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В  проведённом  исследовании  показано,  что  для  сотрудников
предприятий с инновационной направленностью характерно стремление к
усилению  адхократического  компонента,  сохранение  высокого  уровня
рыночного компонента, а также ослабление иерархической составляющей
организационной  культуры.  На  ординарных  предприятиях  большинство
персонала  желает  усилить  клановый  компонент  организационной
культуры и уменьшить рыночный. Адхократический компонент, который
мог бы стать для них катализатором инновационного развития, сотрудники
таких предприятий стремятся сохранить на прежнем низком уровне. 
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The article presents a study that shows that employees of enterprises with
an innovative focus are characterized by a desire to strengthen the adhocratic
component. The preservation of a high level of the market component is also
characteristic,  as well as the weakening of the hierarchical component of the
organizational  culture.  In  ordinary  enterprises,  most  of  the  staff  wants  to
strengthen  the  clan  component  of  the  organizational  culture  and  reduce  the
market one. The adhocratic component, which could become for them a catalyst
for innovative development, employees of ordinary enterprises strive to keep at
the existing low level.
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В  условиях  глобальной  экономики,  ускорения  всех  процессов  и
увеличения  ожиданий  со  стороны  потребителей  научно-техническая
политика развитых стран всё больше направлена на развитие инноваций,
как основного конкурентного преимущества на мировом рынке. Согласно
прогнозу  социально-экономического  развития  на  период  до  2036  года,
составленного  Министерством  экономического  развития  РФ,  общую
ситуацию на рынке труда в ближайшие годы будет определять успешность
внедрения новых технологий и рост производительности труда.

Руководители самых разных сфер осознают, что жизнеспособность
их организаций зависит от того, насколько успешно и своевременно будут
реализованы организационные изменения инновационной направленности.
Они отмечают, что поиск и внедрение передовых технологий не должны
носить  дискретный  характер.  Крайне  важно  закрепить  это  в  качестве



нормы организационного поведения. Постоянное улучшение технологий,
освоение  новых  компетенций,  гибкость  по  отношению  к  меняющимся
социально-экономическим  условиям  должны  стать  для  сотрудников
системообразующей основой организационных ценностей. 

Инновационные  и  ординарные  предприятия,  как  правило,
различаются  по  организационным  условиям,  которые  находят  своё
отражение  и  в  организационной  культуре.  Л.Н.Захарова  показала,  что
благоприятное  воздействие  на  трудоспособность  персонала  оказывает
адхократический и рыночный типы организационной культуры [1].

К. Камерон и Р. Куинн обнаружили, что в 2006 году только 35% топ-
менеджеров  чётко  понимали  организационную  культуру  организаций,
которыми  они  управляли  [Ошибка:  источник  перёкрестной  ссылки  не  найден].
Поскольку организационная культура отражает связь между внутренними
и  внешними  действиями,  важно  знать  как  организационную  культуру
отдельных  лиц  (например,  менеджеров),  так  и  остальных  участников
рынка – клиентов, партнёров, конкурентов.

Социально-психологической  базой  становления  организационной
культуры  является  менеджмент,  поддерживающий  или  изменяющий
ценности  и  модели  поведения  персонала  исполнительского  звена  [3].
Социально-психологические инструменты этого процесса хорошо изучены
в  теории  социального  научения  [4],  и  их  действие  прослеживается  в
эффектах  управления  персоналом  в  конкретных  организационных
культурах,  независимо  от  того,  насколько  осознанно  применяют  их
менеджеры.

Цель исследования заключатся в выявлении типа организационной
культуры  организаций,  успешно  реализующих  инновационный  вектор
развития и отличающихся многолетними проблемами модернизации.

К  методам  исследования  относятся:  метод  организационной
диагностики,  психодиагностические  методы,  анкетирование,  методы
статистического анализа,  метод теоретической реконструкции.  В данной
работе  рассматриваются  результаты  методики  диагностики
организационной культуры К. Камерона и Р. Куина (OCAI).

