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Аннотация

Цель. В исследовании изложены результаты разработки диагностический модели организа-
ционной культуры, позволяющей провести оценку ее инновационности как формальной 
характеристики, которая может быть рассчитана с помощью эмпирических методов.

Задачи. Провести классификацию методов диагностики и исследования организационной 
культуры; на ее основе предложить диагностическую модель инновационной организацион-
ной культуры как метода социально-психологического исследования организационных из-
менений, а также метода оценки инновационности организации.

Методология. Авторами использованы общенаучные методы системного, логического, струк-
турного и сравнительного анализа, качественные методы опроса, наблюдения, анкетирования, 
анализа документации.

Результаты. Проведенный обзор методов анализа и диагностики организационной культуры 
относительно параметра инновационности показал, что в современной практике организа-
ционного исследования наблюдается формирование значительной совокупности методов, 
характеризующихся мозаичностью и отсутствием эмпирически обоснованной модели.

Вывод. Предложенная модель служит надежным инструментом оценки готовности органи-
зационной культуры к изменениям на уровне индивидуальной, групповой и организационной 
готовности, прошедшим психометрическую проверку, и применимым для оценки социально-
психологических явлений в контексте организационных изменений.

Ключевые слова: организационная культура, диагностика организационной культуры, инновации, 
инновационность, методы исследования
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Abstract

Aim. This study presents the results of the development of a diagnostic model of organiza-
tional culture, which makes it possible to assess innovativeness as a formal characteristic that 
can be calculated using empirical methods.
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Tasks. The author systemizes methods for diagnosing and studying organizational culture; based 
on the resulting classification, proposes a diagnostic model of innovative organizational culture 
as a method for conducting socio-psychological research of organizational changes and assessing 
the organization’s innovativeness.

Methods. The study uses general scientific methods of logical, structural, comparative, and 
systems analysis, qualitative methods of survey, observation, questionnaire, documentation 
analysis.

Results. A review of methods for analyzing and diagnosing organizational culture in terms of 
innovativeness shows that in modern practice of organizational research there are many meth-
ods characterized by mosaic structure and absence of an empirically based model.

Conclusion. The proposed model is a reliable tool for assessing the readiness of organizational 
culture for changes at the individual, group, and organizational level that have passed a psy-
chometric test and are applicable for assessing socio-psychological phenomena in the context of 
organizational changes.

Keywords: organizational culture, organizational culture diagnostics, innovation, innovativeness, research 
methods
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Экономическая эффективность организации 
становится все более зависимой от ее спо-
собности генерировать высокую инноваци-
онную активность, которая, в свою очередь, 
зависит от присущей ей организационной 
культуры. Инновационная деятельность 
выступает сложным феноменом, компо-
нентами которого являются экономические, 
технологические, культурные изменения, 
а также изменения в управлении и соци-
альных отношениях. В настоящее время 
происходит интегрирование культурных 
факторов в научный анализ инновационной 
деятельности. Тем не менее связь между 
культурными параметрами с одной сторо-
ны и инновационностью совместно с иными 
сопутствующими факторами, создающими 
инновации, с другой недостаточно изучена.

Организационная культура является ин-
струментом менеджмента, тормозит или 
ускоряет процессы любого уровня, может 
выступать социальной и ценностной базой 
для инновационных процессов [1]. Воспри-
имчивость к инновациям может быть свя-
зана с культурными ценностями. Полагаем, 
что предрасположенность к новаторству за-
ложена на индивидуальном уровне и прояв-
ляется в инновационных установках, в той 
или иной деятельности. Организационная 
культура, ориентированная на инновации, 
характеризуется наличием целей по реали-
зации новшеств и готовности их реализо-
вать, ценностей инновационного развития, 
склонности персонала к инновационной дея-
тельности, что закреплено в знаниях, навы-

ках, нормах поведения и мотивах трудовой 
деятельности [2].

В контексте вопроса о том, какой тип 
организационной культуры можно назвать 
инновационно ориентированным, исследо-
вательский интерес представляет организа-
ционная диагностика в целом и диагности-
ка организационной культуры в частности. 
Проведение объективной диагностики — 
первоначальный этап в осуществлении ор-
ганизационных изменений, показатель те-
кущей ситуации, который помогает понять, 
что мешает добиваться лучших результатов, 
существуют ли условия и возможности для 
развития [3]. Полученные посредством этих 
методов данные должны служить отправной 
точкой при проведении организационного 
анализа. Для применимости результатов 
диагностического анализа организацион-
ной культуры в вопросах управленческих 
решений различного уровня организаци-
онная диагностика должна быть проведена 
комплексно.

Применительно к организационной куль-
туре традиционное для гуманитарных наук 
деление методов ее исследования на каче-
ственные и количественные выступает след-
ствием сложности и многокомпонентности 
этого явления [4]. По мнению Э. Шейна, 
язык, лозунги, ритуалы, иные внешне на-
блюдаемые атрибуты при использовании 
интерпретативного метода дают возмож-
ность понимания их более глубокой систе-
мы значения [5]. Среди количественных ме-
тодов исследования главенствующую роль 



С
У

Б
Ц

Е
Л

Ь
Н

А
Я

 Т
. 

А
.,

 Н
Е

Г
Р

И
Й

 В
. 

А
. 

