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Исследование направлено на выявление возможностей организационно-культурного 
снятия сопротивления персонала инновациям. Принятие инноваций рассмотрено, в 
соответствии с теорией Т. Парсонса, как социальное действие, детерминированное на 
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уровне национальной культуры, организационной культуры, личности и организма. 
Представлены результаты эмпирического исследования субъективного благополучия как 
организменного (эмоционального) регулятора принятия инноваций персоналом 
компаний. Показано, что организационная культура является ключевой детерминантой 
процесса принятия инноваций, т.к. является посредником между культурой общества и 
персоналом, влияя на субъективное благополучие персонала, тем самым определяя 
эффекты на уровне личности в виде ценностной готовности персонала к инновациям и его 
личностную вовлеченность в инновационные процессы. Эмпирическая часть 
исследования проведена в медицинских компаниях с разным уровнем инновационности и 
соответствующими моделями организационной культуры. Испытуемыми явились врачи и 
медицинские сестры трех возрастных групп двух инновационных и двух ординарных 
клиник (N=343). В качестве показателей субъективного благополучия изучены 
желательные для персонала изменения в организационной культуре, переживаемый 
стресс, самооценка усталости от организационных условий, здоровья и возраста. Как 
показатель специфики управленческих практик, соответствующих модели 
организационной культуры рассмотрена дистанция власти. Показано, что кланово-
иерархическая организационная культура ординарных клиник в условиях внедрения 
инноваций сдерживает инновационные процессы, порождает стресс, чувство 
субъективного неблагополучия и желание усилить клановый компонент до абсолютного 
максимума. Культура инновационных компаний дает чувство субъективного 
благополучия, способствует принятию инноваций. Выявлен феномен различия 
организационных субкультур в едином профессиональном поле в зависимости от 
должностного статуса. Показаны направления оптимизации менеджмента в условиях 
внедрения инноваций. 

Ключевые слова: принятие инноваций, врачи, медицинские сестры, ценности, 
организационная культура, организационно-культурные предпочтения, организационный 
стресс, субъективное благополучие. 

ВВЕДЕНИЕ 

Готовность к принятию технологических и управленческих инноваций становится 

ключевой характеристикой персонала в условиях изменяющегося технологического 

уклада, основой жизнеспособности компаний и личной конкурентоспособности человека 

на современном рынке труда. Это отчетливо прослеживается в мировых трендах 

развития экономики и социальной сферы, и Россия не является исключением. В 

стратегических планах развития российской экономики на период до 2036 года 

предусмотрен инновационный путь развития, внедрение инноваций, новых технологий и 
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форматов взаимодействия (Прогноз…, 2020). Вместе с тем, Россия занимает только 

47-е место в глобальном рейтинге инновационности, причем по качеству человеческого 

капитала у России 30 место, а по результативности инновационной деятельности – 

только 60-е (Global…, 2020). Эти данные показывают, что существуют серьезные 

барьеры, как в сфере управления персоналом, так и инновационным развитием компаний 

в целом.  

Медицина является одной из наиболее быстро развивающихся областей социально-

экономической жизни общества. Перспективы развития медицины прямо связаны с 

цифровой трансформацией, характерной для нового технологического уклада Индустрии 

4.0 (Национальные…, 2018; Инновационная…, 2019; Беллан, 2021). С ее развитием 

связаны надежды и ожидания общества, предельно обострившиеся в условиях пандемии. 

Вместе с тем, эксперты Сколково отмечают неравномерность развития различных 

отраслей медицины, существенные разрывы в готовности к оказанию 

высокотехнологической медицинской помощи на разных ее этапах, устойчивость такого 

феномена, как сопротивление профессиональной среды, неготовность принятия 

персоналом инноваций (Гордеева, 2018). Поиск управленческих практик, направленных 

на повышение готовности медицинского персонала к инновациям и психологических 

условий ее становления, являются актуальной задачей не только для менеджмента, но и 

для психологической науки. Сопротивление персонала является психологическим 

феноменом, свидетельствующим о том, что менеджмент далеко не полностью учитывает 

и использует психологические регуляторы, определяющие становление ценностной 

готовности персонала к участию в инновационной деятельности. 

