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Представлен сравнительный анализ ценностных установок относительно органи-
зационной культуры места работы, с одной стороны — персонала инновационного 
предприятия, с другой — предприятия с многолетними трудностями модернизации ор-
ганизационного развития. Сравнение осуществлено как между женскими группами рес-
пондентов, так и между женскими и мужскими. Организационная культура рассмотрена 
как социально-психологический ценностный контекст трудового поведения, а ценно-
сти — как предикторы поведения. Показано, что организационная культура выступает 
фактором, регулирующим проявления гендерных различий. Инновационно-рыночная 
культура, характерная для перспективных предприятий, сдерживает проявления гендер-
ных различий, а бюрократически-рыночная культура, стремящаяся к изменению по кла-
новому типу, раскрепощает их. 

Ключевые слова: жизнеспособность предприятия, психологическая жизнеспособ-
ность персонала, парадигма управления, организационные изменения, организационный 
стресс, гендерные проявления, ценности, организационная культура. 
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The paper presents a comparative analysis of an enterprise’s organizational culture per-
ception and values of female workers who are employed at an innovative enterprise compared 
with the one suffering from long-time modernization problems in terms of its organizational 
development. The paper looks into the key features typical of Russia’s transitive economy. 
These features are characterized by changes of a management paradigm and the need for do-
mestic enterprises to become innovative. 
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The effect of these factors changes the requirements the staff should meet, creates orga-
nizational stress and reduces viability of enterprises. The gender aspect of how enterprises 
adapt to new organizational conditions is, however, unexplored. At the same time, coexistence 
of enterprises that succeeded in becoming innovative and those with long-term modernization 
difficulties provides an excellent opportunity to examine gender aspects of labor behavior un-
der variable organizational conditions. The aim of the study was to identify the values of fe-
male workers with different levels of involvement into innovation processes. Based on 
the methodology devised by E. Shane, А. Zdravomyslov, S. Schwartz, K. Cameron and 
R. Quinn the paper views enterprise organizational culture as a socio-psychological value con-
text of labor behavior where values act as behavior predictors. 

Both women’s groups and women’s vs men’s groups of respondents were compared. 
The data were collected through Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). 

It is shown that female personnel have their own specifics in value orientations, namely, 
greater (compared with male workers) sensitivity to requirements of market organizational 
conditions, if they are well-represented in organizational culture. Women more than men share 
the value of order that makes up an integral part of hierarchical value orientations and are more 
committed to relationship values which, resulting in appropriate behavior, act as a means to 
reduce organizational stress and escape internal competition. It is also shown that organization-
al culture comes as a factor which regulates manifestation of gender differences. Innovative-
market culture, typical of prospective enterprises, restrains while bureaucratic-market culture, 
striving for clan-like changes unleashes manifestations of gender differences. The paper out-
lines perspectives for further studying value regulation of women’s labor behavior. 

Key words: enterprise viability, staff psychological viability, management para-
digm, organizational changes, organizational stress, gender manifestations, values, orga-
nizational culture. 

Введение в проблематику 

Известно, что на современном рынке труда женщины продолжают оста-
ваться в неравном положении с мужчинами. В первую очередь это проявляется в 
доступе к руководящим должностным позициям и в оплате труда [Женщины и 
мужчины… , 2016: 94, 122]. Согласно докладу Всемирного экономического фо-
рума, Россия находится на 75-й позиции из 130 в рейтинге гендерного равенства 
[The Global Gender Gap Report… , 2016]. Особенно сложно российским женщи-
нам добиться высоких результатов и признания в технологической сфере при 
отсутствии каких-либо формальных или неформальных ограничений [Михайло-
ва, 2016: 38]. 

И это несмотря на то, что общество XXI в. все более убеждается в том, что 
гендерное равенство важно не только само по себе. Высокая степень гендерного 
равенства означает раскрепощение женского человеческого потенциала, что 
оказывает сильное воздействие на производительность труда, а это, в свою оче-
редь, способствует повышению экономической эффективности и достижению 
других ключевых целей в области развития [Шведова, 2015: 18]. 