Р
а

з
р

а
б

о
т

к
а

 и
 а

п
р

о
б

а
ц

и
я

 д
и

а
г

н
о

с
т

и
ч

е
с

к
о

й
 м

о
д

е
л

и
 и

н
н

о
в

а
ц

и
о

н
н

о
й

 о
р

г
а

н
и

з
а

ц
и

о
н

н
о

й
 к

у
л

ь
т

у
р

ы
 

 Ekonomika i upravlenie = Economics and Management . 2022 • 28 (11) • 1181–1194 1183

занимает диагностирование определенных 
типов культур с применением стандартизи-
рованных опросников, как правило, опира-
ющихся на полноценную модель. Наиболее 
популярные модели, обладающие диагно-
стическим инструментарием, предложены 
Э. Шейном [5], К. Камероном и Р. Куинном 
[6], Ч. Хэнди [7], Р. Блейком и Дж. Моутон 
[8], Т. Дилом и А. Кеннеди [9]. Предложение 
модели организационной культуры сопрово-
ждается системой переменных, подлежащих 
объективному измерению.

Наряду с опросниками уже на протяже-
нии многих десятилетий для изучения кор-
поративной среды используются методы, 
требующие качественной обработки и ана-
лиза [10]. Их популярность определяется 
спецификой изучаемого феномена как яв-
ления социального характера, связанно-
го с  осознаваемыми и неосознаваемыми 
компонентами, а также отличающегося на-
личием диспозиционных и ситуационных 
образований [11]. В качестве недостатков 
этих методов указывают сложность их ва-
лидизации, низкую надежность, отсутствие 
нормативных данных, влияние интерпрета-
ции исследователя на результат диагности-
ки. К ограничениям качественных исследо-
ваний относится малый объем выборок, что 
видится существенным для изучения таких 
коллективных феноменов, как культура.

Междисциплинарное положение органи-
зационной культуры как объекта исследо-
вания предполагает применение методов, 
находящихся в плоскостях различных на-
ук. Помимо общенаучных методов теоре-
тического анализа, применение которых 
обоснованно сложностью взаимосвязей 
и  влиянием большого числа факторов, 
со  стороны направления, известного как 
классическая теория управления или на-
учный менеджмент, а также организацион-
ной психологии и социологии организации 
заимствуются методы социогуманитарных 
наук, а  также формализованные матема-
тические методы в качестве инструмента 
анализа. Основные идеи классиков органи-
зационной психологии, таких как К. Арги-
рис [12], Ф.  Херцберг [13], Д.  Макгрегор 
[14], в отношении организационных иссле-
дований заключаются в том, что ценности 
компании, стили лидерства, корпоратив-
ная среда могут подлежать систематиче-
ской и объективной экспертизе лишь через 
операционализацию изучаемых норм и раз-
работку методов оценки, что предполагает 

математическую обработку полученных ре-
зультатов.

Разделение между методами носит услов-
ный характер и зависит от того, на какой 
объект или его аспект будет направлен ме-
тод: систему управления или, например, 
личность, лидерские качества которой 
позволяют формировать вокруг себя сеть 
взаимосвязанных элементов управления, 
работающих по установленному регламен-
ту. Методы социологических исследований 
в  изучении организационной культуры 
представлены широко. Среди них — методы 
наблюдения, интервьюирования, экспертно-
го опроса, группового и индивидуального 
анкетирования, анализа документов, фи-
нансовой отчетности, результатов проверок 
контролирующих органов, документации, 
фиксирующей социальную политику орга-
низации, программ развития и обучения 
персонала. Применяются и методы социаль-
ного эксперимента, метод стимулирования 
трудовой деятельности, ряд других.

В современной практике организацион-
ного исследования наблюдается формиро-
вание значительной совокупности методов, 
перекрестное использование которых по-
зволит сформировать точное представление 
об объекте изучения. Однако существующие 
методики диагностики не удовлетворяют 
запросам практики, а именно показателям 
гибкости, адресности и практической при-
менимости выводов [15]. Потребность в раз-
витии диагностических методов обусловлена 
требованиями точной и достоверной оценки 
любого из компонентов организационной 
культуры, а также модернизации и оптими-
зации традиционных процедур. С учетом со-
временных тенденций, когда экономический 
рост в большей степени становится зависи-
мым от культуры предприятия, способно-
сти его сотрудников генерировать высокую 
инновационную активность, возникает за-
прос со стороны практики на методы диа-
гностирования инновационного компонента 
корпоративной среды [16; 17].

Процесс управления и формирования ор-
ганизационной культуры неотделим от вы-
полнения диагностических задач. Правиль-
ная оценка состояния позволяет не только 
раскрыть потенциал инновационного про-
екта, но и оценить итоговые результаты, 
значимость и уровень ожидаемых результа-
тов. Инновационные проекты можно отне-
сти к слабоструктурированным феноменам, 
характеризующимся наличием множества 
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количественных и качественных парамет-
ров, взаимосвязь между которыми носит 
неопределенный характер. Поэтому уста-
новление связи между формальными ха-
рактеристиками организации и различны-
ми диагностическими параметрами, чтобы 
по  значению одного из них оценить состо-
яние либо компании в целом, либо ее ин-
новационного потенциала, либо составной 
части потенциала организации, трудноосу-
ществимо. 