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВАНИЯ ИССЛЕДОВАНИЯ 

Для анализа феномена сопротивления инновациям представляется возможным 

рассмотреть процесс становления психологической готовности к участию в инновациях, в 

соответствии с теорией Т.Парсонса, как социальное действие, системно 
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детерминированное на уровнях культуры общества, социальных контекстов, личности и 

организма (Парсонс, 2000). Исследования ценностей российского общества показывают 

его традиционную ориентацию на ценности стабильности и безопасности, что в целом 

находится в противоречии с инновационным развитием, предполагающим динамичность 

изменений и существенные риски. Вместе с тем, исследователи отмечают ценностную 

неоднородность общества, что определяет возможность инновационного развития на 

основе принятия ценностей инновационности частью общества (Магун, 2011; Руднев, 

2019). Социальным контекстом по отношению к трудовой деятельности являются 

организационные условия, проявляющиеся в организационной культуре (ОК), 

основными функциями которой являются внешняя адаптация и внутренняя интеграция, а 

основу составляют ценности большей части персонала и соответствующие этим 

ценностям модели поведения (Шейн, 2002).  

Ценности персонала как предикторы трудового и организационного поведения, в 

том числе и инновационного, закономерно складываются под влиянием ценностей 

культуры общества и ОК компании, испытывая регулирующее влияние от ощущения 

субъективного благополучия, которое появляется у сотрудника, если его поведение 

соответствует ценностям сложившейся ОК. Субъективное благополучие проявляется в 

трудовой деятельности в общем положительном отношении к ней, являясь ее 

эмоциональным регулятором (Diener, 1999). 

Таким образом, эмоциональные регуляторы трудового и организационного 

поведения стабилизируют консервативные ценностные установки персонала. Попытки 

менеджмента изменить ситуацию порождают стресс организационных изменений и, 

соответственно, сопротивление, в основе которого лежит надежда на сохранение 

субъективного благополучия стабильности.  

В фундаментальном исследовании С.Дучек подведены итоги исследований 

жизнеспособности компаний, раскрывается роль человеческого капитала, обучения 

персонала и построения открытой, доверительной и ориентированной на обучение ОК, 
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способной обеспечить вовлечение персонала в работу над антиципацией и преодолением 

угроз и кризисных явлений (Duchek, с.215, 236-238). Как отмечает в обзоре западных 

исследований эффективности организационных изменений Е.А.Наумцева, большая часть 

причин их неудач состоит в игнорировании менеджментом ценностей и убеждений 

работников и особенностей ОК, которая перестраивается очень медленно (Наумцева, 

2016). И это понятно, поскольку ее изменения сдерживаются персоналом, чувствующим 

себя благополучным в сложившейся ОК. Но именно поэтому роль ОК в решении задач 

становления ценностной готовности персонала к участию в инновационных процессах 

представляется ключевой.  

ОК является посредником между влияниями ценностей национальной культуры и 

требованиями менеджмента, между менеджментом и персоналом. В немногочисленных 

пока еще исследованиях подчеркивается роль ОК в принятии или отторжении 

персоналом инноваций на основе организационно-культурной регуляции субъективного 

благополучия персонала, значения организационной поддержки и, наоборот, 

дегуманизации отношений персонала в результате усиления бюрократизации ОК 

(Brettel, 2015; Caesens, 2017; Charalampous. 2019; Zakharova, 2019). Рост 

неопределенности условий, угрожающих жизнеспособности компаний, придает особую 

актуальность осмыслению специфической роли ОК в VUCA-среде. Определенные типы 

ОК могут способствовать повышению жизнеспособности компании за счет 

формирования у персонала в этих типах культур ключевых качеств работника нового 

технологического уклада: ориентации на деятельность, а не на отношения, способности 

быстро перестраиваться, быстро осваивать новую работу (Грачев, 2019). 

Именно в ОК, как социальной среде трудового и организационного 

взаимодействия, в зависимости от ее характеристик, а не от проявления 

индивидуальности, реализуются те или иные стили делового общения. Эти стили в 

профессиях «человек-человек», к которым относятся медицинские профессии, являются 

ключевыми и определяют не только эффективность деятельности, но и эмоциональное 
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состояние персонала компаний, проявляющееся в более широком феномене 

субъективного благополучия в трудовой деятельности (Толочек, 2019). 

Специфическими факторами, усиливающими сопротивление персонала инновациям, 

являются устойчиво сохраняющиеся в обществе возрастные и гендерные стереотипы. В 

соответствии с возрастными стереотипами персонал старших возрастов (в России, как 

правило, это персонал старше 40-45 лет) не склонен к обучению и самообучению, 

обладает консервативными установками, сопротивляется прогрессивным изменениям, 

подвержен организационному стрессу, не желает активно участвовать в организационных 

процессах (Postuma, 2009; Raushenbach, 2012).  