Эмпирическая  база  исследования  включает  в  себя  два
производственных  предприятия  и  два  медицинских  учреждения  г.
Нижнего Новгорода с продолжительной, ещё советской, историей. Из них
одно  предприятие  и  одно  медицинское  учреждение  являются
инновационными (по технологиям и по управлению), с высоким уровнем
жизнеспособности в конкурентных условиях, а одна производственная и
одна медицинская компании – с многолетними проблемами модернизации
и перехода к инновационному формату развития.

Общее количество участников исследования составило 665 человек.
Из них: 327 врачей и 338 инженеров. В исследовании приняли участие 352
женщины  и  313  мужчин.  По  возрастному  признаку  испытуемые  были



разделены  на  3  группы:  группа  «молодых»  составила  228  человек,  241
представитель среднего возраста и 196 представителей старшего возраста. 

В  данном  исследовании  под  «инновационным»  мы  понимаем
промышленное  предприятие  с  рыночно-иерархической  организационной
культурой  и  медицинское  учреждение  с  рыночной  культурой.
Адхократический компонент в данных организациях более выражен, чем
клановый. Под «ординарными» понимаются промышленное предприятие с
иерархически-клановой культурой и медицинское учреждение с кланово-
иерархической организационной культурой (табл.1).

Таблица 1. 
Сравнение показателей по актуальным и предпочтительным типам организационных

культур в группе инновационных и ординарных организаций 
Инновационные Ординарные t p

Клановая-А
19,6 29,1 -15,2

0,000
(***)

Клановая-П
24,4 38,8 -16,7

0,000
(***)

t 7,9 13,1
p 0,000 (***) 0,000 (***)

Адхократическая-А
22,1 15,4 13,4

0,000
(***)

Адхократическая-П
28,3 15,8 19,2

0,000
(***)

t 11,2 1
p 0,000 (***) 0,316

Рыночная-А
32,7 20,8 19,4

0,000
(***)

Рыночная-П
31,9 18,8 17,2

0,000
(***)

t 1,2 4,1
p 0,222 0,000 (***)

Иерархическая-А
25,5 34,7 -12,3

0,000
(***)

Иерархическая-П
15,4 26,6 -17,1

0,000
(***)

t 15,4 15
p 0,000 (***) 0,000 (***)

В таблице: А – оценка актуального состояния организационной культуры; П – оценка
предпочитаемого состояния организационной культуры; t – статистическая значимость
различий по критерию Стьюдента (для зависимых и независимых выборок): * -p ≤ 0.05;
** - p ≤ 0.01; - *** - p ≤ 0.001

Клановый компонент  более  выражен в  ординарных предприятиях,
там же сотрудники хотят его ещё более усилить.  Но, в то же время, на
инновационных предприятиях сотрудники тоже хотели бы незначительно
повысить выраженность клановой составляющей.

Адхократический  компонент  значительно  более  выражен  в
инновационных  предприятиях  –  причём,  и  для  актуального,  и  для



предпочитаемого  состояния.  Интересно  отметить,  что  сотрудники
ординарных предприятий в целом не хотят как-либо менять выраженность
адхократического компонента.

Рыночная  составляющая  организационной  культуры  одинаково
высоко  оценена  для  актуального  и  предпочитаемого  состояния
сотрудниками инновационных предприятий. Сотрудники же ординарных
предприятий в целом хотели бы немного снизить выраженность рыночного
компонента в организационной культуре их предприятия.

Иерархический компонент организационной культуры более высоко
оценен сотрудниками ординарных предприятий – как для актуального, так
и для предпочитаемого состояния. Сотрудники предприятий обоих типов
хотели бы понизить выраженность данного компонента организационной
культуры, причем сотрудники инновационных предприятий – в большей
степени.

Женщины более, чем мужчины, оценивают выраженность кланового
компонента  ОК,  но  лишь на  3.1% в  среднем.  И  женщины,  и  мужчины
хотели  бы  повысить  клановый  компонент  (в  равной  степени).
Выраженность  клановой  составляющей  в  предпочитаемом  состоянии
более высоко оценена женщинами (табл.2).