В настоящее время существует неболь-
шой перечень методик для диагностики раз-
личных аспектов сферы инноваций. Кроме 
того, одни характеристики, выступающие 
показателями инновационности, сложно 
оценить на практике, другие противоре-
чивы и  не  поддаются формальному учету 
[18]. Переход организации от традицион-
ного уклада к инновационной деятельно-
сти складывается как из технологических 
изменений, так и из изменений в управле-
нии и корпоративных отношениях. В таком 
случае изменения в технологии и продуктах 
должны быть согласованы с социально-пси-
хологическими изменениями. 

В большинстве работ по изучению инно-
вационного потенциала приводятся эконо-
мические, социологические, педагогические 
критерии инновационности, имеющие опре-
деленную односторонность. Таким образом, 
многие результатные показатели, например, 
экономический, социальный и иные эффек-
ты, полученные в ходе внедрения новше-
ства, а также статистические показатели, 
в частности степень участия организации 
в инновационном процессе, остаются неох-
ваченными в рамках существующих мето-
дик оценки инновационной активности [3]. 
В идеале множественность характеристик 
инновационного проекта требует построе-
ния модели, способной все или большинство 
связей и происходящих процессов предста-
вить в виде формальных информационных 
показателей или объектов.

Часто относительно опубликованных ме-
тодик отсутствуют сведения о соответствии 
стандартам разработки диагностических 
инструментов или данные о прохождении 
психометрической проверки [19]. Здесь по-
ставлена задача, связанная с разработкой 
инструмента оценки готовности организа-
ционной культуры к изменениям на уровне 
индивидуальной, групповой и организаци-
онной готовности, прошедшего психоме-
трическую проверку и применимого для 

оценки социально-психологических явлений 
в контексте организационных изменений. 
Предложенная методика основана на деком-
позиции факторов, влияющих на внедрение 
инноваций, качественной оценке получен-
ных составляющих и выведении на их ос-
новании количественного интегрирующего 
показателя.

Возникает проблема построения модели, 
в которой набор социально-психологических 
критериев соотносился бы с диагностикой 
культуры организации с точки зрения ее 
инновационности. Возможность разработки 
модели на основе факторов инновационного 
развития организации, адаптированной для 
российских компаний, требует проведения 
системного комплексного анализа полу-
ченного материала с выделением набора 
используемых показателей. Исследование 
проведено в ходе нескольких этапов. Таки-
ми этапами выступили: свободное интервью 
с отобранными информантами, обработка 
материала методом контент-анализа с вы-
делением наиболее распространенных смыс-
ловых категорий, составление опросника 
по результатам проведенного частотного 
анализа с заданными вариантами ответов 
для случайной выборки сотрудников, сбор 
эмпирического материала по составленному 
опроснику с целью его психометрической 
проверки. 

На первом этапе на основе теоретического 
анализа результатов пилотного исследова-
ния методом интервьюирования с использо-
ванием процедуры контент-анализа состав-
лено концептуальное содержание шкал. Так, 
отобрано около 180 утверждений, которые 
затем были объединены в четыре катего-
рии. Далее эти четыре широкие категории 
подразделены на 16 субкатегорий, в соот-
ветствии с которыми отобраны 48 утверж-
дений. Каждое из них представляло собой 
суждение, сформулированное одним предло-
жением. Для выражения степени согласия 
с суждением использована пятибалльная 
шкала Лайкерта со следующими варианта-
ми ответов: «абсолютно согласен», «согла-
сен», «не знаю», «не согласен», «абсолютно 
не согласен». По полученным результатам 
проведен первичный анализ данных для 
выявления основных групп пунктов и об-
легчения интерпретации результатов фак-
торного анализа.

Путем обобщения ответов, связанных 
с убеждениями респондентов относительно 
инновационных процессов в их организа-
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Таблица 1 
Результаты факторного анализа шкал методики «Инновационность организационной культуры»

Table 1. Results of factor analysis of scales of the methodology for assessing 
the innovativeness of organizational culture

Переменные Ф1 Ф2 Ф3 Ф4 Ф5

Философия принятия инноваций 0,746 0,196 0,203 0,244 –0,024
Возможность автономии и инициативы –0,145 0,146 0,137 –0,094 0,845
Качество информирования об инновациях 0,201 0,165 –0,724 0,132 0,248
Постоянное повышение квалификации 0,438 0,045 –0,064 0,657 –0,189
Активные внешние контакты 0,098 0,274 0,835 0,079 –0,034
Производство инновационной продукции 0,142 0,803 –0,275 0,835 –0,146
Готовность следовать за лидером 0,815 –0,194 0,154 –0,256 0,789
Осознание необходимости изменений 0,505 0,155 –0,036 0,234 0,689

ции, выделено 19 переменных. В результате 
проведенного частотного анализа исключе-
ны переменные, для которых суммарные 
доли категорий с положительными кодами, 
то есть доля ответивших, составляли менее 
пяти процентов. Таким образом, для даль-
нейшего анализа применен вариант опрос-
ника, включающий в себя 12 переменных. 
Респонденты распределены на группы, ха-
рактеризующие культуру своей организации 
как низкоинновационную и как высокоин-
новационную. На отобранных переменных 
проведена процедура факторного анализа: 
при помощи анализа главных компонент 
удалось найти число факторов, определя-
ющих существенные глубинные свойства 
изучаемых переменных.