Гендерные стереотипы усиливают действие стереотипов возрастных. В 

соответствии с ними женщины считаются более консервативными, чем мужчины, 

привнося в трудовую деятельность сильный эмоциональный  компонент, они много 

полезного времени тратят на общение, имеют приоритет семейных, а не трудовых 

ценностей, сильнее устают и чаще, чем мужчины, болеют (Heilman, 2012; Zaniboni, 

2019). Инновационность традиционно связывается с молодостью, поэтому 

характеристики эффективного персонала в условиях нового технологического уклада 

соотносится с молодыми возрастами и мужской гендерной принадлежностью. 

Исследователи возрастных стереотипов отмечают, что характеристики, заложенные в 

стереотипы, имеют тенденцию проецироваться на представителей тех социальных групп, 

в отношении которых действует тот или иной стереотип (Nelson, 2004). 

В медицине занято много женщин. Это относится и к врачам, и к среднему 

медицинскому персоналу. Женщины составляют 71% врачей и более 95% среднего 

медицинского персонала (ТАСС…, 2018). Известно и то, что пациенты в массе своей 

не стремятся лечиться у молодых докторов, более доверяют опытным специалистам, 

достигших акмеологического уровня в своем профессиональном развитии, даже если они 

не являются сторонниками медицинских инноваций. Опытные врачи и медицинские 

сестры составляют основу человеческого капитала медицинской компании. Как 
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соотносятся возраст, гендер и так необходимая обществу ориентация персонала 

медицинских компаний на инновации? При каких организационных условиях 

соотношение этих характеристик становится оптимальными? Поиск ответов на данные 

вопросы определил необходимость проведения эмпирического исследования.  

В настоящее время в России сосуществуют медицинские компании, успешно 

вошедшие в новый технологический уклад, и компании, имеющие многолетние трудности 

перехода в инновационный формат развития. Сравнительный анализ организационных 

условий и соответствующего им субъективного благополучия разновозрастного женского 

персонала с разными должностными позициями позволит более детально рассмотреть 

отношение к инновациям в медицинской среде. Стоит отметить, что, как правило, 

возрастные и гендерные проявления в трудовой деятельности рассматриваются без учета 

организационных условий (Heilman, 2012; Григорьева, 2018), что усиливает 

актуальность исследований роли ОК в становлении ценностной готовности к принятию 

инноваций. Проведено эмпирическое исследование ценностей организационного 

развития и субъективного благополучия как базовых детерминант отношения к 

инновациям разновозрастного женского персонала медицинских компаний. 

МЕТОДИКА ИССЛЕДОВАНИЯ 

В исследовании приняли участие 343респондента: 91 женщин врачей и 80 

медицинских сестер двух инновационных частных клиник, 92 женщины врача и 80 

медицинских сестер двух муниципальных клиник трех возрастных групп: до 35 лет, 35-

54 года, 55 лет и старше в примерно равных пропорциях. В ординарных клиниках 

менеджмент проводит организационные изменения, связанные с внедрением инноваций, 

сталкиваясь с сопротивлением персонала. Восприятие респондентами ценностей ОК 

компании и ценности организационного развития определены с помощью метода 

К.Камерона и Р.Куинна (Камерон, 2003). Субъективное благополучие/неблагополучие 

оценено на основе трех показателей: вектора желательных для персонала изменений ОК, 
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переживаемого организационного стресса и психологического самочувствия в трудовом 

коллективе. Оценка организационного стресса проведена с помощью шкал Р.Кесслера 

(Kessler, 2002) с соответствующим изменением текста инструкции. Психологическое 

самочувствие – с помощью шкалы авторской анкеты (Захарова, 2019). Результаты 

представлены в табл.1-2. 

РЕЗУЛЬТАТЫ 

Данные табл.1 свидетельствуют о том, что персонал ординарных и инновационных 

клиник принципиально различается по восприятию сложившейся ОК по ценностным 

ОК-предпочтениям. Можно видеть, что врачи ординарных клиник, независимо от своего 

возраста, едины в оценках сложившейся ОК. Это ОК иерархически-кланового типа. 

Статистическая значимость различий между показателями групп респондентов оценена 

по критерию Манна-Уитни.  