Исследователи возможностей и позиционирования женщин на рынке тру-
да традиционно связывают имеющийся дисбаланс с наличием в социуме опре-
деленных культурных стереотипов относительно приоритетных женских ролей 
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в обществе и особенностей женской ментальности [Азарова, 2001; Белая, 2013; 
Михайлова, 2016]. При этом практически не учитываются изменившиеся в по-
следние десятилетия отдельные важные характеристики российского рынка тру-
да, проявляющиеся в вариативности организационных условий, в которых реа-
лизуют свой профессиональный потенциал его участники, в новых требованиях 
бизнеса к сотрудникам предприятий [Дырин, 2009; Темницкий, 2014]. 

Экономика современной России имеет транзитивный характер. Для нее 
характерно действие двух крупных факторов, которые принципиально изменили 
некоторые характеристики рынка труда. Первый — это изменение парадигмы 
управления вследствие изменения экономической парадигмы, административно-
командной на рыночную. Второй — закономерное следствие первого — переход 
предприятий в инновационный формат развития. В течение последних двух де-
сятилетий на высших уровнях государственного управления регулярно подчер-
кивается и необходимость такого перехода, и его неудовлетворительные темп и 
результаты. Проблема перехода к инновационной экономике, кроме правовой, 
экономической, технологической, имеет выраженную социально-психологичес-
кую составляющую. Влияние организационных условий на характеристики 
рынка труда и экономическую эффективность очень точно сформулировал 
В. В. Путин в программной статье «О наших экономических задачах», отмечая, 
что при общих позитивных сдвигах в экономике «есть огромные сектора, где 
наша технологическая и организационная культура застряла в прошлом веке» 
[Путин, 2012: 1]. Неслучайно отмечен этот фактор. Организационная культура 
является социально-психологическим контекстом трудовой деятельности и имеет 
в своей основе ценности организационного развития, разделяемые критической 
массой персонала, функции внутренней интеграции персонала и формирования 
трудового поведения в соответствии с базовыми ценностями, выступающими его 
предикторами [Здравомыслов, 1986; Шейн, 2002; Scott et al., 2009; Schwartz et al., 
2012]. Таким образом, рынок труда претерпевает существенные изменения, кото-
рые, как правило, не учитываются ни статистикой, ни его участниками. 

Специфической характеристикой российской экономики является то об-
стоятельство, что малорентабельные и даже убыточные предприятия, не способ-
ные выдержать конкуренции, продолжают свое существование за счет действия 
целого комплекса нерыночных механизмов и государственного протекционизма. 
В настоящее время в России сосуществуют предприятия, успешно преодолев-
шие проблемы перехода к новой парадигме управления с высокой востребован-
ностью инноваций, и предприятия с многолетними трудностями модернизации и 
перехода к инновационному формату развития. 

Практически не изученным остается вопрос о специфике мужской и жен-
ской адаптации к организационным условиям разного типа. Очень емко об этом 
феномене отторжения женщин предприятиями высокотехнологического сектора 
пишет Е. А. Михайлова, раскрывая механизм отказа части женщин под негатив-
ным давлением профессиональной среды от трудовой деятельности в техноло-
гическом секторе [Михайлова, 2016: 38]. Однако отдельные исследования пока-
зывают, что и мужчины далеко не все и не всегда психологически готовы к ра-
боте в рыночно-инновационных условиях [Захарова и др., 2014; Саралиева и др., 
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2016]. Эти результаты обращают внимание на проблему психологической го-
товности персонала к работе в организационных условиях инновационных 
предприятий и необходимость выявления специфики мужского и женского типа 
реагирования на требования этих условий к личности человека. 

Современный менеджмент рассматривает проблему готовности в рамках 
относительно нового направления исследований, которое раскрывается как про-
блематика жизнеспособности предприятий. Жизнеспособность предприятий 
связывается со способностью менеджмента предвидеть новые вызовы и угрозы 
и реагировать на них с опережением, не утрачивая стратегического вектора раз-
вития. Одно из ключевых условий жизнеспособности предприятия — психоло-
гическая жизнеспособность персонала, представляющая собой способность к 
сохранению своих функций без развития дистресса в изменяющихся и неопре-
деленных условиях внутренней и внешней среды [Bell, 2002; Sutcliffe, Vogus, 
2003; Bonanno, 2004; Everly et al., 2013]. 