На первом этапе анализа выполнена про-
цедура факторной минимизации получен-
ных показателей в целях выявления латент-
ных переменных, которые могут стоять за 
измеряемыми параметрами, а также оценки 
внутренней структуры связей шкал разра-
ботанного опросника. Факторный анализ 
проведен по методу главных компонент с 
вращением по критерию Varimax. Целью 
вращения является получение более простой 
структуры факторов. Вращение сошлось за 
пять итераций, его результаты представ-
лены «Матрицей повернутых компонент». 
Математико-статистическая обработка по-
лученных данных проведена с  помощью 
программ IBM SPSS Statistics 22.0.0.0 
и  RStudio 0.99.892 (пакеты plyr, ggplot2). 

При расчетах методом главных компо-
нент с вращением Varimax с использовани-
ем в качестве критерия уровня значимости 
факторного веса 0,25, пункты опросника 
объединились в факторы и в дальнейшем 
в  шкалы таким образом, что для анали-
за отобрано только пять факторов. Пер-

вый фактор объясняет 13,47 % суммарной 
дисперсии, второй — 12,09  %, третий — 
10,65  %, четвертый — 10,58 %, пятый  — 
11,36 %. В итоге пять отобранных факторов 
суммарно объясняют 58,17 % дисперсии. По 
критерию отсеивания Кетелла число факто-
ров также равно пяти. Критерий адекват-
ности выборки Кайзера — Мейера — Олки-
на составил 0,517, критерий сферичности 
Бартлетта   — 2 = 59,895, df  = 28, p <  
< 0,001. Хотя критерий Кайзера — Мейе-
ра  — Олкина указывает на низкую адекват-
ность выборки, факторный анализ является 
приемлемым методом для дополнительного 
анализа полученных результатов, как видно 
из таблицы 1.

В первый фактор (Ф1) вошли шкалы «Го-
товность следовать за лидером» и «Фило-
софия принятия инноваций», во второй 
(Ф2)  — «Производство инновационной 
продукции», в третий (Ф3) — «Активные 
внешние контакты» и «Качество информи-
рования об инновациях» (отрицательная 
факторная нагрузка), в четвертый (Ф4) — 
«Постоянное повышение квалификации» 
и  «Производство инновационной продук-
ции», в пятый (Ф5) — «Осознание необхо-
димости изменений», «Готовность следовать 
за лидером» и «Возможность автономии 
и  инициативы».

Сравнение групп по факторным значе-
ниям показало, что в группе с высокой 
инновационностью значения по первому 
и  третьему факторам выше на уровне тен-
денции (U = 80, p = 0,07 для обоих случаев). 
В целом результаты сопоставления фактор-
ных значений соответствуют результатам 
сопоставления отдельных шкал опросни-
ка. На рисунке 1 представлены диаграммы 
размаха, отражающие основные различия 
между группами. 
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Рис. 1. Основные различия в результатах выполнения методики между группами  
с высокой и низкой инновационностью организационной культуры

Fig. 1. Main differences in the results of the methodology between groups  
with high and low innovativeness of organizational culture
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Далее эти же группы испытуемых были 
сопоставлены по результатам первично вы-
деленных шкал. Для сравнения групп при-
менен непараметрический U-критерий Ман-
на — Уитни. Группы значимо различаются 
по шкалам «Активные внешние контакты» 
(U = 48,5, p = 0,003), «Осознание необхо-
димости изменений» (U = 56, p = 0,006), 
«Производство инновационной продукции» 
(U = 68, p = 0,021). Во всех случаях большие 
значения прослеживаются в группе с вы-
сокой инновационностью организационной 
культуры. По результатам проведенных рас-
четов обнаружены значительные различия 
между компаниями с высокой и низкой 
инновационностью организационной куль-
туры. Однако различия по большинству 
параметров незначительны, и в основном 
они относятся к характеристикам управ-
ления. Это позволяет сделать вывод о том, 
что доминирование определенной системы 
управления при ее взаимодействии с орга-
низационной культурой компании обуслов-
ливает существование различных моделей 
последней.

Таким образом, после обработки выделе-
ны и описаны пять измерений инноваци-
онной организационной культуры, то есть 
все переменные распределились на пять 
факторов:

– первый фактор (четырнадцать пунктов, 
наибольший вес или информативность 
13,03  %) назван «Управленческая инно-
вационность»: в организации реализуется 
инновационная стратегия развития, в фило-
софии или миссии отражаются ценности 
инновационности, среди задач управления 
присутствуют цели конструктивной органи-
зационной изменчивости, есть должностное 
лицо, отвечающее за реализацию меропри-
ятий, направленных на повышение иннова-
ционности. Самый высокий факторный вес 
имеет переменная «Ценности и философия 
организации благоприятна для внедрения 
инноваций» (0,798 %);

– второй фактор (одиннадцать пунктов, 
наибольший вес или информативность 
12,96  %) назван «Средовая инновацион-
ность»: в организации поддерживают имидж 
инновационно ориентированной компании, 
необходимое для внедрения инноваций 
число контактов с внешней средой, иссле-
дуют инновационные возможности, при-
сутствующие за пределами организации, 
реализуют стратегию инновационного PR. 
Самый высокий факторный вес имеет пере-

менная «Организация обладает уникальной 
или новейшей продукцией, востребованной 
на  рынке» (0,635  %);