Таблица 1 

Организационная культура и ОК предпочтения разновозрастных женщин-врачей и 
медицинских сестер инновационных и ординарных медицинских компаний 

 

Возрас

т 
Респонденты 

Организационная культура 

Клановая 
Адхократическа

я 
Рыночная Иерархическая 

Ф Ж Ф Ж Ф Ж Ф Ж 

 

Мл  

ОКл- врачи 26,1 37,2 13,7 12,4 19,2 18,3 40,9 32,1 

ИКл- врачи 20,5 27,3 18,3 25,7 33,2 30,6 28,1 16,4 

Сумма рангов 

ОКл- врачи, N=28 
1132 1101,5 619 614,5 499,5 500,5 1189 1050,5 

Сумма рангов 

ИКл- врачи, N=31 
638 668,5 1151 1155,5 1270,5 1269,5 581 719,5 

P-value 0,021 0,027 0,016 0,014 0,011 0,011 0,007 0,031 

U 229,0 170,0 206,0 66,5 61,5 108,5 125,0 61,0 
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ОКл-м/с 47,1 53,3 10,1 12,1 12,4 11,7 30,4 23,0 

ИКл - м/с 25,5 29,8 16,9 20,7 27,8 31,4 29,8 18,1 

Сумма рангов 

ОКл- м/с, N=26 
860 904,5 606,5 597 542 468,5 706 712,5 

Сумма рангов 

ИКл- м/с, N=26 
518 473,5 771,5 781 836 909,5 672 665,5 

P-value 0,016 0,001 0,044 0,041 0,022 0,001 0,346 0,257 

U 16,5 27,0 30,0 32,5 16,5 13,0 65,5 51,0 

Ср  

ОКл-врачи 26,2 41,5 13,2 12,6 21,8 15,7 38,8 30,3 

ИКл-врачи 19,8 21,5 19,5 27,4 32,0 35,7 28,7 15,4 

Сумма рангов 

ОКл- врачи, N=34 
1542 1676 857,5 751 998 764,5 1395,5 1553 

Сумма рангов 

ИКл- врачи, N=35 
873 739 1557,5 1664 1417 1650,5 1019,5 862 

P-value 0,023 0,001 0,018 0,010 0,031 0,002 0,042 0,005 

U 235,5 112,0 209,5 99,5 178,0 59,5 218,5 93,5 

ОКл- м/с 45,8 50,8 12,7 13,3 14,1 11,6 27,3 24,3 

ИКл - м/с 22,7 27.5 20,6 24,1 29,6 32,5  27,1 15,9 

Сумма рангов 

ОКл- м/с, N=30 
1206,5 1232 848,5 809,5 756 702,5 992 1095 

Сумма рангов 

ИКл- м/с, N=32 
746,5 721 1104,5 1143,5 1197 1250,5 961 858 

P-value 0,001 0,000 0,024 0,015 0,002 0,000 0,112 0,034 

U 8,0 59,5 71,5 47,5 12,0 33,5 155,5 93,0 

Ст 

ОКл-врачи 27,2 40,4 15,5 14,6 18,9 16,3 38,5 28,8 

ИКл-врачи 17,9 24,0 22,2 29,7 31,6 32,2 28,3 14,2 

Сумма рангов 973,5 1073 605 563,5 433,5 443 1014,5 935 
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ОКл- врачи, N=30 

Сумма рангов 

ИКл- врачи, N=25 
566,5 467 935 976,5 1106,5 1097 525,5 605 

P-value 0,026 0,011 0,031 0,024 0,007 0,011 0,016 0,031 

U 92,0 102,5 161,5 99,0 41,0 60,0 78,0 85,5 

ОКл- м/с 53,1 56,2 9,7 10,9 12,3 11,3 24,9 21,5 

ИКл - м/с 23,0 23,4 21,8 26,9 25,0 24,4 30,2 25,3 

Сумма рангов 

ОКл- м/с, N=22 
709 722,5 356,5 344 407 401,5 497 518,5 

Сумма рангов 

ИКл- м/с, N=24 
372 358,5 724,5 737 674 679,5 584 562,5 

P-value 0,007 0,004 0,004 0,001 0,009 0,008 0,027 0,074 

U 0,0 0,0 0,0 8,5 6,5 8,0 37,0 41,0 

Примечание: ИКл– клиники с высоким уровнем включенности в инновационные процессы; ОКл – ординарные 
клиники; м/с- медицинские сестры; P-value – уровень значимости; U - критерий Манна-Уитни 

Адхократический компонент, связанный с инновационными профессиональными и 

управленческими технологиями, присутствует в минимальной степени. Медсестры тех же 

компаний едины в иной оценке ОК. Они воспринимают ее как кланово-иерархическую. 