Смена экономической парадигмы и, как следствие, парадигмы управления 
обусловливает транзитивный характер экономики и проявляется в изменении 
целого комплекса внутриорганизационных условий, к которым, как правило, 
психологически не готов персонал [Ясин и др., 2016; Захарова, 2010; Захарова, 
Леонова, 2016; Коробейникова, 2010]. Парадигмальные изменения, как и любые 
другие организационные изменения, вполне обоснованно можно рассматривать 
как фактор организационного стресса, вызов жизнеспособности персонала и 
предприятия в целом [Cranwell-Ward, Abbey, 2005; Cooper et al., 2005; Захарова, 
Леонова, 2016]. 

Усиление стрессогенности организационных условий происходит обычно 
вслед за осознанием менеджментом необходимости внедрения производствен-
ных и управленческих инноваций, чтобы обеспечить конкурентоспособную 
производительность и качество труда в условиях глобальной конкуренции. 

Используя типологию потребностей А. Маслоу (1999), можно видеть, что 
психологические издержки внедрения инноваций как источники стресса дейст-
вуют в отношении всех основных потребностей человека. Так, на уровне гомео-
статических потребностей они проявляются в результате изменения динамиче-
ских стереотипов, увеличения напряжения (обучение, повышение квалифика-
ции, освоение новых технологий). На уровне потребности в безопасности — в 
результате появления и роста беспокойства о сохранности рабочего места, 
стресса перемен, возможного понижения статуса. На уровне принятия и обще-
ния — в результате сокращения межличностного общения, усиления зависимо-
сти от производственной эффективности в условиях инноваций. Потребность в 
самоуважении депривируется сомнениями в своей компетентности. 

Исследования последних лет раскрывают специфику женского и мужского 
реагирования на стресс, хотя, к сожалению, без соотнесения с конкретными ор-
ганизационными условиями. Тем не менее в них содержатся важные данные о 
том, что гендерный фактор выступает важной составляющей реакций на стрес-
совые воздействия, в значительной мере определяет подверженность стрессу, 
специфическую гендерную уязвимость и своеобразные гендерные стратегии 
преодоления последствий острого и хронического стресса. 
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Оставляя в стороне очень важный вопрос о последствиях переживания 
стрессовых ситуаций для соматического и психического здоровья, следует отме-
тить, что женщины более устойчивы к разнообразным видам стресса, в том чис-
ле хронического и социальной природы, по сравнению с мужчинами, которые 
более успешно преодолевают острый стресс [Lazarus, 2006; Коган и др., 2010]. 
Однако эта женская устойчивость определяется специфическими копинг-
стратегиями, такими как «бегство», «поиск социальной поддержки» и «положи-
тельная переоценка» [Исаева, 2009]. Мужчины используют менее гибкие и более 
саморазрушительные маскулинные копинг-стратегии, например конфронтацию, 
что приводит к большей уязвимости мужчин на фоне стресса и проявлениям аг-
рессивного и аутоагрессивного видов поведения [Коган и др., 2010]. 

Исследователи и менеджеры, понимающие необходимость развития жиз-
неспособности предприятия, занимаются вопросами лидерства, организацион-
ной культуры, создания сетевого трудового взаимодействия и готовности персо-
нала к изменениям [Bell, 2002; Everly et al., 2013] как факторами преодоления 
стресса, придавая им в качестве ключевых адаптационные характеристики 
[Robb, 2000; Monzani et al., 2015]. Изучение же гендерного аспекта психологиче-
ской жизнеспособности персонала практически не ведется, хотя его актуаль-
ность не вызывает сомнений.  

Цель проведенного исследования — выявить ценностные установки жен-
щин как персонала предприятий с разным уровнем вовлеченности в инноваци-
онные процессы. 

В число респондентов вошли: 
— 62 сотрудника инженерного корпуса инновационного высокотехноло-

гичного предприятия (ИП) (среди них 35 мужчин и 25 женщин, представитель 
высшего руководства и главный инженер, оба мужчины); 

— 67 сотрудников инженерного корпуса предприятия, испытывающего 
серьезные трудности модернизации (ординарное предприятие — ОП) (среди них 
35 мужчин и 30 женщин, представитель высшего руководства и главный инже-
нер, оба мужчины). 