– третий фактор (восемь пунктов, наи-
больший вес или информативность 10,78 %) 
назван «Коммуникационная инновацион-
ность»: в организации налажена система 
коммуникаций, оптимальная для осущест-
вления инновационной деятельности, ком-
муникативная структура позволяет эф-
фективно решать задачи инновационного 
развития, налажены коммуникативные ка-
налы для получения сведений в контексте 
инноваций. Самый высокий факторный вес 
имеет переменная «В коллективе нет про-
блем с достижением согласия по вопросам 
инновационного развития» (0,882  %);

– четвертый фактор (семь пунктов, наи-
больший вес или информативность 9,77 %) 
назван «Компетентностная инновацион-
ность»: в организации проводится полити-
ка развития, обучения и переподготовки 
персонала, направленная на освоение про-
фессиональных навыков, требующихся для 
реализации инновационной деятельности, 
присутствует определенная регулярность 
в проведении процедур учета и оценки раз-
вития необходимых для реализации иннова-
ционной стратегии компетенций, персонал 
характеризуется высокой степенью приня-
тия организационных изменений. Самый 
высокий факторный вес имеет переменная 
«Для сотрудников предоставляется воз-
можность обучения или повышения ква-
лификации в инновационном направлении» 
(0,687  %);

– пятый фактор (восемь пунктов, наи-
больший вес или информативность 8,06 %) 
назван «Личностная инновационность»: 
фактор характеризует степень личного (пер-
сонального) принятия персоналом преобра-
зований, проводимых в организации, готов-
ность к освоению инноваций, их внедрению 
в профессиональную деятельность, степень 
личного участия в инновационных бизнес-
процессах или в разработке инновационных 
направлений развития организации. Самый 
высокий факторный вес имеет переменная 
«Я положительно отношусь ко всем нов-
шествам, которые происходят в компании» 
(0,761  %).

По выделенным факторам сформирова-
ны шкалы: «Управленческая инновацион-
ность»  — 14 вопросов, «Средовая иннова-
ционность» — 11 вопросов, «Коммуника-
ционная инновационность» — 8 вопросов, 
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Таблица 2 
Результаты факторного анализа шкал методики «Инновационность  

организационной культуры» для различных половозрастных групп

Table 2. Results of factor analysis of scales of the methodology for assessing the innovativeness  
of organizational culture for different age and gender groups

Переменные Ф1 Ф2 Ф3 Ф4 Ф5

#1 0,275 0,842 0,184 0,374 –0,032
#2 –0,138 –0,125 0,162 –0,153 0,935
#3 0,058 0,215 0,735 0,079 0,365
#4 0,704 0,447 –0,124 0,725 –0,376
#5 0,127 0,084 0,873 0,116 –0,034
#6 –0,863 0,174 –0,189 –0,863 –0,142
#7 –0,196 0,792 0,125 –0,194 0,093
#8 0,247 0,513 –0,052 0,252 0,688

Таблица 3 
Половозрастная характеристика выборки пилотажного исследования

Table 3. Gender and age characteristics of the pilot study sample

Профессиональная группа N Кол-во мужчин Возраст M ( )

IT 12 8 27,7 (12,1)
Менеджмент 18 12 26,0 (1,3)
Сфера услуг 11 4 39,8 (10,9)
Образование 12 8 32,1 (12,9)
Производство 17 9 38,4 (10,9)
Смешанная 14 10 28,6 (12,2)

«Компетентностная инновационность»  — 
7  вопросов, «Личностная инновацион-
ность»  — 8 вопросов.

Одной из задач количественного исследо-
вания условно поставлена проверка структу-
ры факторов, выявленных на этапе анализа 
теоретических источников и качественного 
исследования. Речь идет о том, насколько 
универсальны выделенные измерения, оди-
накова ли структура инновационной органи-
зационной культуры, возможно ли проводить 
в разных культурах измерения с  помощью 
одних и тех же вопросов. На  следующем 
этапе исследования необходима проверка 
модели не только на уровне организации, 
но и на уровне других малых субгрупп. 
Так, выборка сбалансирована по полу, за-
тем проведен факторный анализ для каж-
дой из половозрастных групп. Выбор пере-
менных обусловлен тем, что выборки схожи 
по остальным параметрам, за исключением 
этих. Пятифакторная структура получила 
свое подтверждение, получена модель, объ-
ясняющая 41,9  % вариативности, что отра-
жено в таблице 2. Это показало отсутствие 
посторонних влияний на полученные ответы. 

На следующем этапе выполнено пилот-
ное исследование с целью первичной пси-
хометрической оценки опросника. Для 

обеспечения репрезентативности опросни-
ка каждый пункт проверен на дискрими-
нативность с  использованием коэффици-
ента дельта Фергюсона. Пункты с низкой 
различительной силой, то есть те, ответы 
на которые одинаковы более чем в 80 % 
случаев, были отредактированы. В выбор-
ку вошли респонденты из различных про-
фессиональных групп. Общая численность 
составила 84 человека, что отвечает психо-
метрическим требованиям надежности и ва-
лидности. В таблице 3 показаны основные 
характеристики выборки.

Проверка методики осуществлялась в ходе 
нескольких этапов. В основе нормирования 
лежат результаты первичной статистической 
обработки эмпирических данных, представ-
ленных в форме описательной статистики 
по шкалам опросника в таблице 4. 