Адхократический компонент заметен им в еще более минимальном выражении. Если в 

оценках врачей его представленность колеблется в диапазоне 13.2-15.5%, то у 

медицинских сестер этот диапазон составляет 9.7-12.7%, что статистически значимо 

меньше, чем у врачей. Это свидетельствует о том, что врачи в значительно большей мере, 

чем медицинские сестры, ориентированы на выполнение профессиональных регламентов, 

осознают профессиональную ответственность за принятые решения, готовы и на 

принятие инноваций, если поступят соответствующие распоряжения. Медсестры 

полагают, что всегда можно найти неформальное решение возникших проблем, у них 

гораздо более, чем у врачей, выражена психологическая поддержка друг друга, в том 

числе, по-видимому, в сопротивлении инновациям. Сплоченность медсестер может 
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являться серьезным барьером внедрению инновационных технологий. Все это означает, 

что усилия менеджмента по переводу клиники в инновационный формат развития пока не 

имеют успеха.  

Здесь встает интересный вопрос о том, каким образом в одном профессиональном 

поле возможно сосуществование разных организационных субкультур. По-видимому, 

существуют реальные возможности формирования организационных субкультур внутри 

трудового коллектива на основе должностной дифференциации. Диагностика ОК может 

быть существенно неточной в зависимости от того, какие респонденты преобладают в 

выборке. Если хорошо известно, что в разных структурных подразделениях 

организационные субкультуры закономерно могут различаться в зависимости от типа 

лидерства, характера задач, класса профессий, то наличие субкультур внутри, казалось 

бы, единого профессионального сообщества ставит новые задачи и открывает новые 

перспективы исследований, а также разработки управленческих практик применительно 

к разным должностным позициям персонала.  

Возвращаясь к вопросу о ценностных ориентациях врачей ординарных клиник в 

отношении организационного развития, можно отметить, что они далеко не 

соответствуют внедрению инноваций. Данные свидетельствуют о том, что стремления 

врачей в изменении организационных условий сосредоточены на достижении того 

состояния ОК, которую поддерживают медицинские сестры, т.е. на кланово-

иерархической модели. Медсестры в своих желаниях связывают организационное 

будущее с кланово-иерархической моделью, усилив до абсолютной доминанты клановый 

компонент в интервале от 50.8 до 56.2%. И чем старше медицинские сестры, тем больше 

они ценностно ориентированы на приоритет отношений в организационных условиях 

(табл.1). Можно предполагать, что приоритет кланового компонента способствует 

большей психологической комфортности трудовой жизни за счет взаимной поддержки в 

сложных ситуациях, в том числе и при попытках менеджмента внедрять инновации.  
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В результате, если менеджмент не найдет эффективных управленческих решений, 

через некоторое время можно будет зафиксировать ценностное единство врачей и 

медицинских сестер в общем сопротивлении инновационному развитию. 

Альтернативы этим перспективам можно увидеть, проанализировав данные, 

полученные в инновационных клиниках. В оценке врачами ОК и в этих клиниках 

существует единство. Врачи, независимо от возраста, оценивают ОК как рыночно-

иерархическую. Заслуживает внимания ориентация на будущее. Молодые врачи желают 

оказаться в рыночно-клановой модели, а врачи старшего и среднего возраста – в 

рыночно-адхократической. Это свидетельствует о том, что молодым врачам в 

инновационной клинике достаточно сложно, требования слишком высоки. Форму 

психологической защиты от трудностей профессиональной адаптации они видят в 

усилении кланового компонента, хотя рыночно-клановая модель – одна из наиболее 

труднодостижимых из-за сложностей совмещения внутренней конкуренции и поддержки 

сложившихся отношений. Следовательно, здесь встает вопрос о необходимости 

профессиональной управленческой поддержки молодых врачей. 

Однако и естественный ход профессиональной адаптации дает хорошие результаты. 

Врачи среднего и старшего возраста готовы усиливать инновационный компонент 

настолько, что видят организационные условия будущего в виде рыночно-

адхократической модели ОК. С управленческой точки зрения важным является то, 

чтобы не слишком снизился иерархический компонент, лежащий в основе четкого 

сохранения профессиональных регламентов. В медицине – это критическая компетенция. 

Даже врачи старшего возраста готовы снизить присутствие иерархического компонента 

до 14, 2%. Значимым вопросом, требующим изучения, является вопрос о способности 

рыночного компонента ОК удержать профессиональную деятельность врачей в рамках 

соблюдения регламентов и принятия личной ответственности за ее результаты. Важным 

фактом является удержание в инновационных клиниках кланового компонента ОК на 

уровне, свидетельствующем о том, что рыночно-инновационная парадигма не разрушает 
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качество межличностных отношений, что важно для человека и профессионала. 