Методы исследования 

Ценностные регуляторы трудовой деятельности респондентов изучены с 
помощью метода оценки актуального и предпочтительного состояния организа-
ционной культуры (ОК) места работы (Organizational Culture Assessment 
Instrument) [Камерон, Куинн, 2001]. В число выявляемых организационных цен-
ностей входят ценности следования закону и порядку, лежащие в основе иерар-
хической (бюрократической) ОК; ценности успеха в конкурентной среде, со-
ставляющие базис культуры рыночной или деловой организации; ценности со-
хранения хороших отношений и доверия, характерные для культуры кланового 
типа; ценности творческой самоактуализации, инновационности, определяющие 
адхократический, инновационный тип культуры. В реальности преобладают 
смешанные типы, выделяемые по преобладающим ценностям. 

Результаты представлены в таблице. 
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Оценка работающими и неработающими респондентами актуального  
и предпочтительного состояния ОК своих предприятий, 2015 г., % 

Респонденты 

Разновидности ОК 

Клановая Адхократическая Рыночная Иерархическая 

А П Y А П Y А П Y А П Y 

Инновационное предприятие  
Топ-
менеджер 18.0 14.0 – 26.0 33.0 – 38.0 39.0 – 18.0 14.0 – 
Главный 
инженер 15.0 15.0 – 34.2 32.0 – 40.0 42.8 – 11.0 10.2 – 

Женщины 18.4 24.4 * 25.2 26.9 - 40.3 34.5 Т 16.1 14.1 - 

Мужчины 18.1 20.6 - 30.3 32.0 - 40.9 36.6 - 10.7 10.8 - 

Wжм - - – Т Т – - - – - Т – 

Ординарное предприятие 
Топ-
менеджер 17.0 11.0 – 15.0 20.0 – 26.0 32.0 – 42.0 37.0 – 
Главный 
инженер 12.0 25.0 – 12.0 20.0 – 28.0 20.0 – 48.0 35.0 – 

Женщины 23.9 32.6 * 13.9 16.2 Т 27.2 20.0 * 41.2 28.2 * 

Мужчины 15.1 34.8 * 12.4 16.7 * 27.3 24.0 - 44.8 24.5 * 

Wжм * - – - - – - Т – - * – 
WПерсонал
ИПж–
Персонал 
ОПж - * – ** * – * * – ** ** – 
WПерсонал
ИПм–
Персонал 
ОПм - * – ** * – * * – ** ** – 

Примечание. А — актуальное состояние ОК, П — предпочтительное; У — досто-
верность различий по критерию Уайта; W — достоверность различий по критерию Вил-
коксона; Т — тенденция; * — p ≤ 0.05; ** — p ≤ 0.01; - — различия статистически незна-
чимы; WПерсоналИПж–ПерсоналОПж — уровень статистической значимости различий 
совокупностей показателей, характеризующих группу женского персонала ИП и группу 
женского персонала ОП по W-критерию; WПерсоналИПм–ПерсоналОПм — уровень ста-
тистической значимости различий совокупностей показателей, характеризующих группу 
мужского персонала ИП и группу мужского персонала ОП по W-критерию. 

Результаты и их анализ 

Полученные данные показывают, что ИП и ОП существенно различаются 
по характеристикам ОК. ИП имеет рыночно-инновационную модель ОК, а 
ОП — иерархически-рыночную модель. В этих оценках едины и менеджеры, и 
исполнительская часть персонала. Ценностная приверженность персонала ИП в 
целом соответствует существующей ОК. Общую картину несколько нарушают 
данные о ценностных предпочтениях женщин. В существующих организацион-
ных условиях их не устраивает слабое, на уровне их восприятия, присутствие 
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ценности отношений. Женщинам хотелось бы более теплого психологического 
климата: присутствие клановых ценностей им хотелось бы увеличить с 18.4 до 
24.4 %, и этот прирост статистически значим (p≤0.05). Не достигает уровня ста-
тистической значимости желание несколько снизить присутствие рыночного 
компонента, но все же такая тенденция просматривается весьма отчетливо 
(34.5 % против имеющихся 40.3 %). Это желание вполне объяснимо с учетом 
желания повысить присутствие ценности отношений. Рыночный компонент 
проявляется во внутренней конкуренции, что, естественно, влияет на отношения 
внутри трудового коллектива. Женщины хотели бы видеть больше порядка, чем 
мужчины. Различия между мужчинами и женщинами проявились статистически 
значимо (16.1 % у женщин и 10.7 % у мужчин, p≤0.05), в перспективе различия 
не такие яркие, но тенденция очевидна. Мужчины хотели бы видеть больше ин-
новационности, но различия не достигают уровня статистической значимости. 