Значения по шкалам имеют близкое 
к  нормальному распределение и статисти-
чески значимо не отличаются от него, если 
судить по распределению средних значений 
по шкалам опросника в исследуемой выбор-
ке, а также значениям асимметрии и  экс-
цесса, которые по модулю меньше единицы. 
Это означает, что отличия оценок внутри 
выборки можно измерять в долях стандарт-
ного отклонения ( ). При проверке шкал 
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Таблица 4 
Описательная статистика факторов

Table 4. Descriptive statistics of factors

Среднее 
(М)

Стандарт-
ная ошибка 

средней

Стандарт-
ное откло-
нение ( )

Асимме-
трия

Стандарт-
ная ошибка 
асимметрии

Эксцесс
Стандарт-

ная ошибка 
эксцесса

Управленческая  
инновационность

35,7 0,83 8,46 0,25 0,24 0,00 0,47

Средовая инновационность 25,0 0,62 6,38 0,13 0,24 –0,29 0,47
Коммуникационная инно-
вационность

31,0 0,84 8,62 0,47 0,24 0,02 0,47

Компетентностная иннова-
ционность

20,0 0,59 6,05 0,38 0,24 –0,24 0,47

Личностная  
инновационность

32,7 0,77 7,92 –0,25 0,24 0,33 0,47

Таблица 5 
Значения интеркорреляции шкал опросника

Table 5. Intercorrelation of questionnaire scales

Переменная MI EI CmI CrI PI

Управленческая  
инновационность, MI

0,485** – – – –

Средовая  
инновационность, EI

0,505** 0,345** – – –

Коммуникационная  
инновационность, CmI

0,736** 0,263** 0,625** – –

Компетентностная  
инновационность, CrI

0,628** 0,627** 0,578** 0,903** –

Личностная  
инновационность, PI

0,877** 0,768** 0,698** 0,785** 0,852**

теста на нормальность распределения при 
помощи критерия нормальности Колмогоро-
ва — Смирнова не установлено отступления 
распределений шкал методики от нормаль-
ного закона, что учтено при стандартизации 
методики.

На следующем этапе определена внутрен-
няя согласованность опросника, то есть сте-
пень однородности вопросов с точки зрения 
измеряемой характеристики. Внутренняя со-
гласованность шкал опросника установлена 
методом расщепления, который предполагает 
однократный сбор данных и определение свя-
зей между различными частями опросника. 
Для этого массив данных разделен на два под-
множества, где отдельно обработаны четные 
и нечетные пункты опросника. В результате 
получены значимые корреляционные связи 
между четным и нечетным пунктами каждой 
шкалы: «Управленческая инновационность»: 
r = 0,365, р  ≤  0,01; «Средовая инновацион-
ность»: r = 0,438, р ≤ 0,01; «Коммуникаци-
онная инновационность» r = 0,203, р ≤ 0,01; 
«Компетентностная инновационность»: r  =  
= 0,302, р ≤ 0,05; «Личностная инновацион-
ность»: r  =  0,219, р ≤ 0,05. Критерий вну-

тренней согласованности опросника также 
определен по результатам каждой шкалы 
и суммарным результатом теста. Полученные 
данные отражены в таблице 5, они указывают 
на достаточную внутреннюю согласованность 
пунктов опросника.

Корреляционные связи между каждой 
парой шкал опросника значимы на уров-
не р  ≤  0,001. Согласованность опросника 
по  коэффициенту  Кронбаха также оказа-
лась высокой:  = 0,866. Полученные ре-
зультаты говорят о внутренней согласован-
ности опросника.

Следующий этап — проверка надежности 
методики по критерию устойчивости дан-
ных во времени, то есть ретестовой надежно-
сти. Его показателем является коэффициент 
устойчивости шкал по материалам повторно-
го тестирования. Они имели следующие зна-
чения: «Управленческая инновационность»: 
r = 0,915, р ≤ 0,01; «Средовая инновацион-
ность»: r = 925, р ≤ 0,01; «Коммуникацион-
ная инновационность»: r = 0,873, р ≤ 0,01; 
«Компетентностная инновационность»: 
r  =  0,882, р  ≤  0,01; «Личностная иннова-
ционность»: r = 0,902, р ≤ 0,01. Поскольку 
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все полученные коэффициенты превышают 
критическое значение для р < 0,01, то высо-
кие показатели свидетельствуют о  стабиль-
ности измеряемых признаков и  их малой 
подверженности изменениям во времени. 
Далее проверке должна подлежать конструк-
тивная валидность опросника, но отсутствие 
аналогичных опросников по диагностике ин-
новационности организационной культуры 
сделало невозможной его непосредственную 
проверку по данному критерию. По этой же 
причине пропущен этап проверки критери-
альной валидности.