Отсутствие желания врачей инновационных клиник существенно усилить клановый 

компонент косвенно подтверждает их субъективное благополучие. 

И в инновационных клиниках можно видеть специфические особенности оценки 

ОК медицинскими сестрами и их ориентаций на организационные условия будущего. 

Молодые медсестры и медсестры старшего возраста в своей оценке ОК отличаются от 

врачей и медицинских сестер среднего возраста, которые в своей оценке ОК едины с 

врачами. В этом феномене различий субкультур в едином профессиональном поле можно 

видеть не только влияние на его проявление должностной позиции, но и влияние 

возраста. Медсестры старшего возраста инновационных и ординарных клиник близки в 

оценках значимости иерархического компонента ОК, делающего организационные 

условия более предсказуемыми. Наиболее вероятно, что решающим моментом являются 

строгие требования врачей, адекватно следовать которым лучше всех способны 

медсестры среднего возраста. Они достигли уровня акме в своем профессиональном 

развитии, что делает их ближе врачам, с которыми они работают. Но по своему видению 

организационного будущего медсестры инновационных клиник отличаются от врачей, а 

между собой различаются в зависимости от возраста.  

 Так, медицинские сестры среднего возраста предпочитают все же рыночно-

клановую модель ОК, что сближает их с молодыми врачами. Видимо, при всем их 

профессионализме медсестрам не хватает теплого психологического климата. Тем не 

менее, они не имеют желания уйти от рыночного компонента в организационных 

отношениях. Молодые медсестры готовы от приоритета, как им кажется, иерархических 

отношений перейти к доминанте рыночных, но с равным соотношением иерархических и 

клановых ценностей. Медсестры старшего возраста демонстрируют высокий уровень 

понимания необходимости сочетания инноваций с порядком. Перевес отдельных 

компонентов ОК в желаниях медсестер старшего возраста незначителен, не выходит за 
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пределы статистической погрешности, поэтому в целом их видение ОК можно назвать 

гармоничным.  

Подводя итог сравнительному анализу ОК и ОК-предпочтений персонала 

медицинских ординарных и инновационных компаний, можно отметить существенные 

различия в этих показателях в зависимости от уровня инновационности компании. Эти 

различия показывают, что менеджмент медицинской компании может достичь 

становления такого уровня организационных условий, который обеспечивает высокую 

ценностную готовность разновозрастного женского медицинского персонала к работе в 

рыночно-адхократических организационных условиях, причем врачи демонстрируют 

большую готовность, чем медицинские сестры. Сопротивление инновациям на уровне 

ценностного конфликта в сфере организационного развития, проявляющегося в желании 

достичь безусловной доминанты кланового компонента, косвенно свидетельствует о том, 

что попытки внедрения инноваций сопряжены с нарушением субъективного благополучия 

персонала. 

Более детальное понимание психологических механизмов становления ценностной 

готовности к принятию инноваций дает анализ организационного стресса и 

психологического самочувствия в трудовом коллективе, характерных для разных 

категорий медицинского персонала ординарных и инновационных клиник.  

Данные табл.2 показывают, что стресс, испытываемый персоналом ординарных 

клиник, существенно выше, чем стресс персонала клиник инновационных. 

Таблица 2 

Самооценка стресса и психологического самочувствия в трудовом коллективе разновозрастного 
женского персонала инновационных и ординарных медицинских компаний 

 
Клиники Молодые 

врачи 

Молодые 

медсестры 

Врачи 

среднего 

возраста 

Медсестры 

среднего 

возраста 

Врачи 

старшего 

возраста 

Медсестры 

старшего 

возраста 

Организационный стресс (в баллах) 

Ординарные 29.7 28,5 25.7 27,3 26,3 28,4 
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Инновационные 24.1 20.9 20.0 18,5 19,0 22,1 

Сумма рангов, 

ординарные 
1018 831,5 1475 1203,5 1028 582 

Сумма рангов, 

инновационные 
752 546,5 940 749,5 512 499 

P-value 0,027 0,008 0,016 0,006 0,002 0,048 

U 247,5 53,0 245,5 117,0 172,5 30,0 

Психологическое самочувствие в трудовом коллективе (в баллах) 