Естественно, возникает вопрос, почему одна и та же организационная си-
туация в области инновационности и бюрократичности оценивается мужчинами 
и женщинами по-разному. По-видимому, это связано с тем, что женщины сами, 
как им, по крайней мере, кажется, создают порядок и оценивают результаты 
своих усилий. Мужчинам представляется, что они делают ситуацию на предпри-
ятии более инновационной, позитивно реагируя на попытки менеджмента уси-
лить инновационную составляющую. 

Данные о том, как видится картина менеджерам, свидетельствуют, что 
женщины более близки в своей оценке инновационности и бюрократичности к 
оценкам топ-менеджера, а оценки мужчин более соответствуют оценкам их не-
посредственного руководителя, что, возможно, объясняется более плотным 
взаимодействием коллег-мужчин. В отношении видения необходимости разви-
тия инновационного компонента мужчины более близки и топ-менеджеру, и 
главному инженеру. 

При всех этих различиях можно видеть, что они не влияют как-либо нега-
тивно на организационную ситуацию. Специфика женских оценок и ценностной 
приверженности проявляется, но не разрушая сложившуюся позитивную ситуа-
цию организационного развития. Даже наоборот, женщины вносят заметный 
элемент необходимого, с точки зрения высшего менеджмента, порядка, обеспе-
чивая стабильность в идущих изменениях. 

Позитивность специфики проявления женских качеств в организационной 
ситуации ИП становится еще более понятной, если сравнить оценки ОК и цен-
ностную приверженность персонала ИП и предприятия с многолетними трудно-
стями модернизации. За исключением одной позиции, а именно оценки мужской 
частью персонала присутствия ценности отношений в текущей ситуации, все 
остальные показатели разнятся статистически значимо, достигая в оценках и 
перспективах развития бюрократического и инновационного компонентов ОК 
уровня p≤0.01. И мужской, и женский персонал ОП существенно ниже оценива-
ет инновационный компонент организационных условий, чем это имеет место 
на ИП. И тот, и другой видит необходимость увеличивать инновационность, но 
этот желаемый уровень ниже, чем хотело бы руководство всех уровней: 16.2 % у 
женщин, 16.7 % у мужчин против 20.0 % у менеджеров. Это существенно ниже, 
чем на ИП, и в текущей ситуации, и в перспективе. Но поскольку заявлена цель 
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перехода в инновационный формат развития, можно видеть и тот ресурс, с по-
мощью которого менеджеры пытаются ее достичь. Это очень высокий уровень 
бюрократичности: у всех категорий персонала оценка этого уровня выше 40.0 %. 

Такой уровень бюрократичности не приводит к желаемому результату, и да-
же менеджеры видят необходимость его частичного смягчения: с 42.0—48.0 % до 
35.0—37.0 %, p≤0.01. Уставший от неэффективных бюрократических процедур 
персонал хотел бы гораздо более значительного ухода от бюрократичности. Можно 
видеть, что женщины, как и на ИП, более терпимы к бюрократичности, чем мужчи-
ны. Если мужчины хотели бы сократить бюрократичность до 24.5 %, то женщины 
до 28.2 %, и эта разница статистически значима (p ≤ 0.01). В отличие от мужчин 
женщины хотели бы смягчить и так невысокую рыночную составляющую органи-
зационных условий — с 27.2 до 20.0 %. Такая тенденция существует и у женского 
персонала ИП, что указывает на то, что женщины в целом чувствительны к тяготам 
рыночных условий, независимо от абсолютных значений присутствия рыночного 
компонента, если он представлен как системообразующий фактор ОК. 

