социализации. На этот процесс влияют разные факторы в разное время. 
Так, в настоящее время стиль жизни людей меняется, приводя к трансформациям в практиках питания. Для поддержания биологического, психологического и социального благополучия, люди все чаще делают выбор в пользу органически чистых продуктов. Отсюда появляются тенденции на здоровое питание. 
Многие известные компании, пытаются соответствовать тенденциям и направляют свою деятельность на производство продуктов здорового питания, производя чистый продукт без добавок, или же наделяя продукты особыми свойствами, создавая специальные линейки продуктов такие как: без сахара, без глютена и т.д. Чаще всего производители продукции для здорового питания забывают про питание членов своей организации. Важно, чтобы руководители компаний заботились не только о потенциальных клиентах, но и о членах компании. 
Для того, чтобы считать элементом корпоративной культуры организации здоровый образ жизни, необходимо в первую очередь понять потребности сотрудников. В данном случае будут рассматриваться тенденции практик питания среди молодежи, так как она является потенциально новыми членами организации с новыми идеями и запросами. 
Из всего вышеперечисленного возникает проблема нехватки информации об отношении к продукции “здорового питания” студентов 3-4 курса ВУЗов Санкт-Петербурга.

По итогам литературного обзора поставлен следующий исследовательские вопросы: Хотят ли студенты придерживаться принципов здорового питания? И влияют родители на формирование здоровых привычек ребенка, на которые он опирается в дальнейшей жизни. 
Интерпретация основных понятий Программы исследования
Понятийный аппарат исследования будет уточнён и доработан в процессе разработки теоретической модели исследования.
Пищевые(-ое) практики/поведение (практики пищевого поведения) - это совокупность 
Здоровое питание  - это сбалансированный рацион из натуральных и качественных продуктов, которые удовлетворяют все нужды организма и оказывают пользу для развития организма.
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