Ординарные -1.4 0.8 -4.1 1.0 -2.2 0.6 

Инновационные 2.8 2.0 3.8 2.5 4.0 2.3 

Сумма рангов, 

ординарные 
549,5 541 574 799 428 374,5 

Сумма рангов, 

инновационные 
1220,5 837 1841 1154 1112 706,5 

P-value 0,001 0,007 0,000 0,026 0,000 0,002 

U 108,0 39,0 7,5 71,5 19,0 31,5 

Примечание: U -критерий Манна-Уитни; P-value – уровень значимости 

И это относится к персоналу всех групп. В инновационных клиниках только 

молодые врачи и медицинские сестры старшего возраста испытывают уровень стресса, 

превышающий норму (Kessler, 2002). Если вспомнить желания персонала 

инновационных клиник в отношении изменений организационных условий, то именно эти 

группы персонала хотели бы принципиальных изменений: врачи желают усиления 

клановой составляющей, медицинские сестры – гармоничной ОК. Менее всего выражен 

стресс у медсестер среднего возраста, отличающихся профессионализмом, что делает их 

устойчивыми к стрессу, и у врачей старшего возраста, представляющих особо ценный 

человеческий капитал инновационных клиник.  

Переживаемый персоналом ординарных клиник стресс представляет собой 

выраженный дистресс. Различия между группами респондентов находятся в пределах 
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статистической погрешности. Это хорошо объясняет тот факт, что и врачи, и 

медицинские сестры желают изменения ОК по кланово-иерархическому типу в расчете 

на защиту от стресса в солидарности против менеджмента и достижения субъективного 

благополучия стабильности. 

Пока же психологическое самочувствие в трудовом коллективе, несмотря на 

выраженные клановые ценности в сложившейся ОК, в ординарных клиниках далеко от 

благополучного. Данные табл. 3 показывают, что у врачей ординарных клиник 

показатели психологического самочувствия находятся в отрицательной области. 

Особенно ярко это выражено у врачей  среднего возраста (-4.1 балл). Вероятно, это 

связано с тем, что они наиболее отчетливо понимают необходимость инновационного 

развития клиники. Но, с одной стороны, от активного принятия политики менеджмента 

их удерживает солидарность с врачами иных возрастных групп, а с другой, скорее всего, 

менеджмент использует неэффективные методы управления. Об этом свидетельствует 

многолетняя устойчивость иерархически-клановой модели ОК, характерной для 

дореформенных времен административно-командной парадигмы управления, 

характерной для подавляющего большинства предприятий и организаций (Захарова, 

2017).  

Заслуживают внимания показатели психологического самочувствия медицинских 

сестер ординарных клиник. Оно существенно хуже, чем у медсестер инновационных 

клиник, но лучше, чем у врачей. Это, по-видимому, связано с меньшей ответственностью 

медсестер в период внедрения инноваций. Врачи находятся на переднем крае 

сопротивления, а медицинские сестры – в их тени. Медицинские сестры среднего 

возраста и здесь в более благоприятном положении. Их психологическое самочувствие 

хуже, чем у их сверстниц в инновационных клиниках, но все же лучше, чем у более 

молодых и более старших коллег. Здесь опять сказывается их профессионализм, они 

понимают: несмотря на то, что будет нелегко, они смогут адаптироваться к 
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инновационному формату развития. Молодым медсестрам не хватает профессионализма 

и уверенности в себе, а старшим не хочется менять устоявшийся традиционный характер 

трудовой деятельности. 

В инновационных клиниках психологическое самочувствие всех категорий 

респондентов принципиально лучше, чем в ординарных клиниках. Это закономерно в 

связи с более низким уровнем организационного стресса, но противоречит 

представлениям о том, что психологическое самочувствие выше там, где приоритетными 

являются клановые ценности. В условиях перехода от рыночно-иерархической модели 

ОК с выраженными адхократическими ценностями к рыночно-адхократической модели 

ОК, что наблюдается в инновационных клиниках, менеджмент способен выстраивать 

такие управленческие практики, которые обеспечивают хорошее психологическое 

самочувствие без дистресса. 

ВЫВОДЫ 

Подводя итоги сравнительного анализа ценностей организационного развития, 

представленных в организационно-культурных предпочтениях, и показателей 

субъективного благополучия женского разновозрастного врачебного и медсестринского 

персонала ординарных и инновационных медицинских компаний можно сделать 

следующие выводы: 

1. Врачи и медицинские сестры ординарных и инновационных клиник 

работают в ОК разного типа. Для ординарных клиник характерна ОК, воспринимаемая 

врачами как иерархически-клановая, а медицинскими сестрами – как кланово-

иерархическая. Адхократический компонент ОК присутствует в минимальной степени. 