И мужской, и женский персонал ОП хотел бы видеть принципиальный 
рост клановой составляющей в ОК. Причем мужчины являются в данном случае 
большими приверженцами ценности отношений, чем женщины, поскольку от-
счет их желаний начинается с гораздо более низкого показателя восприятия кла-
новой составляющей — 15.1 % (до 34.8 %), в то время как у женщин этот диапа-
зон составляет 23.9—32.6 %. Эти данные указывают на то, что к мужчинам на 
ОП менеджмент предъявляет более суровые требования, чем к женщинам, отче-
го мужчины испытывают больший, чем женщины, стресс и купируют его теми 
стратегиями, которые чаще обнаруживаются у женщин: «бегство» и «поиск со-
циальной поддержки». И это в то время как высший менеджмент, озабоченный 
внедрением инноваций, хочет снизить уровень клановых отношений до 11.0 %. 
Главный инженер, в силу должностной позиции и обязательств перед высшим 
менеджментом, с одной стороны, и непосредственной связи с сотрудниками — с 
другой, психологически не готов уходить от хороших отношений с персоналом. 
В целях повышения качества отношений (с 12.0 до 25.0 %) он готов на смягче-
ние рыночных требований с 28.0 до 20.0 % и бюрократических — с 48.0 до 
35.0 %, чтобы стать психологически близким персоналу, не снижая планку ин-
новационности в 20.0 %, соответствующей ожиданию высшего менеджмента. 
Таким образом, основная драма разворачивается на ОП вокруг попыток повы-
сить уровень инновационности, поддерживаемых персоналом совсем не так, как 
хотелось бы менеджменту. Избираемые менеджментом средства в виде проти-
воречивых требований к клановой и рыночным составляющим, удержания вы-
сокого уровня бюрократичности представляются не вполне адекватными по-
ставленной цели, так как вызывают отторжение у персонала в отношении важ-
нейшей составляющей организационных условий — их рыночного компонента. 

Выводы 

1. Женская часть персонала имеет свою специфику в ценностных ориента-
циях, состоящую в большей, чем у мужчин, чувствительности к требованиям 
рыночных организационных условий, если они существенным образом пред-
ставлены в ОК. 
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2. Женская часть персонала более, чем мужчины, привержена ценности по-
рядка, являющейся неотъемлемой частью иерархических ценностных ориентаций. 

3. Женская часть персонала более, чем мужчины, привержена ценностям 
отношений, которые, реализуясь в соответствующем поведении, являются сред-
ством уменьшения организационного стресса и уходом от следования рыночно-
му требованию внутренней конкуренции; 

4. ОК служит фактором, регулирующим проявления гендерных различий. 
Инновационно-рыночная культура их сдерживает, а бюрократически-рыночная 
культура, стремящаяся к изменению по клановому типу, их раскрепощает. 

5. В условиях ценностного конфликта между установками менеджмента и 
сложившимися ценностными приоритетами персонала можно зафиксировать бо-
лее жесткие требования менеджмента к мужской части персонала. Невозможность 
реагировать конфронтационно в организационной ситуации, вступая в открытый 
конфликт с менеджером, вызывает у мужчин способы преодоления стресса по ти-
пу поиска социальной поддержки, более характерному для женщин. 

6. Анализ полученных результатов убеждает в том, что развитие исследо-
ваний гендерных различий в трудовом поведении персонала в условиях ОК раз-
ного типа необходимо продолжать в отношении потенциального персонала из 
числа выпускников колледжей и вузов, персонала с разной степенью адаптации, 
изучая специфику требований работодателей и менеджеров разного уровня. 
Этот вывод приобретает особую актуальность в связи с принятием «Националь-
ной стратегии действий в интересах женщин на 2017—2022 гг.». Обратим вни-
мание на два ее положения. Первое — об отраслевой сегрегации, обусловли-
вающей разницу в оплате труда женщин и мужчин. Этот социальный диссонанс 
может быть устранен в рамках государственной социальной политики. Второе — 
«женщины недостаточно интегрируются в рынок труда, связанный с новым тех-
нологическим укладом, и не всегда могут участвовать в инновационном развитии 
страны» [Национальная стратегия… , 2017]. В этом случае проведенное исследо-
вание дает возможность раскрыть социально-психологические механизмы адап-
тации женского персонала к требованиям организационных условий разного типа 
и разработать подходы к оптимизации процессов адаптации.  
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