Поскольку в рамках поставленных задач 
критическим является вопрос об универ-
сальности диагностируемых характеристик 
для организаций различного профиля, в це-
лях оценки различий между организация-
ми, принадлежащими к разным сферам про-
изводства, проведен анализ дисперсий для 
независимых выборок по критерию Левена 
и критерию Стьюдента. Различия между 
профессиональными группами обнаруже-
ны только для переменной «Компания под-
держивает на рынке имидж инновационно 
ориентированной организации» (t = 2,1 при 
p ≤ 0,05), где у производственных органи-
заций хср = 4,8;  = 2,0, у технологичных 
компаний хср = 3,7;  = 1,9. Различия про-
слеживаются  при ответах на утверждение 
«Организация обладает уникальной или 
новейшей продукцией, востребованной на 
рынке» (t = 2,0 при p ≤ 0,05), где у произ-
водственных организаций хср = 1,9;  = 1,7, 
у компаний, занятых в сфере услуг, хср = 
= 2,6,  = 2,0. Но из-за различий в диспер-
сиях, выявленных по тесту Левена (F = 4,14 
при p ≤ 0,05), эти данные трудно признать 
статистически значимыми. По остальным 
параметрам существенных различий не об-
наружено. 

Поскольку исходная версия опросника 
включает в себя 48 суждений, носит предва-
рительный характер и имеет большой объем, 
ее применение в прикладных исследователь-
ских целях затруднительно. Следовательно, 
возникает необходимость разработки сокра-
щенной версии опросника, прошедшей пол-
ную проверку. Необходимо составить такую 
версию, которая бы соответствовала исход-
ной пятифакторной структуре. В этих целях 
отобраны вопросы, имеющие максимальные 
нагрузки в пятифакторной структуре по дан-
ным конфирматорного факторного анализа. 
Поэтому на следующем этапе следует умень-
шить количество вопросов в шкалах таким 

образом, чтобы оставить в каждой из пяти 
шкал вопросы, имеющие максимальную на-
грузку и максимально точно оценивающие 
измеряемые свойства.

С этой целью проводится конфирматор-
ный факторный анализ каждой из пяти 
шкал. Чтобы показатели качества каждой 
модели достигали оптимального уровня со 
статистической точки зрения, в процес-
се проверки удалены вопросы, имеющие 
слабую связь со шкалой. При достижении 
согласованности между показателями ка-
чества модели и нагрузками, с которыми 
каждый из вопросов входил в латентные 
факторы, дальнейшее удаление вопросов 
прекращено. Ниже приведено пять таблиц 
с итоговыми результатами конфирматорно-
го факторного анализа по каждой из пяти 
шкал, соответствующих пяти факторам ин-
новационности организационной культуры. 

Модель, изложенная таблице 6, имеет хо-
рошие показатели пригодности: 2 = 46,9;  
df = 15; 2/df = 3,7; CFI = 0,86; RMSEA  = 
= 0,03; PCLOSE = 0,28. Все стандартизи-
рованные коэффициенты «бета», характе-
ризующие связь пунктов со шкалой, ста-
тистически значимы на уровне p < 0,001.

Модель, представленная в таблице 7, имеет 
хорошие показатели пригодности: 2 = 27,4; 
df = 11; 2/df = 2,9; CFI = 0,84; RMSEA  = 
= 0,05; PCLOSE = 0,22. Все стандартизиро-
ванные коэффициенты «бета» статистически 
значимы на уровне p < 0,001.

Модель, изложенная в таблице 8, имеет 
хорошие показатели пригодности: 2 = 9,12; 
df = 5; 2/df = 3,27; CFI = 0,99; RMSEA = 
= 0,05; PCLOSE = 0,78. Все коэффициенты 
«бета» статистически значимы (p < 0,001).

Модель, изложенная в таблице 9, также 
имеет хорошие показатели пригодности: 

2 = 97,3; df = 3,7; 2/df = 2,74; CFI =  0,89; 
RMSEA = 0,03; PCLOSE = 0,74. Все коэф-
фициенты «бета» статистически значимы 
(p < 0,001). 

Модель, представленная в таблице 10 име-
ет хорошие показатели пригодности: 2 =  
= 32,5; df = 9; 2/df = 2,9; CFI = 0,87; 
RMSEA = 0,05; PCLOSE = 0,62. Все ко-
эффициенты «бета» статистически значимы 
(p < 0,001).

Для каждой из шкал были отобраны ут-
верждения, имеющие максимальные на-
грузки по отношению к пяти основным 
факторам и обладающие максимальной со-
гласованностью, на что указывают хорошие 
характеристики моделей.
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Таблица 6 
Результаты конфирматорного факторного анализа шкалы «Управленческая инновационность»

Table 6. Results of confirmatory factor analysis of the “Management innovation” scale

№ Stand.  R2

3 Стиль управления в организации характеризуется поощрением 
новаторства и самовыражения

0,410 0,162

11 Лидер организации служит примером предпринимательства  
и склонности к риску

0,489 0,173

24 В организации внедряется инновационная стратегия развития 0,534 0,285
35 В организации есть лицо, лично ответственное за реализацию 

нововведений
0,416 0,239

40 Философия организации благоприятна для внедрения инноваций 0,402 0,168
47 В организации проводятся совместные совещания по достижению 

целей, направленных на инновационное развитие
0,579 0,297

Таблица 7 
Результаты конфирматорного факторного анализа шкалы «Средовая инновационность»

Table 7. Results of confirmatory factor analysis of the “Environmental innovation” scale

№ Stand.  R2

5 В компании предоставлена возможность проведения исследований 
и разработок для персонала

0,392 0,142

15 В организации налажена система PR-коммуникаций с целью 
внедрения инноваций 

0,462 0,154

22 Деятельность по достижению инновационных возможностей  
компании во внешней среде четко и детально организована

0,538 0,208

36 Организация обладает уникальной или новейшей продукцией, 
востребованной на рынке

0,452 0,213

43 Компания поддерживает на рынке имидж инновационно  
ориентированной организации

0, 376 0,289

Таблица 8 
Результаты конфирматорного факторного анализа шкалы «Коммуникационная инновационность»

Table 8. Results of confirmatory factor analysis of the “Communication innovation” scale 

№ Stand.  R2

6 Коммуникативная структура компании соответствует основному 
содержанию инновационной деятельности

0,637 0,401

16 В компании установлены разнообразные формы и методы  
коммуникаций по вопросам инновационного развития (деловые 
контакты, собрания, информационные распечатки и т. д.)