Обе модели отражают отсутствие психологических предпосылок внедрению инноваций, 

несмотря на усилия менеджмента в этом направлении. В условиях очевидной их 

необходимости это свидетельствует об отсутствии позитивных эмоциональных 
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регуляторов процессов внедрения инноваций. Для инновационных клиник характерна 

рыночно-иерархическая модель ОК с выраженным адхократическим компонентом. 

Медицинские сестры молодого и старшего возраста оценивают сложившуюся ОК как 

иерархически-рыночную, также с выраженным адхократическим компонентом. 

Рыночная доминанта и сильный адхократический компонент в ОК позволяют оценить 

ОК инновационных клиник как устойчивую платформу для дальнейшего инновационного 

развития, что является косвенным свидетельством хорошего субъективного благополучия 

персонала в условиях внедрения инноваций. 

2. В ординарных клиниках внедрение инноваций оборачивается дистрессом и 

плохим психологическим самочувствием в трудовом коллективе. Этим объясняется 

стремление персонала к безусловному приоритету клановых ценностей. Клановая ОК 

представляется средством психологической защиты от стресса из-за внедрения 

инноваций. 

3. В инновационных клиниках ситуация обратная. ОК предпочтения 

персонала инновационных клиник способствуют дальнейшему инновационному 

развитию. Это отражается в том, что желаемое персоналом организационное будущее (за 

исключением молодых врачей) связано в рыночно-адхократической моделью ОК со 

значительным присутствием кланового компонента, но без его доминанты. Молодые 

врачи, как и медицинские сестры инновационных клиник, нуждаются в 

профессиональной и управленческой поддержке для достижения необходимого уровня 

адаптации к организационным условиям инновационной клиники. Внедрение инноваций 

происходит без дистресса, без разрушения отношений в коллективе. Эти факты 

показывают, что преодоление сопротивления персонала и переход в инновационный 

формат развития вполне возможен, но при использовании менеджментом клиник 

эффективных управленческих практик, включающих профилактику стресса, обеспечение 
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профессиональной, управленческой и психологической поддержки процессов перехода в 

инновационный формат развития.  

4. Возрастные особенности проявляются в предпочтениях клановой 

составляющей ОК более ярко у медицинских сестер, чем у врачей, как ординарных, так и 

инновационных клиник. Вместе с тем, медицинские сестры ординарных клиник более 

консервативны, чем их коллеги в инновационных клиниках. 

Различия в оценке ОК врачами и медицинскими сестрами свидетельствуют о том, 

что различия в должностных статусах могут являться фактором формирования 

специфических субкультур сотрудниками, работающими в одном профессиональном 

пространстве конкретной клиники 
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The study is aimed at identifying the possibilities of organizational and cultural removal 
of staff resistance to innovation. The adoption of innovations is considered, in accordance with 
the theory of T. Parsons, as a social action determined at the level of national culture, 
organizational culture, personality and organism. The article presents the results of an empirical 
study of subjective well-being as an organism (emotional) regulator of innovation by company 
personnel. It is shown that organizational culture is a key determinant of the process of adopting 
innovations, since it is a mediator between the culture of society and personnel, influencing the 
subjective well-being of personnel, thereby determining the effects at the personality level in the 
form of the value readiness of personnel for innovations and their personal involvement in 
innovative processes. The empirical part of the study was carried out in medical companies with 
different levels of innovation and corresponding models of organizational culture. The 
respondents were doctors and nurses of three age groups of two innovative and two ordinary 
clinics (N = 343). As indicators of subjective well-being, the authors studied changes in 
organizational culture desirable for personnel, experienced stress, self-assessment of fatigue from 
organizational conditions, health and age. The power distance is considered as an indicator of 
the specificity of management practices corresponding to the organizational culture model. It is 
shown that the clan-hierarchical organizational culture of ordinary clinics in the context of the 
introduction of innovations restrains innovation processes, generates stress, a feeling of 
subjective distress and a desire to strengthen the clan component to the absolute maximum. The 
culture of innovative companies creates a sense of subjective well-being and encourages the 
adoption of innovations. Revealed the phenomenon of differences in organizational subcultures 
in a single professional field, depending on the job status. The directions of management 
optimization in the context of innovation implementation are shown. 

Keywords: adoption of innovations, doctors, nurses, values, organizational culture, 
organizational stress, subjective well-being. 
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