Таблица 2. Гендерный аспект актуальной и предпочтительной организационной
культуры (сравнение по всей выборке испытуемых)

Женщины Мужчины t p
Клановая-А

25.9 22.8 4.3
0.000
(***)

Клановая-П
33.9 29.1 4.8

0.000
(***)

t 11,2 9,8
p 0,000 (***) 0,000 (***)

Адхократическая-А 19.1 18.4 1.2 0.230
Адхократическая-П 22.4 21.6 1.0 0.299

t 6,5 6,3
p 0,000 (***) 0,000 (***)

Рыночная-А
25.8 27.8 -2.7

0.008
(**)

Рыночная-П
23.6 27.2 -3.9

0.000
(***)

t 3,5 1,1
p 0,000 (***) 0,261

Иерархическая-А
29.3 31.0 -2.1

0.036
(*)

Иерархическая-П
20.0 22.2 -2.8

0.005
(**)

t 15,8 14,3
p 0,000 (***) 0,000 (***)

В таблице: А – оценка актуального состояния организационной культуры; П – оценка
предпочитаемого состояния организационной культуры; t – статистическая значимость



различий по критерию Стьюдента (для зависимых и независимых выборок): * -p ≤ 0.05;
** - p ≤ 0.01; - *** - p ≤ 0.001

Показатели по предпочтительной адхократической организационной
культуре не отличаются  у мужчин и женщин.  И мужчины, и  женщины
хотели  бы  немного  повысить  выраженность  данной  составляющей
организационной культуры. 

В актуальном состоянии выраженность рыночного компонента ОК
более  оценена  мужчинами  (на  2%).  Но  в  отношении  предпочитаемого
состояния выявлено, что мужчины не хотели бы изменять выраженность
этого компонента, а женщины хотели бы немного его понизить (на 2.2%).

Иерархический компонент более  высоко  оценён мужчинами –  как
для  актуального,  так  и  для  предпочитаемого  состояния.  И  мужчины,  и
женщины в целом стремятся к понижению выраженности иерархического
компонента в организационной культуре их предприятия.

Таким  образом,  показано,  что  на  ординарных  предприятиях
большинство  персонала  желает  усилить  клановый  компонент
организационной  культуры  и  уменьшить  рыночный.  Адхократический
компонент, который мог бы стать для них катализатором инновационного
развития, сотрудники таких предприятий стремятся сохранить на прежнем
низком уровне. 

Для  сотрудников  предприятий  с  инновационной  направленностью
характерно  стремление  к  усилению  адхократического  компонента,
сохранение высокого уровня рыночного компонента, а также ослабление
иерархической составляющей организационной культуры. 

Как  промышленные,  так  и  медицинские  организации,  успешно
реализующие инновационный вектор развития, характеризуются наличием
организационной культуры с выраженными рыночным и адхократическим
компонентами. Организации с многолетними проблемами модернизации и
перехода  к  инновационному  формату  развития  отличаются
выраженностью  иерархического  и  кланового  компонента  в
организационной культуре.

Гендерные  стереотипы  в  отношении  организационно-культурных
ценностей  в  целом  ошибочны.  Организационно-культурные  условия
предопределяют готовность женщин к работе в условиях инновационных
организационных  изменений.  Эти  условия  являются  управленческим
ресурсом,  который  менеджмент  может  активно  использовать,  повышая
жизнеспособность своего бизнеса.

Психологические  характеристики  персонала  ординарных
предприятий  частично  соответствуют  гендерным  стереотипам,
существующим  в  обществе.  Это  выражено  в  различиях  между
показателями вовлеченности в работу мужского и женского персонала. В
свою очередь, это не только уменьшает их шансы на профессиональную
самореализацию,  но  и  оказывает  негативное  влияние  на



профессиональную  самооценку  женского  персонала,  снижая  его
субъективное благополучие. 

На  инновационных  предприятиях  результаты  испытуемых  той  же
самой  гендерной  принадлежности  не  подпадают  под  существующие
стереотипы.  Женщины  предприятий  с  преобладанием  рыночного  и
адхократического  компонента  организационной  культуры  готовы  к
организационным изменениям инновационной направленности. Они, как и
мужской  персонал,  стремятся  к  усилению  рыночно-адхократического
компонента.  Выбор  организационно-культурных  предпочтений  имеет
гендерную специфику, однако, она гораздо слабее,  чем организационно-
культурные условия, в которых работают женщины. 
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