0,356 0,449

29 В компании нет перебоев в получении информации  
об инновационных разработках

0,475 0,225

37 При коммуникации с потребителями, партнерами, акционерами, 
инвесторами транслируются инновационные ценности компании

0,67 0,127

41 В коллективе нет проблем с достижением согласия по вопросам 
инновационного развития

0,637 0,466

На следующем этапе проверена работа 
оставшихся после проведения проверки во-
просов путем симультанного конфирматор-
ного факторного анализа всех шкал. Для 
этого проведен конфирматорный факторный 
анализ всей модели. Модель, показываю-
щая результаты симультанного конфирма-
торного факторного анализа пяти факторов 
инновационности организационной куль-
туры, имеет хорошие показатели пригод-

ности: 2  = 146,0; df = 3,87; 2/df  =  2,9; 
CFI = 0,91; RMSEA = 0,05; PCLOSE = 0,79. 
Чтобы определить, насколько результаты со-
кращенной версии методики соответствуют 
результатам ее полной версии, рассчитаны 
коэффициенты корреляции r Спирмена меж-
ду шкалами обеих версий, которые имели 
следующие значения: «Управленческая ин-
новационность»: r = 0,856, р ≤ 0,01; «Сре-
довая инновационность»: r = 614, р ≤ 0,01; 
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Таблица 9 
Результаты конфирматорного факторного анализа шкалы «Компетентностная инновационность»

Table 9. Results of confirmatory factor analysis of the “Competence innovation” scale

№ Stand. R2

2 В планировании развития персонала учитывается инновационная 
стратегия организации

0,517 0,255

17 В компании реализуются мероприятия, направленные на развитие 
компетентностей, необходимых для реализации инновационной 
стратегии

0,355 0,228

27 Среди сотрудников отсутствует сопротивление организационным 
изменениям

0,358 0,390

38 Занимаясь внедрением инноваций, сотрудники обладают  
возможностью личностного и профессионального роста

0,477 0,128

42 Компания реализует процедуры, направленные на оценку  
компетентности персонала в отношении технологических новшеств

0,505 0,126

48 Сотрудникам предоставлена возможность обучения или повышения 
квалификации в инновационном направлении

0,624 0,268

Таблица 10 
Результаты конфирматорного факторного анализа шкалы «Личностная инновационность»

Table 10. Results of confirmatory factor analysis of the “Personal innovation” scale 

№ Stand.  R2

1 У меня есть возможность принимать участие в выборе направлений 
инновационного развития

0,671 0,469

12 Я положительно отношусь ко всем новшествам, которые происходят 
в компании

0,731 0,445

18 Внедрение инноваций благоприятно, потому что они помогают 
мне повысить эффективность и реализовать себя

0,681 0,287

23 У меня есть необходимые компетенции для того, чтобы сделать 
запланированные изменения работающим

0,701 0,492

26 У меня есть опыт реализации различных инновационных проектов 0,535 0,534

34 Я могу взять на себя ответственность за осуществление каких-либо 
новшеств в организации

0,667 0,463

42 Я принимаю участие в собраниях, касающихся реализации  
изменений

0,685 0,450

44
Я принимаю активное участие во внедрении нововведений 
в компании

0,548 0,336

«Коммуникационная инновационность»: 
r  = 0,744, р ≤ 0,01; «Компетентностная 
инновационность»: r = 0,692, р ≤ 0,01; 
«Личностная инновационность»: r = 0,664, 
р ≤ 0,01. Результаты корреляционного ана-
лиза говорят о том, что данные по полной 
версии опросника коррелируют с данны-
ми, полученными от сокращенной версии 
опросника. Это позволяет заключить, что 
результаты применения сокращенной вер-
сии схожи с результатами полной версии.

Применение полученной методики дает 
возможность выявить установки, мнения 
и убеждения, которых придерживаются со-
трудники организации, относительно ин-
новационных процессов в их организации; 
с определенной долей вероятности предска-

зывает паттерны их поведения в различных 
ситуациях, связанных с реализацией инно-
вационной стратегии, доверие или реакцию 
на те или иные организационные решения. 
Сокращенная версия дает ряд преимуществ: 
она более удобна для прикладных исследо-
ваний, позволяет привлечь большее коли-
чество респондентов на участие, а также 
минимизировать утомляемость при запол-
нениях. Помимо удобства для респондентов, 
она предоставляет удобства и для исследова-
теля, облегчая обработку полученных сведе-
ний. Таким образом, получена компактная 
структурная модель, обладающая оптималь-
ными показателями качества и содержащая 
меньший объем утверждений, чем исходная 
полная версия.
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